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Resumen 

 

La presente tesis titulada: “Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023”. Se elaboró con el objetivo de 

determinar, de que manera el clima organizacional se relaciona con el estrés laboral 

en el personal, el desarrollo metodológico fue de tipo aplicado, con diseño no 

experimental, correlacional de corte transversal. Para el presente estudio, la 

población estuvo compuesta por 57 trabajadores de la entidad municipal y en la 

muestra se consideró a la totalidad de la población. Para obtener los datos 

necesarios en el proceso de investigación, la técnica que se empleó para la 

recolección de información fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. En 

los resultados, de acuerdo al coeficiente de correlación Rho Spearman -0.687, es 

negativa moderada, y además significativa sig < 0.05, por tanto, se acepta la 

hipótesis alternativa H1 y se rechaza la nula H0, concluyendo que el clima 

organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral en los 

trabajadores. 

 

Palabras clave: clima organizacional, estrés laboral. 
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Abstract 

The present thesis titled: "Organisational climate and labour stress of the workers 

of the provincial Municipality of Yungay, 2023". It was elaborated with the objective 

of determining, in what way the organisational climate is related to the labour stress 

in the personnel, the methodological development was of applied type, with non-

experimental design, correlational of cross-sectional cut. For the present study, the 

population consisted of 57 workers of the municipal entity and the sample included 

the entire population. In order to obtain the necessary data for the research process, 

the technique used to collect information was the survey and the questionnaire was 

used as an instrument. In the results, according to the correlation coefficient Rho 

Spearman -0.687, it is moderate negative, and also significant sig < 0.05, therefore, 

the alternative hypothesis H1 is accepted and the null hypothesis H0 is rejected, 

concluding that the organisational climate is significantly related to work stress in 

the workers. 

Keywords: organizational climate, work stress. 
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I. INTRODUCCIÓN

El clima organizacional ha tomado una alta relevancia dentro de las organizaciones, 

dado que tiene incidencia directa en el desempeño de los individuos y del 

cumplimiento de metas grupales u organizacionales, los efectos del clima 

organizacional sobre los trabajadores pueden ser favorables o desfavorables para 

la organización, esto dependerá de cuán adecuado es el ambiente institucional que 

se le brinda a los colaboradores, pudiendo generar que el trabajo realizado sea 

efectivo o de forma opuesta puede provocar deficiencias en el rendimiento 

mostrado por el personal lo que significa un gran problema para la empresa y sus 

metas (Chirinos, et al., 2018). 

Por su parte, para la Organización internacional del trabajo OIT (2020), el 

estrés laboral afecta significativamente la forma y el resultado del trabajo realizado 

por las personas, lo que significa que se enfrentan a una variedad de factores 

estresantes. Los miembros que no puedan manejarlo tendrán un menor nivel de 

desempeño dentro de esa organización. Es una respuesta que pueden tener los 

individuos ante demandas y presiones profesionales no adecuadas a sus 

conocimientos y capacidades, la gerencia o supervisores por lo general empeoran 

estas condiciones por su falta de empatía. 

Wilchez (2018) en su estudio realizado en Colombia pudo evidenciar que la 

satisfacción del personal tiene un componente que repercute en ella, y este es el 

clima organizacional, esto se debe a que los colaboradores al notar una falta o 

déficit en las condiciones de trabajo pueden reducir sus esfuerzos, debido a que no 

tienen apego emocional con la organización, provocando una pobre de efectividad 

en su desempeño, deteriorando el rendimiento de toda la empresa y el servicio 

prestado a sus clientes. 

Games (2019), señaló que México es el país donde las condiciones laborales 

han generado los niveles más altos de estrés, basa su afirmación en las siguientes 

estadísticas; el país centroamericano alcanzó una tasa del 75% de estrés en el 

trabajo, mientras que países muchos más industrializados y donde la competencia 

es feroz por un puesto de trabajo como lo son China que resultó con un 73% y 

Estados Unidos con una taza de 59%, entonces concluye que trabajar en un 

entorno que no les ofrece las mejores condiciones provocará que estas personas 
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experimentan angustia emocional, una realización personal pobre o con carencias 

y una personalidad negativa, lo cual repercutirá directamente en su salud. Se 

considera además que el 43% de colaboradores con un trabajo formal sufre estrés 

a causa de sus labores, lo que se vincula con alteraciones como la ansiedad, 

depresión, inclusive enfermedades cardiovasculares que podrían conllevar la 

muerte. 

A nivel nacional, según, Aptitus y Gestion (2021) las estadísticas muestran 

que un 70% de los peruanos tienen una pobre percepción del clima que les ofrecen 

las organizaciones para las que trabajan, afirman que sus sugerencias son 

ignoradas, el otro 30% considera que se les brindan las condiciones adecuadas 

para realizar sus labores de forma cómoda y efectiva, en tanto un 55% de los 

colaboradores suelen realizar acciones de forma reactiva debido a que suelen tener 

miedo a ser sancionados por realizar mal sus deberes.   

Además, la mayoría de los entes gubernamentales en el Perú sufren 

problemas ocasionados por un clima organizacional que incumple con las 

expectativas de las personas que trabajan para estas instituciones estatales, esto 

porque no se crean mecanismos que permitan reconocer a los trabajadores por sus 

esfuerzos, esto provoca que los individuos no se sientan comprometidos con el 

propósito y los objetivos organizacionales. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

2019). 

El Comercio (2018) llevó a cabo una encuesta cuyos resultados reflejaron 

que el clima organizacional es el segundo motivo, que facilita a las personas a 

aceptar un puesto laboral con un 23%. Además, el 86% de renuncias se deben 

también a este factor cuando es negativo, evidenciando que contar con un clima 

organizacional adecuado es crucial para adquirir y mantener el talento humano.  

Murakami (2020), en su investigación, afirmó que la respuesta del gobierno 

ante los estragos causado por el Covid-19 fue ineficaz, lo que derivó en que una 

gran parte de la población desarrollara ansiedad, miedo, precariedad laboral y por 

ende un desnivel económico sin precedentes inmediatos, la solución fue implantar 

una serie de medidas de prevención en las organizaciones, sean estas privadas o 

estatales. 
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En cuanto al nivel local, se evidenciaron algunos inconvenientes en la 

Municipalidad Provincial de Yungay, generados a partir del poco interés que se le 

da al clima organizacional y cómo se relaciona con el estrés que afecta al personal 

de la Municipalidad, en su mayoría estas cuestiones son consecuencia de que la 

opinión y las sugerencias realizadas por los trabajadores no son consideradas en 

el momento de la toma decisiones que tengan que ver con el funcionamiento de la 

institución, además los gerentes de la municipalidad carecen de empatía porque en 

algunas ocasiones los trabajadores sufren de algunos contratiempos por motivos 

personales, los cuales no son tolerados y son reprendidos (Alegre, 2023). 

Estos motivos, además de las exigencias del puesto de trabajo, tienen a los 

colaboradores de la municipalidad sometidos un desgaste físico y emocional en 

estos, lo cual es un riesgo para la entidad municipal, los niveles de estrés elevados 

pueden generar que las personas no cumplan con las tareas que les son asignadas, 

a lo cual se le suma el temor y la ansiedad que son efectos residuales de la 

pandemia que azotó todo el planeta, y las restricciones sanitarias que ahora son 

impuestas en todas las entidades gubernamentales (Alegre, 2023). 

Ante esta situación, y en relación con todo lo mencionado sobre la 

problemática que viven los trabajadores, se formuló el problema general: ¿Cuál es 

el nivel de relación que existe entre el Clima organizacional y el estrés laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023?; del mismo modo, 

se consideraron los problemas específicos: (1) ¿Cuál es la situación actual del 

Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 

2023?; (2)¿Cuál es el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 2023?; (3) ¿Cuál es el nivel de relación que existe entre las 

dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Yungay, 2023? 

En este sentido, este trabajo fue justificado teóricamente, porque se 

utilizaron argumentos razonados, respaldados por la literatura existente y basados 

en una comprensión sólida del campo. Con lo cual se intentó demostrar la 

importancia y la relevancia de tu estudio y estableciendo su contribución al 

conocimiento científico. Mientras que se justificó metodológicamente, debido a que 

se centró en demostrar que los métodos seleccionados son apropiados y 
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adecuados para resolver las cuestiones del estudio y conseguir las metas trazadas 

y así contribuir al conocimiento científico en el campo. Por otro lado, este estudio 

tuvo una justificación práctica, porque, se enfocó en los resultados y beneficios 

tangibles que se pueden derivar de mi investigación, lo que garantiza que el trabajo 

tenga relevancia y valor para las personas y organizaciones involucradas en el 

ámbito en cuestión. 

En tanto, se tomó en cuenta como objetivo general: Determinar el nivel de 

relación que existe entre el Clima organizacional y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Continuando con la 

secuencia, establecimos como objetivos específicos: (1) Conocer la situación actual 

del clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023; (2) Identificar el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Yungay, 2023; (3) Identificar si existe o no una relación 

positiva entre las dimensiones del Clima organizacional y el estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. 

Al respecto, se planteó como hipótesis general: H1. Existe relación positiva entre el 

clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 2023. H0. No existe relación positiva entre el clima 

organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023. De igual forma, se planteó la hipótesis específica: (1) H1. Existe 

relación positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. H0. No existe 

relación positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se realizó una búsqueda de antecedentes, en los cuales se fundamentó el trabajo 

de investigación, En el ámbito nacional, tenemos a Montoro y Pajuelo (2023) este 

estudio se enfocó en detallar la repercusión que tiene el clima de la institución en 

el desgaste emocional mostrado por el personal de la UGEL de la provincia de 

Huaylas – Ancash. La metodología desarrollada que se empleó fue cuantitativa, 

correlacional y de corte transversal, 44 colaboradores de la institución compusieron 

la población, los mismos que compusieron la muestra, la encuesta fue la técnica a 

la cual se recurrió y la herramienta fue el cuestionario. Los resultados dejaron 

observar un Rho=-0,786; con un p=0,00. Siendo inversamente proporcional 

negativa, llegando a la conclusión que mientras las condiciones que se le brindan 

a los trabajadores sean pobres, mayores serán los síntomas de deterioro emocional 

en el personal y viceversa. 

Cazorla (2022), en cuya tesis consistió en resolver la incidencia que tiene el 

clima en el trabajo en el estrés institucional en el elemento humano en una empresa 

en la provincia de Urubamba. Tuvo un desarrollo metodológico correlacional, se 

obtuvieron los datos mediante un cuestionario, tomando como muestra los 42 

trabajadores. En tanto, los resultados obtenidos fueron de un paupérrimo nivel en 

cuanto al entorno laboral, alrededor de un 90% de las personas opinaron de esa 

forma y los niveles del cansancio emocional mostraron estadísticas altas de un 

78,6%. Además, de una correlación (-0,645). Por lo que afirmo, que mientras mejor 

sea el clima en la organización, los índices de estrés en el trabajo se verán 

reducidos y viceversa.  

Carrión y Valverde (2022) en su estudio pretendió establecer la incidencia 

que clima institucional tiene sobre el cansancio emocional en los individuos que 

trabajan en UGEL de la provincia del Santa, se desarrolló cuantitativamente en su 

metodología, además de ser correlacional. Se hizo uso de 2 herramientas para la 

obtención de información. Se realizó un piloto en 80 colaboradores arrojando 

índices de fiabilidad aceptables, posteriormente se tomó como muestra 120 

personas que laboran en el área administrativa que comprendían el total de 

trabajadores. En cuanto a sus resultados, obtuvieron un índice de correlación (-

,291**), evidenciando una relación negativa y de proporción inversa, concluyendo 
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que mientras se invierta más en las condiciones laborales y motivacionales, se 

verán reducidos los indicios de malestar y estrés en las personas. 

Bada et al (2020) en su estudio se planteó, como fin, resolver la repercusión 

que del estrés laboral en el clima institucional en educadores en el Perú. 

Metodológicamente, tuvo un desarrollo de correlación, de corte transversal, se hizo 

uso del cuestionario para la obtención de datos, se emplearon 2 cuestionarios, se 

consideró a 140 profesores para este estudio, mientras que los resultados dejaron 

observar un índice de correlación Spearman, negativo que dejo como conclusión, 

la afirmación de una incidencia por parte del ambiente de trabajo en los malestares 

emocionales de los trabajadores, negativa e inversamente proporcional, además 

recomendando, que se le deben proporcionar las condiciones adecuadas a los 

educadores para que estos puedan realizar sus actividades con facilidad y con 

ausencia de estrés. 

Domínguez (2020) en este estudio se trazó como propósito resolver la 

existencia de una incidencia del clima de la institución en el estrés que evidencian 

los maestros de un instituto tecnológico en la región Ancash, tuvo un desarrollo 

metodológico correlacional, además de cuantitativo, se hizo uso de 2 cuestionarios 

para recabar los datos, se contó con 78 educadores que constituyeron la población, 

por conveniencia se escogió como muestra al total de la población; sin embargo, 

cumplieron 72 profesores con los criterios de inclusión. Además, los resultados 

permitieron observar un Rho = -0,235 con un índice de significancia inferior al error 

permitido p= 0,05. Concluyendo que mientras mejores sea la percepción que 

tengan los individuos del clima que ofrece la organización, menos serán los 

síntomas de malestar emocional en los trabajadores. 

En el contexto internacional tenemos a Valverde y Martillo (2021) en su 

trabajo de investigación se trazaron resolver como incide el entorno de labores en 

el estrés del personal en una organización ecuatoriana, fue desarrollado 

metodológicamente de manera no experimental, correlacional y cuantitativamente 

se hizo uso de dos herramientas para la recolección de datos, 221 de las personas 

que laboran en esta empresa en Guayaquil fueron seleccionados para componer la 

muestra. En cuanto a los resultados, se empleó un software estadístico STATA 

obteniendo un índice de correlación negativo e inverso proporcional r=-0,1856. 
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Llegando a la conclusión que mientras las características del ambiente de trabajo 

sean adecuadas y satisfactorias para los trabajadores, menores serán las 

consecuencias emocionales adversas que puedan evidenciar los colaboradores. 

Espín (2020) cuyo propósito fue resolver si el clima institucional tiene 

incidencia en el estrés laboral que pidiera afectar a los individuos que trabajan en 

una municipalidad en Ecuador, de desarrollo cualitativo y cuantitativo, mostró 

también que tan grave es la situación del desgaste emocional en los trabajadores 

del ente municipal, hizo uso de 2 herramientas para la recolección de información. 

69 miembros del personal compusieron la muestra, los resultados mostraron un 

índice de correlación Rho=-0,448. Siendo negativa inversa proporcional con una 

significancia inferior al error permitido, p=0,00. Volviéndose así significante. Por lo 

que concluyó, que los trabajadores muestran menos síntomas de estrés mientras 

el clima de la institución sea el adecuado. 

Zabala (2020) en esta investigación se propuso determinar la repercusión 

del ambiente donde se realizan las laborares en el cansancio emocional que 

pudiese aquejar a los educadores en una entidad de educación en Cuba. En tanto, 

la metodología empleada fue desarrollada cuantitativa y cualitativamente, también 

cumplió con las características de un estudio aplicado, por lo que se elaboraron 2 

instrumentos para la obtención de información, 31 profesores del nivel inicial fueron 

los que compusieron la población, mientras que 25 de ellos fueron seleccionados 

para formar parte de la muestra. Los resultados dejaron observar una correlación 

de Pearson r=–0,786. Siendo inversa y proporcional, además de negativa, 

cumpliendo con un índice de significancia p=0,01. Por debajo del error permitido, 

siendo muy significante. Permitiendo así llegar a la conclusión que los síntomas de 

cansancio emocional serán reducidos si se le brindan las condiciones adecuadas a 

las personas para que realicen sus actividades en el trabajo. 

Poot (2019) desarrollo su investigación con el fin de resolver la repercusión 

que tiene el clima de una organización en el estrés que pudiera afectar al personal 

de una entidad de salud en México. El desarrollo de la metodología fue aplicada y 

transversal, se hizo uso de 2 herramientas para la obtención de información que se 

requirió para realizar en análisis, 37 integrantes de la planilla de institución de salud 

fueron escogidos como muestra, los resultados dejan ver un índice Chi cuadrada, 
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con una significancia superior al error permitido (p=0,586) entonces, se concluyó 

que no existes evidencias de un vínculo entre los fenómenos que fueron puestos 

en revisión. 

Riquelme Et al. (2018) quien intento resolver la incidencia que tienen el 

entorno laboral en el malestar emocional en profesionales de educación en el nivel 

superior que sean madres en una universidad en Chile. Metodológicamente, se 

llevó a cabo en forma transversal, correlacional y aplicada, para obtener los datos 

necesarios se hizo uso de dos instrumentos, 61 académicas que forman parte de 

plana del ente educativo, los resultados dejaron en evidencia un Rho=-0,621 y un 

(p=0,001) que está por debajo del error permitido 5%. Llegando a la conclusión que 

si las personas muestran una gran cantidad de síntomas de cansancio emocional 

se deberá a un clima organizacional no adecuado y viceversa. 

Es preciso detallar las teorías sobre el clima organizacional, por ello se inició 

con Thorndike (1911) y su teoría del “condicionamiento operante”. Los organismos 

aprenden a través de las consecuencias de sus acciones. Si una acción produce 

una consecuencia agradable o satisfactoria, es más factible que el organismo 

vuelva a realizar esa acción. Por otro lado, si una acción produce una consecuencia 

desagradable o no deseada, es menos probable que el organismo repita esa acción 

en el futuro. Esto implica que las consecuencias de nuestras acciones influyen en 

nuestra motivación para realizar esas acciones en el futuro. Si una acción está 

seguida de una retribución o premio, nos veremos más motivados para repetir esa 

acción. Sin embargo, si un actuar es el motivo para recibir una reprimenda, la 

motivación que tengamos para volver a realizar esa actividad verá reducida sus 

posibilidades. 

Por otro lado, Deci y Rayan (2000), plantearon su teoría denominada “Teoría 

de la autodeterminación (TAD)” destacaron la importancia de cubrir las necesidades 

psicológicas básicas de los individuos para lograr contar con un clima 

organizacional positivo. Según esta teoría, estas necesidades son: la competencia, 

la autonomía y la relación social. La satisfacción de estas necesidades es esencial 

para promover un mayor bienestar y motivación intrínseca en diferentes contextos, 

incluido el entorno laboral. 
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Además, Schneider (1975), desarrolló la “Teoría del ajuste de las personas” 

en el que estable énfasis en el vínculo entre individuos y su ajuste con la 

organización en la que trabajan. Esta teoría sostuvo que el clima organizacional y 

el ajuste entre las características individuales y las características organizacionales 

son cruciales para comprender la forma que tienen de comportarse las personas y 

el rendimiento de los colaboradores. Según esta teoría, los humanos tienen 

necesidades y valores que buscan satisfacer en el entorno laboral. Estas 

características individuales incluyen habilidades, conocimientos, actitudes, valores 

y preferencias.   

Otra importante teoría que mencionar es la “La Teoría de la contingencia”, 

Woodward & Wedderburn (1965) la cual se enfocó sobre el cómo repercuten 

algunos elementos definidos como contingentes en el entorno institucional. Según 

esta teoría, el ambiente de trabajo puede variar según la estructura, el entorno y 

otros factores específicos de cada organización, puesto que reconoce que no hay 

un enfoque único o universal para el clima organizacional, ya que diferentes 

organizaciones pueden tener diferentes necesidades, demandas y contextos. 

Por otro lado, Adams (1965) planteó en su “Teoría de la equidad” que cuando 

las personas perciben que existe una equidad entre su aportación y sus 

recompensas en comparación con los demás, se sienten satisfechas y motivadas. 

Por otro lado, si perciben una inequidad, ya sea en forma de sobrecompensación o 

sub compensación en comparación con los demás, experimentan sentimientos de 

malestar y pueden actuar para restaurar la equidad. 

Además, Nasreen et al. (2019), reconocieron a la comunicación como un 

factor trascendental en el clima organizacional, debido a que fomenta la confianza 

y la integración. Además, cuando surgen conflictos, la comunicación se vuelve 

esencial para resolverlos, porque de lo contrario estos problemas pueden aumentar 

y dar lugar a nuevos conflictos. 

Pandey et al. (2020), refirieron que el clima organizacional también influye 

en los comportamientos individuales y grupales. Las interacciones sociales dentro 

de la organización pueden llevar a que los empleados tengan diferentes opiniones 

sobre el entorno de trabajo y cómo ven los resultados de sus esfuerzos en lo que 
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se refiere a los propósitos organizacionales. La percepción de los empleados puede 

afectar diversos aspectos, como su bienestar personal, el dinamismo de los grupos 

de trabajo y el funcionamiento general de la organización. Además, esta percepción 

también puede tener un impacto en la impresión que los consumidores tienen de la 

atención recibida y en la satisfacción de los empleados en general. 

Irfan et al. (2020) mencionaron los elementos clave del clima organizacional, 

incluyendo la supervisión, que se relaciona estrechamente con el ser responsable 

y las sensaciones causadas por el seguimiento que realizan los superiores sobre el 

desempeño. Sin embargo, también implica sentirse capaz de abordar las tareas 

asignadas de manera eficaz e individual, ya que se tiene la confianza del superior 

en las habilidades del empleado. 

Por otro lado, Sobrino et al. (2020), afirmaron que el clima de una institución 

es el cúmulo de aspectos y cualidades, las cuales son objeto de percepción por 

parte de los integrantes de un organismo o ente, las cuales ejercen influencia en su 

comportamiento y bienestar laboral. 

Así mismo, Herrera et al. (2021), refirieron que el ambiente de trabajo es la 

idea que se hacen los trabajadores acerca de las condiciones laborales que les son 

proveídas, la cultura organizacional, el intercambio de información, la forma de 

liderar, las relaciones con sus colegas en su entorno de trabajo. 

Mahmood et al. (2019), Sostuvieron que la idea que se tiene del clima en el 

trabajo. Es una visión conjunta que poseen los individuos que son parte de una 

empresa. Como pueden ser las percepciones sobre reglas formales e informales, 

procedimientos y normas, percepciones sobre liderazgo de supervisores y 

gerentes; percepciones sobre las interacciones sociales, conflictos y relaciones 

entre compañeros; percepciones de equidad y adecuación de recompensas como 

salario y promociones; percepciones sobre los principios y costumbres. El clima 

organizacional emerge de las interpretaciones colectivas sobre las políticas, 

prácticas y procedimientos organizacionales. Influye significativamente en las 

actitudes y motivación de los empleados. 

Koon & Pun (2020), definieron al clima en el trabajo como un fenómeno 

multidimensional que envuelve la percepción colectiva que se tiene de su 



11 

experiencia en el lugar de trabajo en términos de prácticas, políticas, 

procedimientos, rutinas y recompensas, un clima organizacional positivo fomenta 

relaciones de apoyo entre los empleados, incentiva la cooperación, reconoce los 

logros individuales y grupales, y brinda autonomía y empoderamiento a los 

trabajadores, los líderes transformacionales pueden modificar la idea que se tiene 

sobre las condiciones en el centro de labores, al inspirar una visión compartida, 

desarrollar las habilidades de cada trabajador, promover la colaboración, y 

reconocer y recompensar los esfuerzos individuales. 

Brohi et al. (2021), profundizaron en el concepto de clima laboral y su 

relación con las formas de liderar, se refiere a un ambiente laboral donde 

prevalecen la amabilidad, la empatía, el cuidado y el apoyo entre los miembros, 

este tipo de clima se ve facilitado por líderes compasivos que muestran genuina 

preocupación por el bienestar de los seguidores, comunicándose con sensibilidad 

y brindando soporte emocional, fomenta relaciones positivas entre colegas, mejora 

la motivación y reduce el estrés entre el personal administrativo, y promueve un 

sentido de comunidad entre los individuos. Los líderes compasivos modelan 

comportamientos altruistas, reconocen las necesidades socioemocionales de 

estudiantes y colegas, y crean una cultura de cuidado mutuo y apoyo para el 

crecimiento personal y profesional. 

Soetjipto et al. (2021), ampliaron la explicación sobre el clima en la 

organización y la manera en cómo se relaciona con el liderazgo transformacional; 

se refiere a las percepciones colectivas de políticas, prácticas, procedimientos y 

comportamientos que son recompensados y esperados en el lugar de trabajo, los 

líderes transformacionales influyen positivamente en el clima al inspirar una visión 

compartida, desarrollar capacidades individuales, dar apoyo, reconocer 

contribuciones y actuar como modelos de rol, un clima organizacional positivo se 

caracteriza por oportunidades de crecimiento, relaciones colaborativas, 

reconocimiento del desempeño, justicia y equidad. Este clima mejora la satisfacción 

laboral. Satisfacer las necesidades de las personas se reflejará en el compromiso 

que desarrollen los individuos con la empresa. 

Pecino et al. (2021), afirmaron que el ambiente de trabajo tiene un concepto 

multidimensional que representa las percepciones de los empleados sobre el 
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ambiente de su organización en aspectos como el liderazgo y las prácticas de 

gestión, se caracteriza por liderazgo de apoyo, trabajo en equipo, comunicación 

abierta, y oportunidades de desarrollo profesional, los gerentes pueden mejorar el 

clima organizacional adoptando un estilo de liderazgo de apoyo, reconociendo 

contribuciones, promoviendo la colaboración, y brindando autonomía, un clima 

positivo se asocia con mayor satisfacción laboral, compromiso organizacional, 

bienestar y menor agotamiento. 

Es necesario conocer el concepto de cada dimensión del “Clima 

organizacional”, para ello empezaremos con la dimensión autorrealización, 

Kaufman (2021) sostuvo que va más allá de simplemente alcanzar metas externas 

o logros convencionales. Para él, implica el autodescubrimiento, la exploración de

valores y pasiones propias de cada individuo, y la integración de diferentes 

aspectos de nuestra identidad en un todo coherente, desde la perspectiva de Ryan 

y Deci (2021) la autorrealización refiere al proceso de desarrollar y perseguir metas 

personales que sean auténticas, significativas y alineadas con nuestras 

necesidades psicológicas básicas. También subrayan la importancia de la 

motivación intrínseca y el sentido de elección y autodirección en la búsqueda de la 

autorrealización. 

Se abordó la segunda dimensión, el involucramiento Gostick y Elton (2018) 

enfatizaron que no se trata solo de tareas o responsabilidades, sino de crear una 

cultura organizacional, la cual impulse a los individuos a dar lo mejor de sí mismos, 

buscan ayudar a las organizaciones a impulsar el involucramiento y el rendimiento 

de los empleados al cultivar un ambiente de trabajo positivo y estimulante. En este 

mismo sentido, Kruse sostuvo que el involucramiento va más allá de la mera 

satisfacción laboral y se enfocó en la conexión emocional y el compromiso activo 

de los empleados. En su enfoque, el involucramiento se logra cuando los 

empleados se sienten valorados, comprenden como su desempeño forma parte de 

los logros de la organización y tienen un sentido de propósito en su labor. 

Para la tercera dimensión la supervisión. Armstrong (2020) se refirió a un 

proceso mediante el cual los supervisores brindan dirección, apoyo y orientación a 

los empleados con el objetivo de maximizar su desempeño y contribución a los 

objetivos organizacionales. La supervisión consta de trazar objetivos precisos y la 
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expectativa que estos generan, así como facilitar información que le permita al 

trabajador realizar el proceso de retroalimentación, brindar posibilidades de 

crecimiento profesional y personal y reconocer los logros de los empleados. 

Además, los supervisores deben asegurarse de que los empleados cuenten con el 

material y los saberes que el puesto de trabajo exija, con el fin de obtener 

efectividad. La supervisión empresarial también implica el manejo de conflictos, la 

resolución de problemas y el establecimiento de un entorno laboral adecuado y 

colaborativo.  

En tanto, Dessler (2019) definió que la supervisión empresarial implica el 

proceso de dirección y control en el que los supervisores tienen la responsabilidad 

de supervisar las formas en las que los individuos realizan sus deberes. La 

supervisión se centra en garantizar que los empleados cumplan con los estándares 

y expectativas establecidos, así como en proporcionarles apoyo, orientación y 

retroalimentación para mejorar su desempeño. La supervisión empresarial también 

implica la asignación y distribución eficiente de tareas y recursos, la resolución de 

conflictos, el fomento de un ambiente de trabajo positivo y la motivación de los 

empleados. Los supervisores ejercen funciones necesarias para fomentar un buen 

trabajo por parte de los colaboradores, identificando oportunidades de capacitación 

y crecimiento, y brindando el apoyo necesario para que alcancen su máximo 

potencial. 

En cuanto a la cuarta dimensión, la comunicación Chandler (2018) la definió 

como un proceso en el que se transmiten y reciben significados a través del uso de 

símbolos y signos. Para él, la comunicación implica la interacción simbólica entre 

personas, donde los símbolos y signos son utilizados para transmitir mensajes y 

generar comprensión mutua. Además, la comunicación es fundamental para el éxito 

y el bienestar tanto a nivel individual como organizacional, explorando así su 

importancia en diferentes contextos, como las relaciones interpersonales, el 

liderazgo y la negociación. (Hargie, 2021) 

La quinta dimensión, del clima organizacional, es las condiciones laborales, 

Según Pfeffer (2018) quien hizo referencia al conjunto de aspectos tangibles, 

psicológicos y colectivos. Presentes en el ambiente laboral que afectan al 

rendimiento y el bienestar de los empleados. Esto incluye aspectos como la 
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seguridad en el lugar de trabajo, la carga de trabajo, la autonomía, el apoyo social, 

las oportunidades de aprendizaje y desarrollo, así como la equidad y la 

imparcialidad con las que se distribuyen los de recursos y recompensas.  

De igual forma, Grant (2016) refirió que las condiciones laborales se refieren 

al entorno físico, emocional y social donde el recurso humano realiza sus 

actividades laborales. Esto incluye factores como los son: las costumbres, el 

liderazgo, el ambiente de trabajo, normas, ya sea la flexibilidad, la equidad y el 

apoyo brindado a los empleados. Además, destaca la importancia de crear un 

entorno laboral positivo y motivador. Esto implica fomentar una cultura 

organizacional sostenida por el respeto, el compañerismo y la lealtad. También 

aboga por la importancia de un liderazgo inclusivo y empático, que se preocupe por 

la salud y la mejora profesional de los individuos. 

Fue importante también el conocer algunas teorías sobre la variable estrés 

laboral, una de ellas es la de Cooper y Marshall (1976), con su teoría de Estresores 

Organizacionales, propusieron que el estrés laboral se origina por factores 

específicos del entorno organizacional. Estos factores pueden incluir la falta de 

recursos, como el tiempo, el apoyo o las herramientas necesarias para realizar el 

trabajo de manera eficiente. También pueden incluir la falta de claridad en las 

expectativas y roles laborales, así como el conflicto entre los roles desempeñados 

por el individuo. Estos estresores organizacionales pueden generar una serie de 

respuestas de estrés en los empleados, incluyendo ansiedad, agotamiento 

emocional y una disminución de la satisfacción laboral. 

Por otro lado, Siegrist (1996) en su Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-

Recompensa, sostuvo que el estrés laboral surge cuando hay un desbalance con 

respecto al trabajo que conlleva realizar las actividades laborales contra la 

retribución obtenida. Según este modelo, el esfuerzo se refiere al grado de carga 

física, mental y emocional que requiere el trabajo, mientras que las recompensas 

incluyen aspectos como el salario, el reconocimiento, las oportunidades de 

desarrollo y el sentido de control sobre el trabajo. También plantea que la falta de 

justicia en el ambiente laboral, como la ausencia de imparcialidad al momento de 

repartir las recompensas, puede agravar aún más el estrés. 
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Así mismo, Maslach y Leiter (1997), plantearon la “teoría de Desgaste o 

Desgaste por el Trabajo” conocido como el modelo de agotamiento emocional, se 

centra en el estrés laboral relacionado con el agotamiento y la insatisfacción en el 

trabajo. Según este modelo, el desgaste laboral se produce cuando los empleados 

experimentan un desgaste emocional, el desapego de la realidad y de su 

perspectiva, un pobre desarrollo profesional, sugiere que el desgaste laboral puede 

ser el resultado de factores organizacionales, como altas demandas laborales, falta 

de control sobre el trabajo y falta de valoración y sostén de parte de la organización. 

Otra de las importantes teorías a conocer es la “teoría de sobrecarga del 

trabajo”, de Karasek y Theorell (1990), quienes indicaron que el estrés laboral es 

causado por una sobrecarga excesiva de tareas y responsabilidades en el trabajo. 

También se le conoce como la teoría demanda-control, propone que el estrés 

laboral surge cuando los empleados hacen frente a exigencias de alto nivel en su 

centro de labores combinadas con un dominio de las funciones que le requiere su 

puesto de trabajo. También se sugiere que factores adicionales, como el apoyo 

social en el trabajo y la existencia de recursos adecuados, pueden modular el 

impacto del estrés en los empleados. 

Por su parte. Karasek (1979), planteo la “Teoría Demanda-Control”, es una 

teoría ampliamente conocida que explora la relación entre las exigencias laborales 

y la pericia con la cuentan los colaboradores para realizar sus funciones. El estrés 

laboral se produce en el momento que las personas se ven avasalladas por los 

requerimientos impuestos por su centro de labores, se genera una situación de 

estrés laboral. Esta combinación puede llevar a que el control no sea más que una 

ilusión, lo que a su vez puede tener efectos negativos en el físico y la mente de los 

colaboradores. 

De igual forma, Gregori (2019), refirió que el estrés laboral es uno de los más 

crudos y desafiantes retos a los cuales tienen que hacer frente los trabajadores en 

la actualidad. Lo definió como un síndrome de adaptación general (SAG), en el cual 

el cuerpo responde defensivamente en algunos casos con fidelidad a la realidad y 

en otros casos de forma negativa, por lo general frente a situaciones adversas. 
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También, Pandin y Munir (2021) hicieron referencia a que el cansancio 

emocional y el estrés, en todas sus manifestaciones, es claramente resultado de 

una falta de conocimiento de las nuestras propias limitaciones, lo cual trae como 

consecuencia sentimientos contraproducentes como la decepción, fracaso, 

angustia. El estrés presente en niveles altos puede tener incidencia en la forma en 

que una persona se enfrenta a su entorno. 

Así mismo, Badawi & Scheiman (2020) mencionaron las posibles causas del 

estrés laboral, entre las cuales se incluye la intimidación y el acoso por parte de 

superiores o colegas, lo cual genera inseguridad en el entorno laboral. Además, se 

señala que la exigencia de un buen rendimiento, la extensa jornada laboral y el 

exceso de carga laboral, así como un ambiente de trabajo inadecuado y relaciones 

interpersonales negativas. Es importante destacar que la combinación de alguno 

de estos factores puede tener consecuencias aún más graves. 

El estrés laboral se caracteriza por altas demandas laborales, bajo control 

laboral, y bajo apoyo social en el trabajo, lo que resulta en respuestas fisiológicas 

y psicológicas adversas (Dasgupta et al., 2021). Por otro lado, también puede ser 

una respuesta fisiológica y psicológica nociva causada por el desequilibrio entre las 

demandas percibidas en el trabajo y la capacidad percibida del individuo para 

cumplir con esas demandas" (Akinwale & George et al., 2020). 

 Además, El estrés laboral es un estresor prolongado causado por las 

condiciones relacionadas con el trabajo, incluyendo factores organizacionales y 

ambientales, que tienen esta particular característica de poder tanto a nivel físico 

como en las emociones (Buonomo et al., 2020). De igual forma, es una condición 

que surge de un desequilibrio de demandas laborales, recursos organizacionales y 

capacidad personal para enfrentar esas demandas (Huang et al., 2020). 

Por su lado, Nastri (2020) afirmó que el estrés laboral agota el sistema 

nervioso y ocasiona síntomas depresivos, como agotamiento físico, dificultad para 

concentrarse, insomnio, tristeza e irritabilidad. Los factores estresantes están 

relacionados con una sobrecarga de trabajo y una alta responsabilidad en el área 

laboral. Se menciona que las personas más propensas a experimentar esta 

situación son las que sobrepasan los 35 años y los que no exceden los 45 años de 
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edad. Además, tiene que ver con las reacciones emocionales, cognitivas, 

fisiológicas y de comportamiento negativas experimentadas por los trabajadores en 

respuesta a amenazas en el ambiente laboral (Chirico, 2021). 

En tanto, Vélez y Carrascal (2017) explicaron la existencia de una situación 

en la que las personas experimentan bienestar, los individuos sienten que poseen 

los saberes y aptitudes requeridos para afrontar funciones y retos diarios que 

podrían generar estrés. En este estado, los empleados son capaces de trabajar y 

contribuir a su comunidad, incluso en situaciones estresantes. 

La primera dimensión sobre la variable Estrés laboral es la estructuración, 

Cooper & Quick (2017) la describieron como la capacidad con las que cuentan los 

colaboradores para organizar y constituir su entorno de trabajo para aminorar los 

síntomas de cansancio emocional, mejorando su desempeño. Esto incluye la 

gestión de la carga de trabajo, el establecimiento de límites y la búsqueda de apoyo 

social. Taris & Schaufeli (2018) definieron la estructuración como la organización y 

el orden que los individuos le dan a sus actividades en el trabajo para minimizar el 

estrés y maximizar el bienestar. Esto implica la planificación de tareas, la gestión 

del tiempo y el establecimiento de límites. Además de la motivación que reciben por 

parte del contexto que los rodea, en este caso, las condiciones laborales. 

La segunda dimensión es la exigencia laboral a la cual, Spector (2021) se 

refirió como las demandas percibidas por los empleados en el entorno laboral. Esto 

incluye aspectos como la carga de trabajo, la presión temporal, las demandas 

emocionales y cognitivas, entre otros factores que requieren esfuerzo y energía por 

parte de las personas. Además, destaca que las exigencias laborales tienden a 

variar en su intensidad y naturaleza, y que su percepción subjetiva puede influir en 

el desgaste emocional y bienestar de los individuos. El estudio de los 

requerimientos laborales busca comprender cómo estas demandas impactan en el 

desempeño, la salud y la gratificación de los trabajadores. Del mismo modo, 

Shimazu et al. (2018), definieron la exigencia laboral como las demandas físicas y 

psicológicas del trabajo, incluyendo la laboral, los tiempos de cumplimiento y las 

aptitudes emocionales, que podrían generar estrés y causar mella en la salud de 

los colaboradores, reduciendo además su desempeño, perjudicando también a la 

misma organización. 
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La tercera dimensión es la Interacción laboral, Edmondson (2018) refirieron 

que se basa en un entorno psicológicamente seguro, donde los empleados se 

sienten cómodos, compartiendo ideas, haciendo preguntas y expresando 

preocupaciones. Destaca, además, la importancia de la comunicación abierta y la 

colaboración en los equipos de trabajo. También señala la importancia de la 

diversidad cognitiva en la interacción laboral. La diversidad de perspectivas y 

habilidades en un equipo puede fomentar el pensamiento creativo, la adquisición 

de conocimientos y dar respuesta a situaciones problemáticas de forma más 

efectiva.  

Mientras que Lyons et al. (2019), en un artículo académico, refirieron que la 

interacción laboral se centra en el conflicto intergeneracional en el trabajo. Estos 

autores exploraron cómo las diferencias generacionales pueden generar tensiones 

y conflictos en el entorno laboral, especialmente debido a las diferentes 

perspectivas, valores, estilos de trabajo y expectativas de cada generación. El 

conflicto intergeneracional en el trabajo puede manifestarse en diferentes formas, 

como malentendidos, falta de comunicación efectiva, estereotipos negativos y 

resistencia al cambio. Estos desafíos pueden afectar la colaboración, el rendimiento 

del equipo y la satisfacción laboral. 

Mientras que, Chávez et al. (2018) afirmaron que el estrés laboral se define 

como la discrepancia entre las exigencias externas y la aptitud de los individuos 

para hacerles frente, lo que puede ocurrir debido a una variedad de situaciones. 

Además, las personas pueden reaccionar de manera diferente a estas demandas 

dependiendo de su carga de trabajo. Mientras que algunos pueden enfrentarlas sin 

problemas, otros pueden experimentar un alto grado de tensión. Además, es 

importante reconocer el impacto del estrés laboral en los colaboradores y tomar 

medidas para reducirlo. Esto puede incluir la puesta en marcha de proyectos de 

bienestar, asignación adecuada de tareas y la promoción de un ambiente laboral 

saludable y equilibrado. 

Por otro lado, Chiavenato (2015) refirió que el estrés puede afectar tanto 

física como psicológicamente a los colaboradores, y es primordial que los 

colaboradores aprendan a responder de manera adecuada a los estímulos externos 

para evitar respuestas subóptimas o dañinas. Algunos colaboradores son capaces 



 
 

19 
 

de controlar sus emociones y estados de ánimo para mejorar su capacidad de 

realizar su trabajo, mientras que otros no saben cómo gestionar adecuadamente 

sus emociones y pueden sentirse desesperados. 

Para Kats y Kahn, (1970) En el ámbito de Recursos Humanos, es 

fundamental que el ambiente de trabajo dentro de una organización sea propicio 

para el desempeño de los colaboradores en armonía, trabajando juntos hacia un fin 

común. Para lograr esto, se deben establecer hábitos y estilos de trabajo, y operar 

según las reglas y normativas establecidas y reinterpretarlos y volverlos 

costumbres. Además, es importante tener en cuenta que las presiones que afectan 

a los colaboradores no solo están dentro de la institución, sino que hay factores 

externos que también la ejercen, como pueden ser el transporte, economía y 

política. 

En tanto, Ivancevich y Matteson (1990) quienes afirmaron que es importante 

considerar el estrés laboral en el ambiente de trabajo. Para abordar este problema, 

se proponen opciones de intervención que buscan modificar la valoración de una 

situación estresante y establecer sistemas adecuados para enfrentar el estrés. La 

intervención se enfoca en la alteración de las prácticas de interacción social que 

pueden ser la causa del estrés, también, afirman que hay que intervenir en las 

situaciones o eventos que desencadenan situaciones estresantes, si no también 

tener pleno conocimiento de los niveles de fatiga emocional y, por último, siempre 

tener en cuenta que las personas pueden traer ya consigo estrés de su vida 

personal. 

Además, Karasek (1979) indicaron que la satisfacción personal está 

relacionada con el ambiente laboral y que el estrés es un factor clave en este 

sentido. Cuando la satisfacción laboral no cumple con ciertos estándares, la 

persona puede experimentar condiciones estresantes en su lugar de trabajo. 

Además, si consideramos los requerimientos del trabajo y facultad de elegir del 

colaborador en la institución, el estrés puede aumentar y tener consecuencias 

físicas y psicológicas, siendo esta última la más común. 

También, Zaldivar (1996) El estrés se define como un periodo prolongado de 

experiencias desagradables que pueden generar alteraciones psicofisiológicas en 
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una persona debido a cambios en su relación con el entorno. Estas experiencias 

están relacionadas con demandas o exigencias que son percibidas como 

amenazantes y sobre las cuales se tiene poco o ningún control. Sin embargo, es 

importante destacar que el estrés también puede tener un impacto positivo en el 

rendimiento, siempre y cuando no alcance a superar la habilidad del individuo a 

adaptarse. El cansancio emocional es una respuesta a situaciones difíciles que 

puede tener efectos tanto negativos como positivos, y es importante gestionarlo 

adecuadamente en el ámbito laboral. Como profesionales de recursos humanos, 

debemos estar atentos a los niveles de estrés de los empleados y brindarles 

herramientas y apoyo para manejarlo de manera saludable. 

Se encuentra en la Desmotivación; Ryan y Deci (2020), indicaron que la 

desmotivación puede surgir cuando los empleados experimentan una falta de 

competencia percibida en relación con sus tareas laborales. La ausencia de 

posibilidades para un desarrollo de capacidades puede conducir a la desmotivación 

y al abandono de esfuerzos por parte de los empleados. 

En tanto, Cheung et al. (2020), los imprevistos se refieren a situaciones o 

eventos que no se esperaban o que están fuera del control de los empleados. Estos 

eventos podrían tener una repercusión para nada positiva para el buen 

funcionamiento, ya que requieren un ajuste inmediato de planes y recursos. 

Además, Chen et al. (2021), mencionaron la tensión laboral como una 

respuesta negativa y desgastante que surge como resultado de la exposición a 

factores estresantes en el entorno laboral. Esta tensión puede manifestarse a través 

de señales de malestar físico, emocional y cognitivo, y puede alterar de forma 

negativa el modo de vida y la satisfacción de los colaboradores. 

A su vez, Alvarez et al. (2020), definieron el exceso de autoridad como una 

distribución desequilibrada del poder en el entorno laboral, donde los líderes o 

supervisores ejercen un control excesivo y autoritario sobre los empleados. Esto 

puede generar un clima organizacional negativo, falta de participación y 

contribución de los colaboradores, esto a su vez una reducción de la motivación y 

eficiencia. 
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Ahora bien, Wang et al. (2021), indicaron que la divergencia con superiores 

se refiere a la existencia de desacuerdos o diferencias de opinión entre los 

empleados y sus superiores en cuanto a las metas, las estrategias o la forma de 

trabajar. Esta divergencia puede generar conflictos, dificultades en la comunicación 

y una falta de confianza y cooperación en la relación empleado-supervisor. 

Así mismo, Zhang et al. (2021), definieron la inadecuada relación como la 

falta de comunicación abierta, confianza y cooperación entre los individuos en un 

entorno de trabajo. Esto puede generar barreras en la colaboración, dificultades en 

la resolución de problemas y un ambiente laboral tenso y poco saludable. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación:  

El presente estudio se consideró de tipo aplicado, según Ñaupas et al. (2018), los 

investigadores indicaron que se basaron en los resultados obtenidos para identificar 

problemas y formular hipótesis que conduzcan a posibles soluciones. 

Esta investigación adoptó un enfoque cuantitativo, debido a que el acto de recabar 

y analizar data, permitió dar respuesta a interrogantes planteadas y confirmar las 

hipótesis preestablecidas. Además, se emplearon técnicas de medición numérica, 

datos estadísticos con los que podremos precisar patrones de comportamiento en 

la población (Hernández et al. 2014). 

3.1.2. Diseño de investigación:  

Este estudio se clasificó como no experimental, ya que no se introdujeron cambios 

ni se alteró la realidad de los fenómenos bajo investigación. En su lugar, se evaluó 

en su entorno natural y real. Además, se consideró de corte transversal, lo que 

significa que el proceso de recolección de datos fue realizado durante un periodo 

específico, según Arispe et al. (2020).  

De nivel descriptivo, porque su objetivo principal fue proporcionar una descripción 

detallada de las dimensiones del objeto de investigación. Según Hernández y 

Mendoza (2018), este enfoque se utilizó para inferir el contexto y comprender las 

cualidades de los individuos, lugares u otros elementos que se analizan. Fue 

correlacional, ya que se buscó identificar la existencia de una correlación entre el 

clima organizacional y el estrés laboral. En este sentido, Arispe et al. (2020) 

explican que el diseño correlacional se centra en medir el nivel de relación entre las 

diferentes dimensiones y variables. Su propósito fue comprender la relevancia y la 

asociación entre dos variables específicas. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1 

Definición conceptual: Chiavenato (2019) hizo referencia al ambiente psicológico y 

emocional que se experimenta en un entorno de trabajo. Es la percepción colectiva 

que tienen los empleados sobre los valores, las normas, las actitudes y las 
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relaciones dentro de la organización. El clima laboral influye en la satisfacción 

laboral, la motivación, el compromiso, la productividad y la retención de los 

empleados. 

Definición operacional: Se empleó un cuestionario validado mediante el juicio de 

expertos para medir el clima organizacional. Dicho cuestionario se compuso de 

cinco dimensiones establecidas por (Palma, 2004, como se citó en Montoro y 

Pajuelo, 2023), que son: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. La 

escala utilizada fue de tipo Likert, en la cual los participantes expresaron su grado 

de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones propuestas. 

Indicadores: Autorrealización: Posibilidades de crecimiento, Aprendizaje y 

desarrollo; Involucramiento: Identificación con valores institucionales y Compromiso 

con la institución; Supervisión: Funcionalidad de la supervisión, Significación de la 

supervisión y apoyo y orientación de los superiores; Comunicación: Fluidez de la 

información, Precisión de la información; Condiciones laborales: Ofrece medios 

materiales, Ofrece medios económicos y Ofrece medios psicosociales. 

Escala de medición: Ordinal. 

Variable 2 

Definición conceptual: Taris & Nielsen (2019) es una respuesta psicológica y 

fisiológica del individuo ante las demandas excesivas o desafiantes del entorno 

laboral, a los requisitos y presiones asociados con el trabajo, como la carga de 

trabajo, los plazos ajustados, las demandas emocionales, la falta de control. 

Definición operacional: El estrés laboral se midió con las dimensiones definidas 

por Guillén, Guil y Mestre (2000) que fueron: Estructuración, Exigencia e Interacción 

laborales a través de un cuestionario en escala Likert. 

Indicadores: Los indicadores utilizados para evaluar la dimensión Estructuración 

fueron: Desmotivación e imprevistos. Por otro lado, para la dimensión Exigencia 

Laboral se usaron los indicadores: Tensión laboral y exceso de autoridad. Por 

último, en la dimensión Interacción laboral se evaluó con los indicadores: 

Divergencia con superiores e Inadecuada relación. 

Escala de medición: Ordinal. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población:  

Según lo expuesto por Hernández et al. (2014) es el todo integral de sucesos, 

artefactos, personas que comparten propiedades similares de la cual se extrae una 

porción denominada muestra. En el caso de este estudio, 57 colaboradores de la 

Municipalidad de Yungay conformaron la población. 

Criterios de inclusión: Se consideró a 57 trabajadores que están bajo la 

modalidad de contrato por locación de servicios en el área administrativa de la 

Municipalidad Provincial de Yungay.  

Criterios de exclusión: Se excluyeron a los trabajadores que no están bajo la 

modalidad de contrato por locación de servicios. 

3.3.2. Muestra:  

Para hacer el trabajo de investigación más confiable y verídico se determinó tomar 

como muestra a la población total, convirtiéndola en una muestra censal- La 

muestra es considera una parte del universo de individuos, los cuales son sujetos 

a la aplicación de un instrumento de obtención de información, la cual a su vez es 

necesaria para la realización de un estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.3.3. Muestreo: 

En nuestra investigación, optamos por utilizar un método de muestreo no 

probabilístico, evitando la necesidad de aplicar fórmulas específicas para 

poblaciones finitas. En su lugar, elegimos una muestra que resultara conveniente 

para representar la población en estudio. 

3.3.4. Unidad de análisis: cada colaborador de la Municipalidad de Yungay bajo 

contrato de locación de servicios 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio se utilizó la técnica de la encuesta para la recolección de datos 

relacionados con ambas variables. La encuesta se estructuró adecuadamente, 

organizando las preguntas por dimensiones e indicadores establecidos 

previamente. La aplicación de la encuesta se llevó a cabo de manera personal, con 

el investigador acercándose directamente a la unidad de análisis (Baena, 2017). 
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El cuestionario fue la elección que se hizo como instrumento, Baena (2017) el uso 

de la de esta herramienta se considera un recurso muy valioso, porque permite la 

recopilación de información con la flexibilidad de elección entre el enfoque escrito 

u oral. Sin embargo, es importante destacar que esta técnica debe ser conducida 

de manera individual y en persona por los participantes que forman parte de la 

muestra. 

En este estudio, se llevó a cabo la creación de dos cuestionarios como instrumentos 

de medición. Se enfocó en cada variable y se basó en las dimensiones teóricas 

establecidas en el marco conceptual y en el proceso de operacionalización de la 

variable. Se utilizó la escala Likert, donde los participantes indicaron su nivel de 

acuerdo según las opciones que se le brindaron. Seleccionando únicamente una 

de estas alternativas. Se asignó un valor numérico a cada opción en función de la 

respuesta proporcionada.  

El instrumento que elaboramos fue puesto bajo escrutinio de 3 expertos en 

administración, los cuales determinaron su validez de forma positiva, la validez se 

da cuando un instrumento cumpla adecuadamente con la función de reflejar los 

datos que requerimos para llevar a cabo un estudio. (Hernández y Mendoza, 2018). 

(ver anexos 5). 

En este estudio, se utilizó el análisis Alfa de Cronbach como una medida para 

evaluar si nuestras herramientas son confiables, dando como resultado que son 

aptas para su aplicación. La confiabilidad de una herramienta de recolección de 

información se refiere a la consistencia de los resultados cuando se repite el 

proceso en el mismo caso específico (Hernández y Mendoza, 2018). (ver anexos 

6). 

3.5. Procedimientos 

El estudio contó con el respaldo de la alta gerencia de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, lo cual fue fundamental para facilitar la recolección de datos 

necesarios. En cada área donde se llevaron a cabo las encuestas, se obtuvo la 

autorización de los jefes correspondientes y se contó con la amplia colaboración de 

los trabajadores. Se asignó un tiempo adecuado para la aplicación de los 

instrumentos, con la participación voluntaria de cada colaborador, con el objetivo 

de obtener resultados confiables para el posterior análisis estadístico. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos recopilados a través del cuestionario, se emplearon 

dos programas: Microsoft Excel 2019 y SPSS versión 25. Con el uso de Microsoft 

Excel, los datos se organizaron en una hoja de cálculo y posteriormente se 

exportaron a SPSS. Este último programa fue utilizado para obtener estadísticas 

inferenciales. Con base a una prueba de normalidad se determinará si se aplicará 

el índice de correlación de Pearson o el Rho de Spearman para analizar la relación 

entre las variables. 

3.7. Aspectos éticos  

La elaboración de este trabajo de investigación se llevó a cabo bajo el cumplimiento 

de las normas APA 7.ª edición, también, se apegó a lo marcado por la universidad 

Cesar Vallejo en su resolución N.° 0262-2020/UCV comprendiendo el código de 

ética donde se hace referencia a los que comprende la propiedad intelectual y los 

derechos que tienen los creadores de conocimiento, en el respeto que debemos 

tener los creadores del contenido en el que apoyamos un estudio, para constatar 

que el aporte que se realizó en el trabajo es original, se hizo uso de un software 

antiplagio el cual fue proporcionado por el programa de titulación al que estamos 

inscritos,  quienes tienen la responsabilidad de asegurarse que respetemos la 

propiedad intelectual, además, se protegió a los individuos que hicieron parte de la 

encuesta, ya que su anonimato fue garantizado por el investigador. 
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IV. RESULTADOS  

En este apartado del informe se presentan resultados derivados del uso de los 

instrumentos de recopilación de datos, con la finalidad de determinar la relación 

entre el clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Yungay, 2023, mediante el uso de técnicas estadísticas, 

tanto descriptivas como inferenciales. 

Según el objetivo específico 1:  Conocer la situación actual del clima 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023. 

Tabla 1 
Variable Clima Organizacional 

            Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 39 68,4 68,4 68,4 

medio 18 31,6 31,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

Figura 1 
Variable Clima Organizacional 

 

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

En la tabla y figura 1 se pueden observar la información acerca de que tan 

conformes están los trabajadores de la entidad municipal con el ambiente laboral, 

el 68,42% de los colaboradores que viene a ser la mayoría, afirman que perciben 
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un clima laboral con nivel bajo, el 31,58% restante de las personas exponen que el 

nivel es medio, lo que puede implicar que los esfuerzos de la gerencia por satisfacer 

las expectativas de las condiciones de trabajo de los individuos son insuficientes, 

lo que puede generar un pobre e ineficiente desempeño, amenazando así, que los 

colaboradores lleven a cabo sus funciones en el trabajo. 

Tabla 2 
Dimensión Autorrealización 

                Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 39 68,4 68,4 68,4 

Medio 18 31,6 31,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 

Figura 2 
Dimensión Autorrealización 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 
En la tabla y figura 2 se refleja la información concerniente a la percepción de la 

autorrealización que se puede llevar a cabo dentro de la municipalidad, el 68,42% 

de las personas perciben que el nivel de esta es bajo, mientras que el otro 31,58% 

opina que el nivel es medio, por lo que se pudo intuir que la búsqueda de 

oportunidades para lograr un desarrollo profesional es pobre, lo cual constituye un 

peligro para la entidad debido a que no estaría generando talento en sus 



 
 

29 
 

colaboradores, en un futuro inmediato esto afectara la eficiencia y eficacia en la 

institución. 

Tabla 3 
Dimensión Involucramiento 

                   Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 42 73,7 73,7 73,7 

medio 15 26,3 26,3 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 

Figura 3 
Dimensión Involucramiento 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

En la tabla y figura 3 se aprecia la información que refleja la percepción de 

involucramiento que tienen los trabajadores de la municipalidad al momento de 

realizar sus labores, un 73,68% de los colaboradores manifiesta un nivel bajo, en 

tanto un 26,32% opina que el nivel es medio, esto da a entender que las estrategias 

que realiza la gerencia para desarrollar ese involucramiento están fracasando, lo 

cual podría afectar el alcance de las metas institucionales. 
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Tabla 4 
Dimensión Supervisión 

              Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 40 70,2 70,2 70,2 

medio 17 29,8 29,8 100,0 

      Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento 

 

Figura 4 
Dimensión Supervisión 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

En la tabla y figura 4 se permite contemplar los datos sobre la percepción de cómo 

se da el proceso de supervisión dentro del ente gubernamental, 70,18% de los 

individuos afirma que es bajo el nivel, en tanto un 29,82% de los individuos 

expresaron que el nivel de la supervisión es medio, esto permite intuir que las 

medidas o as formas con las que se realiza el proceso de acompañamiento no son 

bien recibidas por los trabajadores y están causando incomodidad en las personas 

lo que puede causar la ausencia del alcance de los objetivos institucionales debido 

a que la gerencia está presente en el momento de realizar la evaluación de su 

trabajo pero no en el proceso de realizar sus actividades.  
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Tabla 5 
Dimensión Comunicación 

               Nivel Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 45 78,9 78,9 78,9 

medio 11 19,3 19,3 98,2 

alto 1 1,8 1,8 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 

Figura 5 
Dimensión Comunicación 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

En la tabla y figura 5 se muestran los datos de como creen los trabajadores que se 

da el proceso de comunicación dentro del ente municipal, 78,95% de los 

colaboradores opinan que este proceso de intercambio de información tiene un 

nivel bajo, un 19,30% manifiestan que la comunicación tiene un nivel medio, tan 

solo un 1,75%, sienten que es bueno el nivel de la comunicación, la gran mayoría 

sostiene que las medidas o estrategias implantadas por la administración, están 

fracasando en su intento para que este proceso de intercambio de información se 

realice de una manera adecuada, lo que podría causar una deficiente coordinación, 

reduciendo así el alcance de las metas establecidas. 
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Tabla 6 
Dimensión Condiciones Laborales 

                     Nivel Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 44 77,2 77,2 77,2 

medio 13 22,8 22,8 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

 

Figura 6 
Dimensión Condiciones Laborales 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

En la tabla y figura 6 se deja en evidencia la información concerniente a la 

apreciación que poseen los individuos en la municipalidad acerca de las 

condiciones laborales que se les proporcionan, un 77,19% de los colaboradores 

tienen una mala percepción de las condiciones que les son otorgadas para realizar 

sus actividades laborales, el otro 22,81% de las personas afirman que el nivel es 

medio, esto indicaría que los recursos que destina la municipalidad para cada 

trabajador es insuficiente o inadecuado lo cual tendría efectos negativos en su 

rendimiento. 
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Según el objetivo específico 2:  Identificar el nivel de estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023 

Tabla 7 
Variable Estrés Laboral 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 26 45,6 45,6 45,6 

medio 31 54,4 54,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

Figura 7 
Variable Estrés Laboral 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

En la tabla y figura 7 podemos ver la data perteneciente al estrés que afecta a los 

trabajadores de la municipalidad en su centro de labores, un 45,61% de los 

colaboradores manifiestan que el nivel es bajo, mientras que la mayoría, 

representada por un 54,39% de las personas afirman que el nivel es medio, lo que 

da entender que dentro de la municipalidad existen condiciones estresantes que 

están aquejando a más de la mitad del personal y que las estrategias para evitar 

este malestar, está fracasando, debido a que los individuos manifiestan percibir un 

desgaste relacionado con sus emociones, lo cual puede causar un efecto 

contraproducente afectando el cumplimiento de sus funciones. 
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Tabla 8 
Dimensión Estructuración 

                       Nivel Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 26 45,6 45,6 45,6 

medio 29 50,9 50,9 96,5 

alto 2 3,5 3,5 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 

 

Figura 8 
Dimensión Estructuración 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

En la tabla y figura 8 se muestran los datos concernientes a la percepción que 

tienen los individuos sobre la estructuración dentro de la municipalidad, un 50,88% 

opina que el trato con sus superiores tiene un nivel medio, un 45,61% opinan que 

el nivel para esta dimensión es bajo, en tanto un 3,51% afirma que se sienten 

respaldados por sus jefes inmediatos. Esto permitirá intuir que son muy pocas 

personas las que se sienten respaldadas por sus superiores y que el trato y la 

empatía que desarrolla la gerencia deja mucho que desear, lo que podría ser una 

amenaza para el rendimiento de los trabajadores, causando mella en el desempeño 

que se espera del personal. 
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Tabla 9 
Dimensión exigencia laboral 

                      Nivel Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 27 47,4 47,4 47,4 

medio 27 47,4 47,4 94,7 

alto 3 5,3 5,3 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento 
 

Figura 9 
Dimensión exigencia laboral 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

En la tabla y figura 9 se evidencian los datos sobre la percepción que tienen los 

trabajadores acerca de la exigencia laboral dentro del ente municipal, un 47,37% 

de los encuestados afirman que el nivel para esta dimensión es bajo, en tanto otro 

47,37% manifiesta que el nivel de tensión es medio, solo un 5,26% sostiene que la 

exigencia laboral es alta, esto permite deducir que la presión que ejercen las 

funciones y tareas asignadas a cada puesto por la gerencia, provocan una tensión 

moderada sobre las personas al momento de realizar sus actividades laborales, 

pudiendo reducir su eficiencia, pero también nos permiten intuir que si se exige un 

poco más a los colaboradores, esta exigencia podría causar desgaste en su 

persona y por ende en su desempeño. 
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Tabla 10 
Dimensión interacción laboral 

                       Nivel Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido bajo 32 56,1 56,1 56,1 

medio 24 42,1 42,1 98,2 

alto 1 1,8 1,8 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

Nota: resultado de la aplicación del instrumento  

 

Figura 10 
Dimensión interacción laboral 

 
Nota: resultado de la aplicación del instrumento  
 

En la tabla y figura 10 se muestran los datos de percepción que tienen los individuos 

acerca de la interacción que se tienen con los superiores en la municipalidad, un 

56,14% afirman que el nivel es bajo en cuanto esta dimensión, el resto conformado 

por 42,11% de los trabajadores opino que el nivel es medio, lo que da a entender 

que la forma en la que se da la gestión de la administración genera un 

distanciamiento y desconfianza de los trabajadores para con sus superiores, 

provocando una falta de iniciativa. 
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Según el objetivo específico 3: Identificar si existe o no una relación positiva entre 

las dimensiones del Clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. 

Contrastación hipótesis dimensión 1: 

H1. Existe relación positiva entre la autorrealización y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre la autorrealización y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 11 
Correlación entre la Autorrealización y el Estrés Laboral 

 Autorrealización Estrés  

Laboral 

Autorrealización 

Rho 1,000 -0,733** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,733** 1,000 

P 0,000  

N 57 44 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

En la tabla 11, al aplicar el coeficiente de Spearman (Rho), se encontró una 

correlación negativa significativa y alta entre la autorrealización y el estrés laboral, 

obteniendo un coeficiente de r=-0,733 y un p=0,000. Esto lleva al rechazo de la 

hipótesis nula (H0) y a la aceptación de la hipótesis alternativa (H1), Lo que indicaría 

que mientras mejores sean las oportunidades de crecimiento que se le den a los 

trabajadores, se verán reducidos los indicios de cansancio emocional en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el año 2023 y viceversa. 
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Contrastación de hipótesis dimensión 2: 

H1. Existe relación positiva entre el involucramiento y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre el involucramiento y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 12 
Correlación entre el Involucramiento y el Estrés Laboral 

 Involucramiento Estrés 

Laboral 

Involucramiento 

Rho 1,000 -0,632** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,632** 1,000 

P 0,000  

N 57 57 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

Al aplicar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho), en la tabla 12 se 

encontró una correlación negativa de grado moderado entre el involucramiento y el 

estrés laboral. Esto se evidenció a través del coeficiente (-0,632) y un (p=0,000). 

Siguiendo la regla convencional (donde p ≤ 0,05), se procedió al rechazo de la 

hipótesis nula (H0) y la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Lo que indicaría 

que mientras mayor sea el involucramiento o compromiso que se genere en el 

trabajador, las señales de desgaste emocional en los trabajadores Municipalidad 

Provincial de Yungay se verán reducidos y viceversa.  
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Contrastación de hipótesis dimensión 3: 

H1. Existe relación positiva entre la supervisión y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre la supervisión y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 13 
Correlación entre la Supervisión y el Estrés Laboral 

 Supervisión Estrés Laboral 

Supervisión 

Rho 1,000 -0,746** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,746** 1,000 

P 0,000  

N 57 57 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
   
En la tabla 13, al aplicar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho), se 

encontró una correlación negativa fuerte entre la supervisión y el estrés laboral, 

obteniendo un coeficiente de (-0,746) junto con un (p=0,000). De acuerdo con la 

regla estándar (donde p ≤ 0,05), esto llevó al rechazo de la hipótesis nula (H0) y a 

la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Lo que indicaría que, si el proceso de 

supervisión se da de una forma correcta, las personas que trabajan en la 

Municipalidad Provincial de Yungay verán reducidos los síntomas de cansancio 

emocional que los aqueje y viceversa.  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

40 
 

Contrastación de hipótesis dimensión 4: 

H1. Existe relación positiva entre la comunicación y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre la comunicación y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 14 
Correlación entre la comunicación y el Estrés Laboral 

 Comunicación Estrés 

Laboral 

Comunicación 

Rho 1,000 -0,733** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,733** 1,000 

P 0,000  

N 57 57 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

Después de aplicar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho), en la tabla 14 

se encontró una correlación negativa significativa y alta entre la comunicación y el 

estrés laboral. El coeficiente obtenido fue de (-0,733) y un (p=0,000). Debido a esto, 

se rechazó la hipótesis nula (H0) y se aceptó la hipótesis alternativa (H1). Lo que 

indicaría que, si el proceso de comunicación se da de una forma adecuada y 

constante, los síntomas de estrés se presentarán de forma menos frecuente en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el año 2023 y viceversa.  
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Contrastación de hipótesis dimensión 5: 

H1. Existe relación positiva entre las condiciones laborales y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre las condiciones laborales y el estrés laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 15 
Correlación entre las condiciones laborales y el Estrés Laboral 

 Condiciones 

Laborales 

Estrés 

Laboral  

Condiciones Laborales 

Rho 1,000 -0,657** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,657** 1,000 

P 0,000  

N 57 57 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 

En la tabla 15, después de aplicar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho), 

se encontró una correlación negativa significativa y sustancial entre las condiciones 

laborales y el estrés laboral. El coeficiente obtenido fue de (-0,657) y un (p=0,000). 

De acuerdo con la norma comúnmente aceptada (donde p ≤ 0,05), se rechazó la 

hipótesis nula (H0) y se aceptó la hipótesis alternativa (H1). Lo que indicaría que, 

mientras mejores sean las condiciones laborales que se le proporcionan a los 

trabajadores, menores serán los síntomas de estrés que aquejen a los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el año 2023 y viceversa.  
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Según el objetivo general: Determinar el nivel de relación que existe entre el Clima 

organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023. 

H1. Existe relación positiva entre el clima organizacional y el estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

H0. No existe relación positiva entre el clima organizacional y el estrés laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.  

Tabla 16 
Correlación entre el clima organizacional y el Estrés Laboral 

 Clima 

Organizacional 

Estrés  

Laboral 

Clima Organizacional 

Rho 1,000 -0,687** 

P  0,000 

N 57 57 

Estrés Laboral 

Rho -0,687** 1,000 

P 0,000  

N 57 57 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Después de aplicar el coeficiente de correlación de Spearman (Rho) en la tabla 16, 

se observó una correlación negativa moderada entre las variables de interés. El 

coeficiente obtenido fue de (-0,687). Con un valor de significancia bilateral 

(p=0.000). De acuerdo con la regla convencional (donde p ≤ 0,05), se rechaza la 

hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). Lo que indicaría que, 

mientras mejore la percepción que tienen los trabajadores acerca del clima laboral, 

menores serán los síntomas de estrés que aquejen a los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Yungay 2023 y viceversa.  
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo, tras dar por terminado el análisis tanto descriptivo como 

inferencial, se realizará una comparación entre los resultados del presente estudio 

con los obtenidos en otras investigaciones y las teorías empleadas para 

fundamentar el estudio, con el fin de generar un mayor aporte a futuras 

investigaciones. 

En relación con el objetivo específico 1: Conocer la situación actual del clima 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023. 

La investigación permitió distinguir los siguientes resultados. En la tabla y figura 1 

se puede observar la información acerca de que tan conformes están los 

trabajadores de la entidad municipal con el ambiente laboral, el 68,42% de los 

colaboradores que viene a ser la mayoría, afirman que percibieron un clima laboral 

con nivel bajo, el 31,58% restante de las personas exponen que el nivel es medio, 

lo que puede implicar que los esfuerzos de la gerencia por satisfacer las 

expectativas de las condiciones de trabajo de los individuos son insuficientes, lo 

que puede generar un pobre e ineficiente desempeño, amenazando así, que los 

colaboradores lleven a cabo sus funciones en el trabajo. 

Estos resultados son opuestos a los expuestos por, Bada et al. (2020) esto debido 

a que sus resultados dejaron ver que el 78,6 % la mayor parte de los educadores 

afirma que el ambiente laboral es de un nivel alto, mientras que en la presente 

investigación los encuestados indicaron tener una percepción de nivel bajo en lo 

concerniente al clima organizacional. 

En cambio, los resultados de esta investigación se asemejan a los expuestos por, 

Cazorla (2022), en cuya tesis consistió en resolver la incidencia que tiene el clima 

en el trabajo en el estrés institucional en el elemento humano en una empresa en 

la provincia de Urubamba. Debido a que el porcentaje de personas que perciben 

un clima organizacional con un nivel bajo es alto en el caso de Cazorla, alrededor 

de un 90,5% de los colaboradores opinaron de esa forma, mientras que en el 

presente estudio fue de 68, 42%. 

En este sentido se buscó apoyo en lo expuesto por, Deci y Rayan (2000), quienes 

plantearon su teoría denominada “Teoría de la autodeterminación (TAD)” 

destacando así desde la importancia de cubrir las necesidades psicológicas básicas 
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de los individuos para lograr contar con un clima organizacional positivo. Según 

esta teoría, estas necesidades son: la competencia, la autonomía y la relación 

social. La satisfacción de estas necesidades es esencial para promover un mayor 

bienestar y motivación intrínseca en diferentes contextos, incluido el entorno 

laboral. 

En relación con el objetivo específico 2: Identificar el nivel de estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023, El estudio permitió 

dar con los siguientes resultados, En la tabla y figura 7 se puede ver la data 

perteneciente al estrés que afecta a los trabajadores de la municipalidad en su 

centro de labores, un 45,61% de los colaboradores manifestaron que el nivel es 

bajo, mientras que la mayoría, representada por un 54,39% de las personas, 

afirmaron que el nivel es medio, lo que da entender que dentro de la municipalidad 

existen condiciones estresantes que están aquejando a más de la mitad del 

personal y que las estrategias para evitar este malestar, está fracasando, debido a 

que los individuos manifiestan percibir un desgaste relacionado con sus emociones, 

lo cual puede causar un efecto contraproducente afectando el cumplimiento de sus 

funciones. 

Resultados que guardan cierta similitud a los presentados por, Bada et al. (2020) 

principalmente por el porcentaje de encuestados que opinaron o percibieron que el 

nivel de agotamiento emocional el cual acusan es de nivel medio. En el caso de 

Bada un 80,7% lo afirmó, mientras que en la presente investigación este porcentaje 

es de 54,39%. Además de que las personas que indicaron que el nivel del estrés 

laboral es alto es muy bajo o nulo para ambas investigaciones. 

Todo lo contrario, los resultados de este estudio son opuestos a los expuestos por, 

Cazorla (2022), en cuya tesis pretendió resolver la incidencia que tiene el entorno 

laboral en el estrés institucional en los colaboradores de una empresa en la 

provincia de Urubamba. Debido a que el porcentaje de personas que presentaron 

cansancio emocional de nivel elevado o alto en el estudio de Cazorla es 78,6% 

mientras que en el actual estudio no se tomó ningún registro de un individuo con 

niveles altos de estrés laboral. 

Además, esto se fundamentó en lo desarrollado por Maslach y Leiter (1997), 

quienes plantearon la “teoría de Desgaste o Desgaste por el Trabajo” conocido 
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como el modelo de agotamiento emocional, se centra en el estrés laboral 

relacionado con el agotamiento y la insatisfacción en el trabajo. Según este modelo, 

el desgaste laboral se produce cuando los empleados experimentan un desgaste 

emocional, el desapego de la realidad y de su perspectiva, un pobre desarrollo 

profesional, sugiere que el desgaste laboral puede ser el resultado de factores 

organizacionales, como altas demandas laborales, falta de control sobre el trabajo 

y falta de valoración y sostén de parte de la organización. 

En relación con el objetivo específico 3: Identificar si existe o no una relación 

positiva entre las dimensiones del Clima organizacional y el estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. Después de aplicar 

el coeficiente Rho de Spearman, se encontró una correlación negativa entre el 

estrés laboral y las dimensiones del clima organizacional, obteniendo un coeficiente 

de (-0,733) con la autorrealización, un (-0,632) con el involucramiento, con la 

supervisión, un (-0,746), con la comunicación un (-0,733) y un (-0,657) con las 

condiciones laborales. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relación 

inversamente proporcional entre las dimensiones del clima organizacional y la 

variable estrés laboral. 

Lo cual tuvo semejanza con lo expuesto por Montoro y Pajuelo (2023) quienes 

también mostraron una relación negativa e inversamente proporcional entre las 

dimensiones de clima organizacional con el estrés laboral; Los coeficientes de 

correlación encontrados fueron los siguientes: con la autorrealización un índice (-

0,684), con el involucramiento (-0,625), con la supervisión (-0,745), con la 

comunicación (-0,757), mientras que con las condiciones laborales un Rho =-0,688. 

De igual forma, existe una similitud con los resultados presentados por, Carrión y 

Valverde (2022) esto debido a que mostraron unas correlaciones negativas e 

inversas entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral, aunque 

si bien es cierto, algo inferiores que las expuestas en el presente estudio. Con la 

realización personal (-0,288), con el involucramiento laboral (-0,284), con la 

supervisión (-0,269), con la comunicación (-0,286) y con las condiciones laborales 

se obtuvo (-0,263). Por lo que concluyó, que los trabajadores muestran menos 

síntomas de estrés mientras el clima de la institución sea el adecuado. 
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Lo que se puede sustentar por lo afirmado por Siegrist (1996) en su Modelo de 

Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa, sostuvo que el estrés laboral surge cuando 

hay un desbalance con respecto al trabajo que conlleva realizar las actividades 

laborales contra la retribución obtenida. Según este modelo, el esfuerzo se refiere 

al grado de carga física, mental y emocional que requiere el trabajo, mientras que 

las recompensas incluyen aspectos como el salario, el reconocimiento, las 

oportunidades de desarrollo y el sentido de control sobre el trabajo. También 

plantea que la falta de justicia en el ambiente laboral, como la ausencia de 

imparcialidad al momento de repartir las recompensas, puede agravar aún más el 

estrés. 

En relación con el objetivo general: Determinar el nivel de relación que existe entre 

el Clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 2023. La investigación permitió evidenciar los siguientes 

resultados descriptivos; El 68,42% de los encuestados indicaron que experimentan 

un ambiente laboral de baja calidad, lo que podría resultar en un menor desempeño 

y una disminución en la eficacia. Por otro lado, el 31,58% de los encuestados 

consideraron que el ambiente laboral de la institución es de nivel medio, lo que 

podría obstaculizar la ejecución de sus tareas laborales. También, El 45,61% de los 

encuestados afirman que experimentaron un bajo nivel de estrés en el trabajo que 

les dificulta realizar sus tareas con normalidad, mientras que el 54,39% de los 

empleados sostuvieron que el nivel es moderado, ya que ocasionalmente 

experimentaron esta presión emocional, lo que pudo tener un impacto negativo en 

su rendimiento. 

Además, se llegó a los siguientes resultados inferenciales. Después de aplicar el 

coeficiente de correlación de Spearman (Rho) en la tabla 16, se observó una 

correlación negativa moderada entre las variables de interés. El coeficiente 

obtenido fue de (-0.687), con un valor de significancia bilateral (p=0.000). De 

acuerdo con la regla convencional (donde p ≤ 0.05), se rechaza la hipótesis nula 

(H0) y se acepta la hipótesis alternativa (H1). Esto indica que existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Yungay en 2023. En resumen, un nivel bajo de clima 

organizacional se relaciona con niveles más altos de estrés laboral, y viceversa. 
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Los resultados obtenidos en la investigación coinciden con los resultados expuestos 

por Zabala (2020) en esta investigación se propuso determinar la repercusión del 

ambiente donde se realizan las laborares en el cansancio emocional que pudiese 

aquejar a los educadores en una entidad de educación en Cuba. Obteniendo un 

coeficiente de correlación inversamente proporcional (-0,786). El cual es muy 

similar al expuesto en la presente investigación. Permitiendo así llegar a la 

conclusión que los síntomas de cansancio emocional serán reducidos si se le 

brindan las condiciones adecuadas a las personas para que realicen sus 

actividades en el trabajo.  

También se asemejó a lo presentado por, Riquelme Et al. (2018) en su trabajo de 

investigación se planteó como fin analizar la incidencia que tienen las condiciones 

laborales en el estrés en profesionales de educación en el nivel superior que sean 

madres en una universidad en Chile. Los resultados dejaron en evidencia un Rho=-

0.621 y un (p=0,001). Lo cual se acerca bastante al índice de correlación obtenido 

en el presente estudio, llegando a la conclusión que si las personas muestran una 

gran cantidad de síntomas de cansancio emocional se deberá a un clima 

organizacional no adecuado y viceversa. 

En este sentido, para fundamentar lo expuesto se recurrió a, Adams (1965) quien 

afirmó en su “Teoría de la equidad” que cuando las personas perciben que existe 

una equidad entre su aportación y sus recompensas en comparación con los 

demás, se sienten satisfechas y motivadas. Por otro lado, si perciben una 

inequidad, ya sea en forma de sobrecompensación o sub compensación en 

comparación con los demás, experimentan sentimientos de malestar y pueden 

actuar para restaurar la equidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

Los datos de la variable clima organizacional en la municipalidad evidencian la 

disconformidad por parte de los trabajadores, debido que en su mayoría expresaron 

que perciben un clima laboral con nivel bajo, lo que puede afectar negativamente 

su rendimiento y eficiencia.  

Los resultados permitieron concluir que para el personal que labora en el ente 

municipal el nivel de frecuencia con el que se ven afectados por síntomas de estrés 

en el trabajo es de nivel medio, debido a las exigencias de su puesto de trabajo.  

Se determino de forma positiva una correlación negativa muy fuerte entre las 

dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral, lo que nos permitió afirmar 

que mientras mejor sea la percepción que tienen los colaboradores de el ambiente 

de trabajo, menores serán las sensaciones de presión emocional que los aquejen. 

Según el coeficiente de correlación obtenido el cual fue (-0.687), se acepta la 

hipótesis alternativa (H1). Existe una relación significativa negativa e inversamente 

proporcional entre el clima organizacional y el estrés laboral en los empleados de 

la Municipalidad Provincial de Yungay en 2023. Lo que a su vez nos permite afirmar 

que mientras mejor sea la percepción que se tenga del clima organizacional 

menores serán los síntomas de estrés que muestren los colaboradores de la 

institución y viceversa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

se recomienda a la gerencia de la Municipalidad que se definan las metas y 

objetivos de forma personalizada para los trabajadores, asegurándose de que estén 

en sintonía con sus capacidades y metas personales. Además, se deben 

proporcionar vías para el crecimiento y desarrollo profesional, mediante un plan de 

capacitación. Asimismo, se debe implementar un sistema de reconocimiento y 

recompensas que valorice el rendimiento sobresaliente y los logros individuales de 

los colaboradores.  

Se sugiere a la gerencia de recursos humanos elaborar un programa de formación 

a los líderes y supervisores para que adquieran habilidades de liderazgo eficaces y 

capacidad para resolver conflictos. También es aconsejable ofrecer respaldo 

emocional a los empleados que enfrenten estrés laboral, mediante asesoramiento 

o programas de apoyo psicológico. Además, se sugiere llevar a cabo una revisión 

exhaustiva de las políticas y procedimientos internos que puedan estar 

contribuyendo al estrés en el trabajo, como aquellas relacionadas con la carga de 

trabajo y la supervisión, y realizar ajustes cuando sea necesario. 

Se sugiere al gerente municipal como también los jefes de cada área, valorar el 

esfuerzo a los individuos por su rendimiento, ya sea proporcionándoles la 

oportunidad de asistir a cursos o seminarios. También se recomienda establecer 

un programa de retribución por su buen rendimiento delegándoles funciones que 

constituyan un reto profesional dándole valor a su esfuerzo. Para reducir el 

desgaste emocional en el personal, se recomienda delegar autoridad de 

acompañamiento y control. Además, gestionar adecuadamente los tiempos de 

entrega para disminuir la presión que se ejerce en los colaboradores. Es importante 

crear canales de comunicación directa e indirecta con los trabajadores, así como 

tomar en cuenta sus opiniones al momento de establecer metas en la organización, 

lo que les permitirá percibir la importancia que tienen para el funcionamiento de la 

municipalidad, además del sentimiento de apego que desarrollaran, mejorando así 

su bienestar psicológico y reduciendo cualquier indicio de agotamiento mental a 

causa de las exigencias laborales. Por último, es recomendable adecuar las 

instalaciones para la comodidad y seguridad de los trabajadores. 
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se le sugiere a la gerencia de la entidad gubernamental crear programas de 

capacitación en el manejo de recursos humanos, dando prioridad siempre al trabajo 

en equipo, También se sugiere ejecutar una mejora en el diseño y el orden de los 

procesos dentro de la municipalidad, además de brindarle todos los recursos que 

requiera el personal para realizar sus actividades en el trabajo, se resalta la 

necesidad de desarrollar planes para identificar tanto casos como situaciones de 

estrés y tratar de darle solución a las causas que ocasiones dicha fatiga emocional. 
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ANEXOS 
Anexo 01: Matriz de Operacionalización: Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023 

Variables  Definición conceptual Dimensión Indicador Escala de medición  

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Organizacional 

Chiavenato (2019) se refiere al 

ambiente psicológico y emocional 

que se experimenta en un entorno 

de trabajo. Es la percepción 

colectiva que tienen los empleados 

sobre los valores, las normas, las 

actitudes y las relaciones dentro de 

la organización. El clima laboral 

influye en la satisfacción laboral, la 

motivación, el compromiso, la 

productividad y la retención de los 

empleados. 

 

Autorrealización Posibilidades de crecimiento. 

Tipo de investigación 

Aplicada, no 

experimental, 

Diseño de 

investigación: 

Descriptivo-Correlacional 
 

Población 
 

57 colaboradores 
 

Muestra 
 

57 colaboradores 
 

Escala Ordinal 
tipo Likert 

totalmente de acuerdo (1) 
en desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 

Totalmente de acuerdo 
(5) 

Aprendizaje y desarrollo 

Involucramiento Identificación con valores institucionales. 

Compromiso con la institución. 

Supervisión Funcionalidad de la supervisión. 

Significación de la supervisión. 

Apoyo y orientación de los superiores. 

Comunicación 

 

Fluidez de la información. 

Precisión de la información, 

Condiciones 

laborales 

Compatibilización de intereses 

Compromiso con la productividad 

 

 

Estrés laboral 

Taris & Nielsen (2019) es una 

respuesta psicológica y fisiológica 

del individuo ante las demandas 

excesivas o desafiantes del entorno 

laboral, a los requisitos y presiones 

asociados con el trabajo, como la 

carga de trabajo, los plazos 

ajustados, las demandas 

emocionales, la falta de control. 

Estructuración Desmotivación 

Imprevistos 

Exigencia laboral Tensión laboral 

Exceso de autoridad 

Interacción laboral Divergencia con superiores 

Inadecuada relación 

 



 
 

 

Anexo 02: Matriz de Consistencia 

Título: Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023 

Problema Objetivo Hipótesis Variables Dimensiones Metodología 

 

Problema general 

 

Objetivo general 

 

Hipótesis general 

 

 

 

Clima 

Organizacional 

 

Autorrealización 

Involucramiento 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones 
laborales 

 

 

 

 

 

 

Tipo de 

investigación: 

aplicada 

 

Diseño de 

investigación: 

Descriptivo-

Correlacional 

 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre el 

Clima organizacional y el 

estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023? 

 

Determinar el nivel de 

relación que existe entre el 

Clima organizacional y el 

estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de 

Yungay, 2023. 

 

Existe un nivel de relación 

alto entre el clima 

organizacional y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 

2023.  

Problemas específicos  Objetivos específicos  Hipótesis específicas   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre la 

autorrealización y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 

2023? 

Identificar el nivel de relación 

que existe entre la 

autorrealización y el estrés 

laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023 

Existe un nivel de relación 

alto entre la 

autorrealización y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 

2023. 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre 

EL involucramiento y el 

estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Identificar el nivel de relación 

que existe entre el 

involucramiento y el estrés 

laboral de los trabajadores de 

Existe un nivel de relación 

alto entre el 

involucramiento y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 



 
 

 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023? 

la Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023 

Provincial de Yungay, 

2023. 

 

 

 

Estrés laboral 

 

 

Estructuración 

 

Exigencia 

laboral 

 

Interacción 

laboral 

 

 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre la 

supervisión y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 

2023? 

Identificar el nivel de relación 

que existe entre la 

supervisión y el estrés laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023 

Existe un nivel de relación 

alto entre la supervisión y 

el estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023. 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre la 

comunicación y el estrés 

laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, 

2023? 

Identificar el nivel de relación 

que existe entre la 

comunicación y el estrés 

laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023 

Existe un nivel de relación 

alto entre la comunicación 

y el estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023. 

¿Cuál es el nivel de 

relación que existe entre 

las condiciones laborales y 

el estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023? 

Identificar el nivel de relación 

que existe entre las 

condiciones laborales y el 

estrés laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad provincial de 

Yungay, 2023 

Existe un nivel de relación 

alto entre las condiciones 

laborales y el estrés laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de Yungay, 2023. 

 

 



 
 

 

Anexo 03: Instrumentos de recolección de información 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL  

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles 

de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no marque dos 

opciones.  Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas gracias por su 

valiosa colaboración. 

Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

 

2 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

3 

De acuerdo 

 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

 

Ítems Alternativas de 

respuestas  

1 2 3 4 5 

Dimensión:  Autorrealización  

1 
Existen oportunidades de progresar en la institución 

 

     

2 
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 

 

     

3 
Los jefes promueven la capacitación que se 

necesita 
     

4 
Se promueve la generación de ideas creativas o 

innovadoras 
     

Dimensión: Involucramiento 

5 
Te sientes comprometido con el éxito en la 

organización 
     

6 
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 

trabajo 
     

7 
Cada empleado se considera factor clave para el 

éxito de la organización 
     

8 
Hay clara definición de visión, misión y valores en la 

institución 
     

Dimensión: Supervisión 

9 
El supervisor brinda apoyo para superar los 

obstáculos que se presentan 
     



 
 

 

10 
La evaluación que se hace del trabajo ayuda a 

mejorar la tarea 
     

11 
Existen normas y procedimientos como guías de 

trabajo 
     

12 
Los objetivos del trabajo están claramente definidos 

 

     

13 
El trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos 
     

14 
Existe un trato justo en la empresa 

 

     

Dimensión: Comunicación 

15 
Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo. 
     

16 
En tu oficina, la información fluye adecuadamente 

 

     

17 Existen suficientes canales de comunicación      

18 
Se conocen los avances en otras áreas de la 

organización 
     

Dimensión: Condiciones laborales 

19 

Te sientes cómodo con los materiales que existen en 

mi oficina además de estar muy bien acondicionada. 

 

     

20 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      

21 
La remuneración es atractiva en comparación con la 

de otras organizaciones 
     

22 
La remuneración está de acuerdo con el 

desempeño y los logros 
     

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 CUESTIONARIO DE ESTRÉS LABORAL  

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles 

de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no marque dos 

opciones.  Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas gracias por su 

valiosa colaboración. 

Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

 

2 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

3 

De acuerdo 

 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

 

Ítems Alternativas de 

respuestas  

1 2 3 4 5 

Dimensión: Interacción laboral 

1 
Tu jefe inmediato te apoya cuando te hacen algún 

reclamo. 
     

2 Tienes buena comunicación con tus superiores.      

3 

Tus superiores te son indiferentes cuando solicitas 

ayuda. 

 

     

4 Tu jefe se preocupa por ti cuando estás enfermo.      

Dimensión: Estructuración 

5 
Cuando tienes una preocupación te cuesta mucho 

relajarte y te pones tenso. 
     

6 

Si tienes alguna dificultad en tu entorno laboral, te 

brindan las herramientas necesarias para poder 

solucionarlo. 

     

7 
Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los 

logros. 
     

8 
Sientes que realmente no te importa lo que les ocurra 

a tus compañeros. 
     

Dimensión: Exigencia laboral 

9 
Cumplir con tus actividades laborales te crea un 

sentimiento de presión. 
     

10 Puedes controlar tus actividades laborales       



 
 

 

11 
Te sientes emocionalmente agotado por tu 

Trabajo. 

     

12 Sientes que estás demasiado tiempo en tu trabajo.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 04: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: “Clima Organizacional y estrés laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023” 

Investigador: Alegre Huayanay, Leonardo Robinson 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima Organizacional y estrés 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023.”, cuyo 

objetivo es Determinar la relación entre Clima Organizacional y estrés laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023. Esta investigación 

es desarrollada por estudiantes del programa de titulación en administración, de la 

Universidad César Vallejo de la sede central Chimbote, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución, Municipalidad 

provincial de Yungay, 2023.  

Describir el impacto del problema de la investigación puede tener un impacto 

significativo en la productividad, la retención de talento y el clima laboral de una 

organización. Los resultados de la investigación pueden ayudar a las empresas a 

diseñar estrategias más efectivas para mejorar el clima organizacional en la 

Municipalidad Provincial de Yungay y sus empleados, mejorar su rendimiento en 

general disminuyendo el estrés laboral que puedan desarrollar dentro de la 

institución ya mencionada. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada:” “Clima Organizacional y estrés laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023.” 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 60 minutos y se 

realizará dentro del área administrativa de la Municipalidad provincial de Yungay, 

2023. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 

 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 



 
 

 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador: 

Alegre Huayanay, Leonardo Robinson. email: sladar_13@hotmail.com 

y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Dra. África del Valle Calanchez Urribarri 

 email: dcalanchezbr@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: Salinas Rosales Sarai Sefar 

Fecha y hora: 08 de agosto, 10 am. 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 05: Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 
 



 
 

 

 



 
 

 

Anexo 6: Análisis de fiabilidad de Alfa Cronbach 

 

Confiabilidad de los Instrumentos 

     Clima Organizacional Estrés Laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

          Alfa de    

Cronbach 

             ,881 

N de 

elementos 

 

,882 22 12  

Nota. Los instrumentos presentan confiabilidad por encontrarse los resultados 

cercanos a 1 tal como señala Hernández y Mendoza (2018). 

 

Anexo 7: Prueba de normalidad de kolmogorov-Smirnovaa 

 

kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1. Clima organizacional ,480 57 ,000 

V2. Estrés laboral ,252 57 ,000 

          Nota: n: muestra; p: Nivel de significancia 

 

Debido a que la muestra es superior a 50, se hizo uso de la prueba de kolmogorov-

Smirnova para comprobar la normalidad, se pudo demostrar que ambos valores de 

las variables no se ajustan a una distribución normal, ya que p<0,05, lo que llevó a 

la decisión de utilizar el coeficiente de Spearman para la correlación. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 08: Autorización de la Municipalidad 

 



 
 

 

Anexo 09: Captura del análisis de Turnitin 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 10: Base de datos en Excel 

 





Anexo 11: Artículo Científico 


