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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 elaboré con el objetivo de
determinar, de que manera el clima organizacional se relaciona con el estrés laboral
en el personal, el desarrollo metodoldgico fue de tipo aplicado, con disefio no
experimental, correlacional de corte transversal. Para el presente estudio, la
poblacidén estuvo compuesta por 57 trabajadores de la entidad municipal y en la
muestra se consideré a la totalidad de la poblacién. Para obtener los datos
necesarios en el proceso de investigacion, la técnica que se empled para la
recoleccion de informacién fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. En
los resultados, de acuerdo al coeficiente de correlacion Rho Spearman -0.687, es
negativa moderada, y ademas significativa sig < 0.05, por tanto, se acepta la
hipotesis alternativa H1 y se rechaza la nula HO, concluyendo que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral en los

trabajadores.

Palabras clave: clima organizacional, estrés laboral.



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

the workers.

Keywords: organizational climate, work stress.



l. INTRODUCCION

El clima organizacional ha tomado una alta relevancia dentro de las organizaciones,
dado que tiene incidencia directa en el desempefio 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 organizacion, esto dependera de cuan 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 Organizacion 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 tendrdn un menor nivel de
desempefio dentro de esa organizacion. 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 empatia.

Wilchez (2018) en su estudio realizado en Colombia pudo evidenciar que la
satisfaccion 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 organizacién, provocando una pobre de efectividad
en su desempefio, deteriorando el rendimiento de toda la empresa y el servicio

prestado a sus clientes.

Games (2019), sefalé que México es el pais donde las condiciones laborales
han generado los niveles mas altos de estrés, basa su afirmacion en las siguientes
estadisticas; el pais centroamericano alcanz6 una tasa del 75% de estrés en el
trabajo, mientras que paises muchos mas industrializados y donde la competencia
es feroz por un puesto de trabajo como lo son China que resulté 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 provocara que estas personas



experimentan angustia emocional, una realizacion personal pobre o con carencias
y una personalidad negativa, lo cual repercutira directamente en su salud. Se
considera ademas 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,
depresion, inclusive enfermedades cardiovasculares que podrian conllevar la

muerte.

A nivel nacional, segun, Aptitus y Gestion (2021) las estadisticas muestran
que un 70% de los peruanos tienen una pobre percepcion 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 comoda 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.

Ademas, la mayoria de los entes gubernamentales en el Peru 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
propésito y los objetivos organizacionales. (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2019).

El Comercio (2018) llevo a cabo una encuesta cuyos resultados reflejaron
qgue el clima organizacional es el segundo motivo, que facilita a las personas a
aceptar un puesto laboral con un 23%. Ademas, 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 investigacion, afirmé que la respuesta del gobierno
ante los estragos causado por el Covid-19 fue ineficaz, lo que derivd en que una
gran parte de la poblacion desarrollara ansiedad, miedo, precariedad laboral y por
ende un desnivel econdmico sin precedentes inmediatos, la solucion fue implantar
una serie de medidas de prevencion en las organizaciones, sean estas privadas o

estatales.



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 como se relaciona con el estrés que afecta al personal
de la Municipalidad, en su mayoria estas cuestiones son consecuencia de que la
opinion 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
institucién, ademas los gerentes de la municipalidad carecen de empatia 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, ademas de las exigencias del puesto de trabajo, tienen a los
colaboradores de la municipalidad sometidos un desgaste fisico 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 azotd todo el planeta, y las restricciones sanitarias que ahora son

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

Ante esta situacion, y en relacién con todo lo mencionado sobre la
problematica que viven los trabajadores, se formul6 el problema general: ¢ Cuél es
el nivel de relacion que existe entre el Clima organizacional y el estrés laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 20237?; del mismo modo,
se consideraron los problemas especificos: (1) ¢Cudl es la situacion actual del
Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay,
20237?; (2)¢,Cudl es el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 20237?; (3) ¢ Cudl es el nivel de relacion 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 tedricamente, porque se
utilizaron argumentos razonados, respaldados por la literatura existente y basados
en una comprension solida del campo. Con lo cual se intentd demostrar la
importancia y la relevancia de tu estudio y estableciendo su contribucion al
conocimiento cientifico. Mientras que se justific6 metodolégicamente, debido a que

se centr6 en demostrar que los meétodos seleccionados son apropiados y



adecuados para resolver las cuestiones del estudio y conseguir las metas trazadas
y asi contribuir al conocimiento cientifico en el campo. Por otro lado, este estudio
tuvo una justificacion practica, porque, se enfocd en los resultados y beneficios
tangibles que se pueden derivar de mi investigacién, lo que garantiza que el trabajo
tenga relevancia y valor para las personas y organizaciones involucradas en el

ambito en cuestion.

En tanto, se tomo6 en cuenta como objetivo general: Determinar el nivel de
relacion 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 especificos: (1) Conocer la situacion 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 0 no una relacion
positiva entre las dimensiones del Clima organizacional y el estrés laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Al respecto, se plantedé como hipétesis general: H1. Existe relacion positiva entre el
clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2023. HO. No existe relaciobn positiva entre el clima
organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Yungay, 2023. De igual forma, se plante6 la hipotesis especifica: (1) H1. Existe
relacion positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023. HO. No existe
relacion positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se realizé una busqueda de antecedentes, en los cuales se fundamento el trabajo
de investigacion, En el &mbito nacional, tenemos a Montoro y Pajuelo (2023) este
estudio se enfoco en detallar la repercusion que tiene el clima de la institucién en
el desgaste emocional mostrado por el personal de la UGEL de la provincia de
Huaylas — Ancash. La metodologia desarrollada que se emple6 fue cuantitativa,
correlacional y de corte transversal, 44 colaboradores de la institucion compusieron
la poblacion, los mismos que compusieron la muestra, la encuesta fue la técnica a
la cual se recurrio 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 conclusién que mientras las condiciones que se le brindan
a los trabajadores sean pobres, mayores seran los sintomas de deterioro emocional

en el personal y viceversa.

Cazorla (2022), en cuya tesis consistio 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 metodoldgico 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 estadisticas altas de un
78,6%. Ademas, de una correlacion (-0,645). Por lo que afirmo, que mientras mejor
sea el clima en la organizacion, los indices de estrés en el trabajo se veran

reducidos y viceversa.

Carrién y Valverde (2022) en su estudio pretendié establecer la incidencia
que clima institucional tiene sobre el cansancio emocional en los individuos que
trabajan en UGEL de la provincia del Santa, se desarrollé cuantitativamente en su
metodologia, ademas de ser correlacional. Se hizo uso de 2 herramientas para la
obtencion de informacion. Se realiz6 un piloto en 80 colaboradores arrojando
indices de fiabilidad aceptables, posteriormente se tom0 como muestra 120
personas que laboran en el area administrativa que comprendian el total de
trabajadores. En cuanto a sus resultados, obtuvieron un indice de correlacién (-

,291*%), evidenciando una relacién negativa y de proporcion inversa, concluyendo



gue mientras se invierta mas en las condiciones laborales y motivacionales, se

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

Bada et al (2020) en su estudio se planted, como fin, resolver la repercusion
que del estrés laboral en el clima institucional en educadores en el Perd.
Metodolégicamente, tuvo un desarrollo de correlacion, de corte transversal, se hizo
uso del cuestionario para la obtencion de datos, se emplearon 2 cuestionarios, se
consideré a 140 profesores para este estudio, mientras que los resultados dejaron
observar un indice de correlacion Spearman, negativo que dejo como conclusion,
la afirmacion de una incidencia por parte del ambiente de trabajo en los malestares
emocionales de los trabajadores, negativa e inversamente proporcional, ademas
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.

Dominguez (2020) en este estudio se traz6 como proposito resolver la
existencia de una incidencia del clima de la institucidén en el estrés que evidencian
los maestros de un instituto tecnolégico en la region Ancash, tuvo un desarrollo
metodoldgico correlacional, ademés de cuantitativo, se hizo uso de 2 cuestionarios
para recabar los datos, se conté con 78 educadores que constituyeron la poblacion,
por conveniencia se escogié como muestra al total de la poblacién; sin embargo,
cumplieron 72 profesores con los criterios de inclusién. Ademas, los resultados
permitieron observar un Rho =-0,235 con un indice de significancia inferior al error
permitido p= 0,05. Concluyendo que mientras mejores sea la percepcién que
tengan los individuos del clima que ofrece la organizacion, menos seran los

sintomas de malestar emocional en los trabajadores.

En el contexto internacional tenemos a Valverde y Martillo (2021) en su
trabajo de investigacion se trazaron resolver como incide el entorno de labores en
el estrés del personal en una organizacion ecuatoriana, fue desarrollado
metodolégicamente de manera no experimental, correlacional y cuantitativamente
se hizo uso de dos herramientas para la recoleccion de datos, 221 de las personas
gue laboran en esta empresa en Guayaquil fueron seleccionados para componer la
muestra. En cuanto a los resultados, se emple6é un software estadistico STATA

obteniendo un indice de correlacion negativo e inverso proporcional r=-0,1856.



Llegando a la conclusion que mientras las caracteristicas del ambiente de trabajo
sean adecuadas y satisfactorias para los trabajadores, menores seran las

consecuencias emocionales adversas que puedan evidenciar los colaboradores.

Espin (2020) cuyo proposito 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, mostro
también que tan grave es la situacion del desgaste emocional en los trabajadores
del ente municipal, hizo uso de 2 herramientas para la recoleccion de informacion.
69 miembros del personal compusieron la muestra, los resultados mostraron un
indice de correlacion Rho=-0,448. Siendo negativa inversa proporcional con una
significancia inferior al error permitido, p=0,00. Volviéndose asi significante. Por lo
gue concluyd, que los trabajadores muestran menos sintomas de estrés mientras

el clima de la institucion sea el adecuado.

Zabala (2020) en esta investigacién se propuso determinar la repercusion
del ambiente donde se realizan las laborares en el cansancio emocional que
pudiese aquejar a los educadores en una entidad de educacion en Cuba. En tanto,
la metodologia empleada fue desarrollada cuantitativa y cualitativamente, también
cumplié con las caracteristicas de un estudio aplicado, por lo que se elaboraron 2
instrumentos para la obtencién de informacion, 31 profesores del nivel inicial fueron
los que compusieron la poblacion, mientras que 25 de ellos fueron seleccionados
para formar parte de la muestra. Los resultados dejaron observar una correlacion
de Pearson r=-0,786. Siendo inversa y proporcional, ademas de negativa,
cumpliendo con un indice de significancia p=0,01. Por debajo del error permitido,
siendo muy significante. Permitiendo asi llegar a la conclusién que los sintomas de
cansancio emocional seran reducidos si se le brindan las condiciones adecuadas a

las personas para que realicen sus actividades en el trabajo.

Poot (2019) desarrollo su investigacion con el fin de resolver la repercusion
que tiene el clima de una organizacion en el estrés que pudiera afectar al personal
de una entidad de salud en México. El desarrollo de la metodologia fue aplicada y
transversal, se hizo uso de 2 herramientas para la obtencion de informacion que se
requirio para realizar en andlisis, 37 integrantes de la planilla de institucién de salud

fueron escogidos como muestra, los resultados dejan ver un indice Chi cuadrada,



con una significancia superior al error permitido (p=0,586) entonces, se concluyo
gue no existes evidencias de un vinculo entre los fendmenos que fueron puestos

en revision.

Riquelme Et al. (2018) quien intento resolver la incidencia que tienen el
entorno laboral en el malestar emocional en profesionales de educacion en el nivel
superior que sean madres en una universidad en Chile. Metodol6gicamente, se
llevd 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 esta por debajo del error permitido 5%. Llegando a la conclusién que
si las personas muestran una gran cantidad de sintomas de cansancio emocional

se debera a un clima organizacional no adecuado y viceversa.

Es preciso detallar las teorias sobre el clima organizacional, por ello se inicié
con Thorndike (1911) y su teoria del “condicionamiento operante”. Los organismos
aprenden a través de las consecuencias de sus acciones. Si una accion produce
una consecuencia agradable o satisfactoria, es mas factible que el organismo
vuelva a realizar esa accién. Por otro lado, si una accién produce una consecuencia
desagradable o no deseada, es menos probable que el organismo repita esa accion
en el futuro. Esto implica que las consecuencias de nuestras acciones influyen en
nuestra motivacion para realizar esas acciones en el futuro. Si una accién esta
seguida de una retribucion o premio, nos veremos mas motivados para repetir esa
accion. Sin embargo, si un actuar es el motivo para recibir una reprimenda, la
motivacion que tengamos para volver a realizar esa actividad vera reducida sus

posibilidades.

Por otro lado, Deci y Rayan (2000), plantearon su teoria denominada “Teoria
de la autodeterminacion (TAD)” destacaron la importancia de cubrir las necesidades
psicolégicas béasicas de los individuos para lograr contar con un clima
organizacional positivo. Segun esta teoria, estas necesidades son: la competencia,
la autonomia y la relacion social. La satisfaccion de estas necesidades es esencial
para promover un mayor bienestar y motivacion intrinseca en diferentes contextos,

incluido el entorno laboral.



Ademas, Schneider (1975), desarroll6 la “Teoria del ajuste de las personas”
en el que estable énfasis en el vinculo entre individuos y su ajuste con la
organizacion en la que trabajan. Esta teoria sostuvo que el clima organizacional y
el ajuste entre las caracteristicas individuales y las caracteristicas organizacionales
son cruciales para comprender la forma que tienen de comportarse las personas y
el rendimiento de los colaboradores. Segun esta teoria, los humanos tienen
necesidades y valores que buscan satisfacer en el entorno laboral. Estas
caracteristicas individuales incluyen habilidades, conocimientos, actitudes, valores

y preferencias.

Otra importante teoria que mencionar es la “La Teoria de la contingencia”,
Woodward & Wedderburn (1965) la cual se enfocd sobre el codmo repercuten
algunos elementos definidos como contingentes en el entorno institucional. Segun
esta teoria, el ambiente de trabajo puede variar segun la estructura, el entorno y
otros factores especificos de cada organizacion, puesto que reconoce que no hay
un enfoque Unico o universal para el clima organizacional, ya que diferentes

organizaciones pueden tener diferentes necesidades, demandas y contextos.

Por otro lado, Adams (1965) plante6 en su “Teoria de la equidad” que cuando
las personas perciben que existe una equidad entre su aportacidbn y sus
recompensas en comparacion con los demas, se sienten satisfechas y motivadas.
Por otro lado, si perciben una inequidad, ya sea en forma de sobrecompensaciéon o
sub compensacion en comparacion con los demas, experimentan sentimientos de

malestar y pueden actuar para restaurar la equidad.

Ademas, Nasreen et al. (2019), reconocieron a la comunicacién como un
factor trascendental en el clima organizacional, debido a que fomenta la confianza
y la integracién. Ademas, cuando surgen conflictos, la comunicacién 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 organizacion pueden llevar a que los empleados tengan diferentes opiniones

sobre el entorno de trabajo y como ven los resultados de sus esfuerzos en lo que



se refiere a los propositos organizacionales. La percepcion de los empleados puede
afectar diversos aspectos, como su bienestar personal, el dinamismo de los grupos
de trabajo y el funcionamiento general de la organizacion. Ademas, esta percepcion
también puede tener un impacto en la impresion que los consumidores tienen de la

atencion recibida y en la satisfaccion de los empleados en general.

Irfan et al. (2020) mencionaron los elementos clave del clima organizacional,
incluyendo la supervision, que se relaciona estrechamente con el ser responsable
y las sensaciones causadas por el seguimiento que realizan los superiores sobre el
desempeiio. 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 institucion
es el cumulo de aspectos y cualidades, las cuales son objeto de percepcion por
parte de los integrantes de un organismo o ente, las cuales ejercen influencia en su

comportamiento y bienestar laboral.

Asi 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
proveidas, la cultura organizacional, el intercambio de informacion, 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 visién 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 comparieros; percepciones de equidad y adecuacion de recompensas como
salario y promociones; percepciones sobre los principios y costumbres. El clima
organizacional emerge de las interpretaciones colectivas sobre las politicas,
practicas y procedimientos organizacionales. Influye significativamente en las

actitudes y motivacion de los empleados.

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

multidimensional que envuelve la percepcidn colectiva que se tiene de su
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experiencia en el lugar de trabajo en términos de practicas, politicas,
procedimientos, rutinas y recompensas, un clima organizacional positivo fomenta
relaciones de apoyo entre los empleados, incentiva la cooperacién, reconoce los
logros individuales y grupales, y brinda autonomia y empoderamiento a los
trabajadores, los lideres transformacionales pueden modificar la idea que se tiene
sobre las condiciones en el centro de labores, al inspirar una vision compartida,
desarrollar las habilidades de cada trabajador, promover la colaboracién, y

reconocer y recompensar los esfuerzos individuales.

Brohi et al. (2021), profundizaron en el concepto de clima laboral y su
relacion con las formas de liderar, se refiere a un ambiente laboral donde
prevalecen la amabilidad, la empatia, el cuidado y el apoyo entre los miembros,
este tipo de clima se ve facilitado por lideres compasivos que muestran genuina
preocupacion por el bienestar de los seguidores, comunicandose con sensibilidad
y brindando soporte emocional, fomenta relaciones positivas entre colegas, mejora
la motivacién y reduce el estrés entre el personal administrativo, y promueve un
sentido de comunidad entre los individuos. Los lideres 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 explicacion sobre el clima en la
organizacion y la manera en como se relaciona con el liderazgo transformacional;
se refiere a las percepciones colectivas de politicas, practicas, procedimientos y
comportamientos que son recompensados y esperados en el lugar de trabajo, los
lideres transformacionales influyen positivamente en el clima al inspirar una vision
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 desemperio, justicia y equidad. Este clima mejora la satisfaccion
laboral. Satisfacer las necesidades de las personas se reflejara 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 organizacion en aspectos como el liderazgo y las practicas de
gestion, se caracteriza por liderazgo de apoyo, trabajo en equipo, comunicacion
abierta, y oportunidades de desarrollo profesional, los gerentes pueden mejorar el
clima organizacional adoptando un estilo de liderazgo de apoyo, reconociendo
contribuciones, promoviendo la colaboracion, y brindando autonomia, un clima
positivo se asocia con mayor satisfaccion laboral, compromiso organizacional,

bienestar y menor agotamiento.

Es necesario conocer el concepto de cada dimension del “Clima
organizacional’, para ello empezaremos con la dimension autorrealizacion,
Kaufman (2021) sostuvo que va mas alld de simplemente alcanzar metas externas
o logros convencionales. Para él, implica el autodescubrimiento, la exploracion de
valores y pasiones propias de cada individuo, y la integracion de diferentes
aspectos de nuestra identidad en un todo coherente, desde la perspectiva de Ryan
y Deci (2021) la autorrealizacion refiere al proceso de desarrollar y perseguir metas
personales que sean auténticas, significativas y alineadas con nuestras
necesidades psicolégicas basicas. También subrayan la importancia de la
motivacion intrinseca y el sentido de eleccion y autodireccion en la busqueda de la

autorrealizacion.

Se abordé la segunda dimensién, 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 si 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 mas alla de la mera
satisfaccion laboral y se enfoc6 en la conexion emocional y el compromiso activo
de los empleados. En su enfoque, el involucramiento se logra cuando los
empleados se sienten valorados, comprenden como su desempeiio forma parte de

los logros de la organizacion y tienen un sentido de propésito en su labor.

Para la tercera dimension la supervision. Armstrong (2020) se refirio a un
proceso mediante el cual los supervisores brindan direccion, apoyo y orientacién a
los empleados con el objetivo de maximizar su desempefio y contribucion a los

objetivos organizacionales. La supervision consta de trazar objetivos precisos y la
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expectativa que estos generan, asi como facilitar informacion que le permita al
trabajador realizar el proceso de retroalimentacion, brindar posibilidades de
crecimiento profesional y personal y reconocer los logros de los empleados.
Ademas, 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 supervision empresarial también implica el manejo de conflictos, la
resolucién de problemas y el establecimiento de un entorno laboral adecuado y
colaborativo.

En tanto, Dessler (2019) definid que la supervision empresarial implica el
proceso de direccion y control en el que los supervisores tienen la responsabilidad
de supervisar las formas en las que los individuos realizan sus deberes. La
supervision se centra en garantizar que los empleados cumplan con los estandares
y expectativas establecidos, asi como en proporcionarles apoyo, orientacion y
retroalimentacion para mejorar su desempefio. La supervisibn empresarial también
implica la asignacion y distribucion eficiente de tareas y recursos, la resolucion de
conflictos, el fomento de un ambiente de trabajo positivo y la motivacion de los
empleados. Los supervisores ejercen funciones necesarias para fomentar un buen
trabajo por parte de los colaboradores, identificando oportunidades de capacitacion
y crecimiento, y brindando el apoyo necesario para que alcancen su maximo

potencial.

En cuanto a la cuarta dimension, la comunicacién Chandler (2018) la definié
como un proceso en el que se transmiten y reciben significados a través del uso de
simbolos y signos. Para él, la comunicacién implica la interaccién simbdélica entre
personas, donde los simbolos y signos son utilizados para transmitir mensajes y
generar comprension mutua. Ademas, la comunicacion es fundamental para el éxito
y el bienestar tanto a nivel individual como organizacional, explorando asi su
importancia en diferentes contextos, como las relaciones interpersonales, el

liderazgo y la negociacion. (Hargie, 2021)

La quinta dimension, del clima organizacional, es las condiciones laborales,
Segun Pfeffer (2018) quien hizo referencia al conjunto de aspectos tangibles,
psicolégicos 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 autonomia, el apoyo social,
las oportunidades de aprendizaje y desarrollo, asi como la equidad y la

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

De igual forma, Grant (2016) refirié que las condiciones laborales se refieren
al entorno fisico, 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. Ademas, destaca la importancia de crear un
entorno laboral positivo y motivador. Esto implica fomentar una cultura
organizacional sostenida por el respeto, el compafierismo y la lealtad. También
aboga por la importancia de un liderazgo inclusivo y empéatico, que se preocupe por

la salud y la mejora profesional de los individuos.

Fue importante también el conocer algunas teorias sobre la variable estrés
laboral, una de ellas es la de Cooper y Marshall (1976), con su teoria de Estresores
Organizacionales, propusieron que el estrés laboral se origina por factores
especificos 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, asi como el conflicto entre los roles desempefiados
por el individuo. Estos estresores organizacionales pueden generar una serie de
respuestas de estrés en los empleados, incluyendo ansiedad, agotamiento

emocional y una disminucién de la satisfacciéon 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
retribucién obtenida. Segun este modelo, el esfuerzo se refiere al grado de carga
fisica, 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 alin mas el estrés.
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Asi mismo, Maslach y Leiter (1997), plantearon la “teoria 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 insatisfaccion en el
trabajo. Segun 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 valoracion y sostén de parte de la organizacion.

Otra de las importantes teorias a conocer es la “teoria 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 teoria 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 “Teoria Demanda-Control”, es una
teoria ampliamente conocida que explora la relacion 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 situacién de
estrés laboral. Esta combinacién puede llevar a que el control no sea mas que una
ilusién, lo que a su vez puede tener efectos negativos en el fisico y la mente de los

colaboradores.

De igual forma, Gregori (2019), refirié que el estrés laboral es uno de los mas
crudos y desafiantes retos a los cuales tienen que hacer frente los trabajadores en
la actualidad. Lo definio como un sindrome de adaptacion 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 decepcion, fracaso,
angustia. El estrés presente en niveles altos puede tener incidencia en la forma en

qgue una persona se enfrenta a su entorno.

Asi mismo, Badawi & Scheiman (2020) mencionaron las posibles causas del
estrés laboral, entre las cuales se incluye la intimidacion y el acoso por parte de
superiores o colegas, lo cual genera inseguridad en el entorno laboral. Ademas, se
sefiala que la exigencia de un buen rendimiento, la extensa jornada laboral y el
exceso de carga laboral, asi como un ambiente de trabajo inadecuado y relaciones
interpersonales negativas. Es importante destacar que la combinacién de alguno

de estos factores puede tener consecuencias alin mas 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 fisioldgicas
y psicoldgicas adversas (Dasgupta et al., 2021). Por otro lado, también puede ser
una respuesta fisioldgica y psicoldgica 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).

Ademas, El estrés laboral es un estresor prolongado causado por las
condiciones relacionadas con el trabajo, incluyendo factores organizacionales y
ambientales, que tienen esta particular caracteristica de poder tanto a nivel fisico
como en las emociones (Buonomo et al., 2020). De igual forma, es una condicion
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) afirm6 que el estrés laboral agota el sistema
nervioso y ocasiona sintomas depresivos, como agotamiento fisico, dificultad para
concentrarse, insomnio, tristeza e irritabilidad. Los factores estresantes estan
relacionados con una sobrecarga de trabajo y una alta responsabilidad en el area
laboral. Se menciona que las personas mas propensas a experimentar esta

situacion son las que sobrepasan los 35 afios y los que no exceden los 45 afios de
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edad. Ademas, tiene que ver con las reacciones emocionales, cognitivas,
fisioldgicas 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 situaciéon
en la que las personas experimentan bienestar, los individuos sienten que poseen
los saberes y aptitudes requeridos para afrontar funciones y retos diarios que
podrian generar estrés. En este estado, los empleados son capaces de trabajar y

contribuir a su comunidad, incluso en situaciones estresantes.

La primera dimensién sobre la variable Estrés laboral es la estructuracion,
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
sintomas de cansancio emocional, mejorando su desempefio. Esto incluye la
gestién de la carga de trabajo, el establecimiento de limites y la busqueda de apoyo
social. Taris & Schaufeli (2018) definieron la estructuracion como la organizacion 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 planificacion de tareas, la gestion
del tiempo y el establecimiento de limites. Ademas de la motivacion que reciben por
parte del contexto que los rodea, en este caso, las condiciones laborales.

La segunda dimension es la exigencia laboral a la cual, Spector (2021) se
refiri6 como las demandas percibidas por los empleados en el entorno laboral. Esto
incluye aspectos como la carga de trabajo, la presion temporal, las demandas
emocionales y cognitivas, entre otros factores que requieren esfuerzo y energia por
parte de las personas. Ademas, destaca que las exigencias laborales tienden a
variar en su intensidad y naturaleza, y que su percepcion subjetiva puede influir en
el desgaste emocional y bienestar de los individuos. El estudio de los
requerimientos laborales busca comprender como estas demandas impactan en el
desemperio, la salud y la gratificacion de los trabajadores. Del mismo modo,
Shimazu et al. (2018), definieron la exigencia laboral como las demandas fisicas y
psicolégicas del trabajo, incluyendo la laboral, los tiempos de cumplimiento y las
aptitudes emocionales, que podrian generar estrés y causar mella en la salud de
los colaboradores, reduciendo ademas su desempefio, perjudicando también a la

misma organizacion.
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La tercera dimension es la Interaccion laboral, Edmondson (2018) refirieron
que se basa en un entorno psicolégicamente seguro, donde los empleados se
sienten cémodos, compartiendo ideas, haciendo preguntas y expresando
preocupaciones. Destaca, ademas, la importancia de la comunicacion abierta y la
colaboracion en los equipos de trabajo. También sefiala la importancia de la
diversidad cognitiva en la interaccion laboral. La diversidad de perspectivas y
habilidades en un equipo puede fomentar el pensamiento creativo, la adquisicion
de conocimientos y dar respuesta a situaciones problematicas de forma mas

efectiva.

Mientras que Lyons et al. (2019), en un articulo académico, refirieron que la
interaccion laboral se centra en el conflicto intergeneracional en el trabajo. Estos
autores exploraron como 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 generacion. El
conflicto intergeneracional en el trabajo puede manifestarse en diferentes formas,
como malentendidos, falta de comunicacién efectiva, estereotipos negativos y
resistencia al cambio. Estos desafios pueden afectar la colaboracién, el rendimiento

del equipo y la satisfaccion laboral.

Mientras que, Chavez 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.
Ademas, 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 tensién. Ademas, 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, asignacién adecuada de tareas y la promocién de un ambiente laboral

saludable y equilibrado.

Por otro lado, Chiavenato (2015) refirid6 que el estrés puede afectar tanto
fisica como psicoldgicamente a los colaboradores, y es primordial que los
colaboradores aprendan a responder de manera adecuada a los estimulos externos

para evitar respuestas suboptimas o dafinas. Algunos colaboradores son capaces
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de controlar sus emociones y estados de animo para mejorar su capacidad de
realizar su trabajo, mientras que otros no saben cémo gestionar adecuadamente

sus emociones y pueden sentirse desesperados.

Para Kats y Kahn, (1970) En el ambito de Recursos Humanos, es
fundamental que el ambiente de trabajo dentro de una organizacién sea propicio
para el desempefio de los colaboradores en armonia, trabajando juntos hacia un fin
comun. Para lograr esto, se deben establecer habitos y estilos de trabajo, y operar
segun las reglas y normativas establecidas y reinterpretarlos y volverlos
costumbres. Ademas, es importante tener en cuenta que las presiones que afectan
a los colaboradores no solo estan dentro de la institucion, sino que hay factores
externos que también la ejercen, como pueden ser el transporte, economia y

politica.

En tanto, lvancevich 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 intervencion que buscan modificar la valoracién de una
situacion estresante y establecer sistemas adecuados para enfrentar el estrés. La
intervencion se enfoca en la alteracion de las practicas de interaccion 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 ultimo, siempre
tener en cuenta que las personas pueden traer ya consigo estrés de su vida
personal.

Ademaés, Karasek (1979) indicaron que la satisfaccibn personal esta
relacionada con el ambiente laboral y que el estrés es un factor clave en este
sentido. Cuando la satisfaccion laboral no cumple con ciertos estandares, la
persona puede experimentar condiciones estresantes en su lugar de trabajo.
Ademas, si consideramos los requerimientos del trabajo y facultad de elegir del
colaborador en la institucion, el estrés puede aumentar y tener consecuencias

fisicas y psicologicas, siendo esta ultima la mas comun.

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

experiencias desagradables que pueden generar alteraciones psicofisiologicas en
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una persona debido a cambios en su relacion con el entorno. Estas experiencias
estan relacionadas con demandas o0 exigencias que son percibidas como
amenazantes y sobre las cuales se tiene poco o ningun 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 dificiles que
puede tener efectos tanto negativos como positivos, y es importante gestionarlo
adecuadamente en el &mbito 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 Desmotivacion; Ryan y Deci (2020), indicaron que la
desmotivacion puede surgir cuando los empleados experimentan una falta de
competencia percibida en relacion con sus tareas laborales. La ausencia de
posibilidades para un desarrollo de capacidades puede conducir a la desmotivacion
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 estan fuera del control de los empleados. Estos
eventos podrian tener una repercusion para nada positiva para el buen

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

Ademas, Chen et al. (2021), mencionaron la tension laboral como una
respuesta negativa y desgastante que surge como resultado de la exposicion a
factores estresantes en el entorno laboral. Esta tension puede manifestarse a través
de sefiales de malestar fisico, emocional y cognitivo, y puede alterar de forma
negativa el modo de vida y la satisfaccion de los colaboradores.

A su vez, Alvarez et al. (2020), definieron el exceso de autoridad como una
distribucion desequilibrada del poder en el entorno laboral, donde los lideres o
supervisores ejercen un control excesivo y autoritario sobre los empleados. Esto
puede generar un clima organizacional negativo, falta de participacién y
contribucion de los colaboradores, esto a su vez una reducciéon de la motivacién 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 opinion 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 comunicacién

y una falta de confianza y cooperacion en la relacidon empleado-supervisor.

Asi mismo, Zhang et al. (2021), definieron la inadecuada relacion como la
falta de comunicacion abierta, confianza y cooperacion entre los individuos en un
entorno de trabajo. Esto puede generar barreras en la colaboracién, dificultades en

la resolucion de problemas y un ambiente laboral tenso y poco saludable.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

El presente estudio se considero de tipo aplicado, seguin Naupas et al. (2018), los
investigadores indicaron que se basaron en los resultados obtenidos para identificar
problemas y formular hipétesis que conduzcan a posibles soluciones.

Esta investigacion adopté un enfoque cuantitativo, debido a que el acto de recabar
y analizar data, permitié dar respuesta a interrogantes planteadas y confirmar las
hipotesis preestablecidas. Ademas, se emplearon técnicas de medicidn numérica,
datos estadisticos con los que podremos precisar patrones de comportamiento en

la poblacion (Hernandez et al. 2014).
3.1.2. Disefio de investigacion:

Este estudio se clasific6 como no experimental, ya que no se introdujeron cambios
ni se altero la realidad de los fendbmenos bajo investigacion. En su lugar, se evaluo
en su entorno natural y real. Ademas, se consideré de corte transversal, lo que
significa que el proceso de recoleccion de datos fue realizado durante un periodo

especifico, segun Arispe et al. (2020).

De nivel descriptivo, porque su objetivo principal fue proporcionar una descripcion
detallada de las dimensiones del objeto de investigacion. Segun Hernandez y
Mendoza (2018), este enfoque se utilizd para inferir el contexto y comprender las
cualidades de los individuos, lugares u otros elementos que se analizan. Fue
correlacional, ya que se busco identificar la existencia de una correlacién entre el
clima organizacional y el estrés laboral. En este sentido, Arispe et al. (2020)
explican que el disefio correlacional se centra en medir el nivel de relacion entre las
diferentes dimensiones y variables. Su propdsito fue comprender la relevancia y la

asociacion entre dos variables especificas.

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1
Definicién conceptual: Chiavenato (2019) hizo referencia al ambiente psicolégico y
emocional que se experimenta en un entorno de trabajo. Es la percepcion colectiva

que tienen los empleados sobre los valores, las normas, las actitudes y las
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relaciones dentro de la organizacion. El clima laboral influye en la satisfaccion
laboral, la motivacion, el compromiso, la productividad y la retencion de los

empleados.

Definicién operacional: Se empled 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 citd en Montoro y
Pajuelo, 2023), que son: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. La
escala utilizada fue de tipo Likert, en la cual los participantes expresaron su grado
de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones propuestas.

Indicadores: Autorrealizacién: Posibilidades de crecimiento, Aprendizaje y
desarrollo; Involucramiento: Identificacion con valores institucionales y Compromiso
con la institucion; Supervision: Funcionalidad de la supervision, Significacién de la
supervision y apoyo y orientacion de los superiores; Comunicacion: Fluidez de la
informacion, Precision de la informacion; Condiciones laborales: Ofrece medios
materiales, Ofrece medios econémicos y Ofrece medios psicosociales.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2

Definicion conceptual: Taris & Nielsen (2019) es una respuesta psicoldgica y
fisiologica 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.
Definicién operacional: El estrés laboral se midié con las dimensiones definidas
por Guillén, Guil y Mestre (2000) que fueron: Estructuracion, Exigencia e Interaccion
laborales a través de un cuestionario en escala Likert.

Indicadores: Los indicadores utilizados para evaluar la dimensién Estructuracion
fueron: Desmotivacion e imprevistos. Por otro lado, para la dimension Exigencia
Laboral se usaron los indicadores: Tension laboral y exceso de autoridad. Por
altimo, en la dimension Interaccion laboral se evalué con los indicadores:
Divergencia con superiores e Inadecuada relacion.

Escala de mediciéon: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion:

Segun lo expuesto por Hernandez et al. (2014) es el todo integral de sucesos,
artefactos, personas que comparten propiedades similares de la cual se extrae una
porcién denominada muestra. En el caso de este estudio, 57 colaboradores de la

Municipalidad de Yungay conformaron la poblacién.

Criterios de inclusion: Se consider6 a 57 trabajadores que estan bajo la
modalidad de contrato por locacion de servicios en el area administrativa de la
Municipalidad Provincial de Yungay.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los trabajadores que no estan bajo la
modalidad de contrato por locacién de servicios.

3.3.2. Muestra:

Para hacer el trabajo de investigacion méas confiable y veridico se determiné tomar
como muestra a la poblacion total, convirtiéndola en una muestra censal- La
muestra es considera una parte del universo de individuos, los cuales son sujetos
a la aplicacién de un instrumento de obtencién de informacién, la cual a su vez es
necesaria para la realizacion de un estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.3.3. Muestreo:

En nuestra investigacion, optamos por utilizar un método de muestreo no
probabilistico, evitando la necesidad de aplicar formulas especificas para
poblaciones finitas. En su lugar, elegimos una muestra que resultara conveniente

para representar la poblacion en estudio.

3.3.4. Unidad de anélisis: cada colaborador de la Municipalidad de Yungay bajo
contrato de locacion de servicios

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En este estudio se utilizé la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos

relacionados con ambas variables. La encuesta se estructur0 adecuadamente,
organizando las preguntas por dimensiones e indicadores establecidos
previamente. La aplicacion de la encuesta se llevé a cabo de manera personal, con

el investigador acercandose directamente a la unidad de andlisis (Baena, 2017).
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El cuestionario fue la eleccidon que se hizo como instrumento, Baena (2017) el uso
de la de esta herramienta se considera un recurso muy valioso, porque permite la
recopilacion de informacion con la flexibilidad de eleccion 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 llevo a cabo la creacion de dos cuestionarios como instrumentos
de medicion. Se enfoc6é en cada variable y se baso en las dimensiones tedricas
establecidas en el marco conceptual y en el proceso de operacionalizacion de la
variable. Se utilizé la escala Likert, donde los participantes indicaron su nivel de
acuerdo segun las opciones que se le brindaron. Seleccionando Unicamente una
de estas alternativas. Se asigné un valor numérico a cada opcion en funcion de la

respuesta proporcionada.

El instrumento que elaboramos fue puesto bajo escrutinio de 3 expertos en
administracion, los cuales determinaron su validez de forma positiva, la validez se
da cuando un instrumento cumpla adecuadamente con la funcién de reflejar los
datos que requerimos para llevar a cabo un estudio. (Hernandez y Mendoza, 2018).

(ver anexos 5).

En este estudio, se utilizé el andlisis Alfa de Cronbach como una medida para
evaluar si nuestras herramientas son confiables, dando como resultado que son
aptas para su aplicacion. La confiabilidad de una herramienta de recoleccion de
informacion se refiere a la consistencia de los resultados cuando se repite el
proceso en el mismo caso especifico (Hernandez y Mendoza, 2018). (ver anexos
6).

3.5. Procedimientos
El estudio cont6 con el respaldo de la alta gerencia de la Municipalidad

Provincial de Yungay, lo cual fue fundamental para facilitar la recoleccién de datos
necesarios. En cada area donde se llevaron a cabo las encuestas, se obtuvo la
autorizacion de los jefes correspondientes y se contd con la amplia colaboracion de
los trabajadores. Se asigné un tiempo adecuado para la aplicacion de los
instrumentos, con la participacion voluntaria de cada colaborador, con el objetivo

de obtener resultados confiables para el posterior andlisis estadistico.
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3.6. Método de analisis de datos

Para analizar los datos recopilados a través del cuestionario, se emplearon
dos programas: Microsoft Excel 2019 y SPSS version 25. Con el uso de Microsoft
Excel, los datos se organizaron en una hoja de célculo y posteriormente se
exportaron a SPSS. Este Ultimo programa fue utilizado para obtener estadisticas
inferenciales. Con base a una prueba de normalidad se determinara si se aplicara
el indice de correlacion de Pearson o el Rho de Spearman para analizar la relacion

entre las variables.

3.7. Aspectos éticos

La elaboracién de este trabajo de investigacion se llevo a cabo bajo el cumplimiento
de las normas APA 7.2 edicion, también, se apeg6 a lo marcado por la universidad
Cesar Vallejo en su resolucién N.° 0262-2020/UCV comprendiendo el codigo 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 realiz6é en el trabajo es original, se hizo uso de un software
antiplagio el cual fue proporcionado por el programa de titulacion al que estamos
inscritos, quienes tienen la responsabilidad de asegurarse que respetemos la
propiedad intelectual, ademas, se protegi6 a los individuos que hicieron parte de la

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

26



IV. RESULTADOS

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

instrumentos de recopilacion de datos, con la finalidad de determinar la relacion

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

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

tanto descriptivas como inferenciales.

Segun el objetivo especifico 1: Conocer la situacion actual del clima

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

Tabla 1
Variable Clima Organizacional
Nivel  Frecuencia Porcentaje Portfgntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 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 aplicacién del instrumento

Figura 1
Variable Clima Organizacional
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Porcentaje

20%

0%
Nivel bajo

Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

Nivel medio

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

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

el 68,42% de los colaboradores que viene a ser la mayoria, 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 desempefio, amenazando asi, que los
colaboradores lleven a cabo sus funciones en el trabajo.

Tabla 2
Dimension Autorrealizacion

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido 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 aplicacién del instrumento

Figura 2
Dimensién Autorrealizacion
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

En la tabla y figura 2 se refleja la informacion concerniente a la percepcion de la
autorrealizacion 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 busqueda de
oportunidades para lograr un desarrollo profesional es pobre, lo cual constituye un

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

28



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

institucion.
Tabla 3
Dimension Involucramiento
. ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje . J J
valido acumulado
Valido 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 aplicacién del instrumento

Figura 3
Dimension Involucramiento
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

En la tabla y figura 3 se aprecia la informacion que refleja la percepcién 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
gue realiza la gerencia para desarrollar ese involucramiento estan fracasando, lo
cual podria afectar el alcance de las metas institucionales.
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Tabla 4
Dimension Supervision

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido 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 aplicacion del instrumento

Figura 4
Dimension Supervision
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

En la tabla y figura 4 se permite contemplar los datos sobre la percepcion de como
se da el proceso de supervision 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 supervision es medio, esto permite intuir que las
medidas o as formas con las que se realiza el proceso de acompafiamiento no son
bien recibidas por los trabajadores y estan causando incomodidad en las personas
lo que puede causar la ausencia del alcance de los objetivos institucionales debido
a que la gerencia esta presente en el momento de realizar la evaluacion de su

trabajo pero no en el proceso de realizar sus actividades.
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Tabla b
Dimensién Comunicacion

Porcentaje  Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 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 aplicacién del instrumento

Figura 5
Dimensién Comunicacion
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

En la tabla y figura 5 se muestran los datos de como creen los trabajadores que se
da el proceso de comunicacién dentro del ente municipal, 78,95% de los
colaboradores opinan que este proceso de intercambio de informacién tiene un
nivel bajo, un 19,30% manifiestan que la comunicacién tiene un nivel medio, tan
solo un 1,75%, sienten que es bueno el nivel de la comunicacion, la gran mayoria
sostiene que las medidas o estrategias implantadas por la administracion, estan
fracasando en su intento para que este proceso de intercambio de informacion se
realice de una manera adecuada, lo que podria causar una deficiente coordinacion,

reduciendo asi el alcance de las metas establecidas.
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Tabla 6
Dimensién Condiciones Laborales

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 aplicacion del instrumento

Figura 6
Dimensién Condiciones Laborales
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

Nivel medio

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

apreciacion 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 percepcién 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 indicaria que los recursos que destina la municipalidad para cada

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

rendimiento.
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Segun el objetivo especifico 2: Identificar el nivel de estrés laboral en los

trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023

Tabla 7
Variable Estrés Laboral
. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Vélido 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 aplicacion del instrumento

Figura 7
Variable Estrés Laboral
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Nota: resultado de la aplicacién 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 mayoria,
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
estan aquejando a mas de la mitad del personal y que las estrategias para evitar
este malestar, esta 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
Dimensién Estructuracion

Porcentaje  Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 aplicacién del instrumento

Figura 8
Dimensién Estructuracion
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Nota: resultado de la aplicacion del instrumento

En la tabla y figura 8 se muestran los datos concernientes a la percepcion que
tienen los individuos sobre la estructuracion 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 dimension es bajo, en tanto un 3,51% afirma que se sienten
respaldados por sus jefes inmediatos. Esto permitira intuir que son muy pocas
personas las que se sienten respaldadas por sus superiores y que el trato y la
empatia que desarrolla la gerencia deja mucho que desear, lo que podria ser una
amenaza para el rendimiento de los trabajadores, causando mella en el desempefio

gue se espera del personal.
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Tabla 9
Dimensién exigencia laboral

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 27 47,4 47,4 47,4
medio 27 47,4 47,4 94,7
alto 3 53 53 100,0
Total 57 100,0 100,0

Nota: resultado de la aplicacién del instrumento
Figura 9
Dimension exigencia laboral
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Nota: resultado de la aplicacién del instrumento

En la tabla y figura 9 se evidencian los datos sobre la percepcidén 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 dimensién es bajo, en tanto otro
47,37% manifiesta que el nivel de tension es medio, solo un 5,26% sostiene que la
exigencia laboral es alta, esto permite deducir que la presion que ejercen las
funciones y tareas asignadas a cada puesto por la gerencia, provocan una tension
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 mas a los colaboradores, esta exigencia podria causar desgaste en su
persona y por ende en su desempefio.
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Tabla 10
Dimensién interaccién laboral

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 aplicacion del instrumento

Figura 10
Dimensién interaccién laboral
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Enlatablay figura 10 se muestran los datos de percepcion que tienen los individuos

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

56,14% afirman que el nivel es bajo en cuanto esta dimension, 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 gestion de la administracion genera un

distanciamiento y desconfianza de los trabajadores para con sus superiores,

provocando una falta de iniciativa.
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Segun el objetivo especifico 3: Identificar si existe 0 no una relacion positiva entre
las dimensiones del Clima organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Contrastacion hipotesis dimensién 1:
H1. Existe relacion positiva entre la autorrealizacion y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre la autorrealizacion y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 11
Correlacion entre la Autorrealizacion y el Estrés Laboral

Autorrealizacion Estrés

Laboral
Rho 1,000 -0,733"
Autorrealizacion P 0,000
N 57 57
Rho -0,733" 1,000
Estrés Laboral P 0,000
N 57 44

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

En la tabla 11, al aplicar el coeficiente de Spearman (Rho), se encontré6 una
correlaciéon negativa significativa y alta entre la autorrealizacion y el estrés laboral,
obteniendo un coeficiente de r=-0,733 y un p=0,000. Esto lleva al rechazo de la
hipétesis nula (HO) y a la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1), Lo que indicaria
gue mientras mejores sean las oportunidades de crecimiento que se le den a los
trabajadores, se veran reducidos los indicios de cansancio emocional en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el afio 2023 y viceversa.
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Contrastacion de hipoétesis dimension 2:
H1. Existe relacion positiva entre el involucramiento y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre el involucramiento y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 12
Correlacién entre el Involucramiento y el Estrés Laboral

Involucramiento Estrés

Laboral
Rho 1,000 -0,632"
Involucramiento P 0,000
N 57 57
Rho -0,632™ 1,000
Estrés Laboral P 0,000
N 57 57

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

Al aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), en la tabla 12 se
encontrd una correlacién negativa de grado moderado entre el involucramiento y el
estrés laboral. Esto se evidencié a través del coeficiente (-0,632) y un (p=0,000).
Siguiendo la regla convencional (donde p < 0,05), se procedié al rechazo de la
hipotesis nula (HO) y la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1). Lo que indicaria
gue mientras mayor sea el involucramiento o compromiso que se genere en el
trabajador, las sefiales de desgaste emocional en los trabajadores Municipalidad

Provincial de Yungay se veran reducidos y viceversa.

38



Contrastacion de hipoétesis dimension 3:
H1. Existe relacion positiva entre la supervision y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre la supervision y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 13
Correlacion entre la Supervision y el Estrés Laboral

Supervision Estrés Laboral

Rho 1,000 -0,746"
Supervision P 0,000

N 57 57

Rho -0,746™ 1,000
Estrés Laboral P 0,000

N 57 57

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

En la tabla 13, al aplicar el coeficiente de correlacibn de Spearman (Rho), se
encontré una correlacién negativa fuerte entre la supervision y el estrés laboral,
obteniendo un coeficiente de (-0,746) junto con un (p=0,000). De acuerdo con la
regla estandar (donde p < 0,05), esto llevo al rechazo de la hipétesis nula (HO) y a
la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1). Lo que indicaria que, si el proceso de
supervision se da de una forma correcta, las personas que trabajan en la
Municipalidad Provincial de Yungay veran reducidos los sintomas de cansancio

emocional que los aqueje y viceversa.

39



Contrastacion de hipoétesis dimension 4:

H1. Existe relacion positiva entre la comunicacion y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre la comunicacion y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 14
Correlaciéon entre la comunicacién y el Estrés Laboral
Comunicacion Estrés
Laboral
Rho 1,000 -0,733"
Comunicacion P 0,000
N 57 57
Rho -0,733" 1,000
Estrés Laboral P 0,000
N 57 57

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

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

se encontrd una correlacion negativa significativa y alta entre la comunicacion y el

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

se rechazo la hipotesis nula (HO) y se aceptd la hipotesis alternativa (H1). Lo que

indicaria que, si el proceso de comunicacion se da de una forma adecuada y

constante, los sintomas de estrés se presentaran de forma menos frecuente en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el afio 2023 y viceversa.
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Contrastacion de hipoétesis dimension 5:
H1. Existe relacion positiva entre las condiciones laborales y el estrés laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre las condiciones laborales y el estrés laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 15
Correlacion entre las condiciones laborales y el Estrés Laboral
Condiciones Estrés
Laborales Laboral
Rho 1,000 -0,657"
Condiciones Laborales P 0,000
N 57 57
Rho -0,657" 1,000
Estrés Laboral P 0,000
N 57 57

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

En la tabla 15, después de aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho),
se encontrd una correlacion 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 comunmente aceptada (donde p < 0,05), se rechazé la
hipotesis nula (HO) y se acept6 la hipétesis alternativa (H1). Lo que indicaria que,
mientras mejores sean las condiciones laborales que se le proporcionan a los
trabajadores, menores seran los sintomas de estrés que aquejen a los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yungay en el afio 2023 y viceversa.
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Segun el objetivo general: Determinar el nivel de relacion que existe entre el Clima
organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Yungay, 2023.

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

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

HO. No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el estrés laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, 2023.

Tabla 16
Correlacion entre el clima organizacional y el Estrés Laboral

Clima Estrés

Organizacional  Laboral

Rho 1,000 -0,687"
Clima Organizacional P 0,000

N 57 57

Rho -0,687" 1,000
Estrés Laboral P 0,000

N 57 57

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Después de aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) en la tabla 16,
se observo una correlacién 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
hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa (H1). Lo que indicaria que,
mientras mejore la percepcion que tienen los trabajadores acerca del clima laboral,
menores seran los sintomas de estrés que aquejen a los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Yungay 2023 y viceversa.
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V. DISCUSION

En este capitulo, tras dar por terminado el analisis tanto descriptivo como
inferencial, se realizara una comparacion entre los resultados del presente estudio
con los obtenidos en otras investigaciones y las teorias empleadas para
fundamentar el estudio, con el fin de generar un mayor aporte a futuras

investigaciones.

En relacion con el objetivo especifico 1. Conocer la situacion actual del clima
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023.
La investigacion permitid distinguir los siguientes resultados. En la tabla y figura 1
se puede observar la informacién acerca de que tan conformes estan los
trabajadores de la entidad municipal con el ambiente laboral, el 68,42% de los
colaboradores que viene a ser la mayoria, afirman que percibieron un clima laboral
con nivel bajo, el 31,58% restante de las personas exponen gue 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
gue puede generar un pobre e ineficiente desempefio, amenazando asi, 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
investigacion los encuestados indicaron tener una percepcion de nivel bajo en lo

concerniente al clima organizacional.

En cambio, los resultados de esta investigacion se asemejan a los expuestos por,
Cazorla (2022), en cuya tesis consistié 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 busco6 apoyo en lo expuesto por, Deci y Rayan (2000), quienes
plantearon su teoria denominada “Teoria de la autodeterminacion (TAD)”

destacando asi desde la importancia de cubrir las necesidades psicolégicas basicas
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de los individuos para lograr contar con un clima organizacional positivo. Segun
esta teoria, estas necesidades son: la competencia, la autonomia y la relacion
social. La satisfaccion de estas necesidades es esencial para promover un mayor
bienestar y motivacion intrinseca en diferentes contextos, incluido el entorno

laboral.

En relacion con el objetivo especifico 2: Identificar el nivel de estrés laboral en los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023, El estudio permitio
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 mayoria, 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 estdn aquejando a mas de la mitad del
personal y que las estrategias para evitar este malestar, esta fracasando, debido a
gue 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 afirmd, mientras que en la presente investigacion este porcentaje
es de 54,39%. Ademas 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 pretendio 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 tomd ningun registro de un individuo con

niveles altos de estrés laboral.

Ademas, esto se fundamenté en lo desarrollado por Maslach y Leiter (1997),

quienes plantearon la “teoria 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 insatisfaccion en el trabajo. Segun 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 valoracion y sostén de parte de la organizacion.

En relacion con el objetivo especifico 3: Identificar si existe 0 no una relacion
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 encontré una correlacion negativa entre el
estrés laboral y las dimensiones del clima organizacional, obteniendo un coeficiente
de (-0,733) con la autorrealizacién, un (-0,632) con el involucramiento, con la
supervision, un (-0,746), con la comunicacién un (-0,733) y un (-0,657) con las
condiciones laborales. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacion
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 relacion negativa e inversamente proporcional entre las
dimensiones de clima organizacional con el estrés laboral; Los coeficientes de
correlacién encontrados fueron los siguientes: con la autorrealizacién un indice (-
0,684), con el involucramiento (-0,625), con la supervision (-0,745), con la

comunicacioén (-0,757), mientras que con las condiciones laborales un Rho =-0,688.

De igual forma, existe una similitud con los resultados presentados por, Carrién 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
realizacion personal (-0,288), con el involucramiento laboral (-0,284), con la
supervision (-0,269), con la comunicacion (-0,286) y con las condiciones laborales
se obtuvo (-0,263). Por lo que concluyd, que los trabajadores muestran menos

sintomas de estrés mientras el clima de la institucién 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 retribucion obtenida. Segun este modelo, el esfuerzo se refiere
al grado de carga fisica, 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 aun mas el

estrés.

En relacion con el objetivo general: Determinar el nivel de relacién que existe entre
el Clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay, 2023. La investigacion permitid evidenciar los siguientes
resultados descriptivos; El 68,42% de los encuestados indicaron que experimentan
un ambiente laboral de baja calidad, lo que podria resultar en un menor desempefio
y una disminucién en la eficacia. Por otro lado, el 31,58% de los encuestados
consideraron que el ambiente laboral de la institucion es de nivel medio, lo que
podria obstaculizar la ejecucién 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 presion emocional, o que pudo tener un impacto negativo en

su rendimiento.

Ademas, se lleg6 a los siguientes resultados inferenciales. Después de aplicar el
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) en la tabla 16, se observé una
correlacién 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 hipétesis nula
(HO) y se acepta la hipodtesis alternativa (H1). Esto indica que existe una relacion
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 mas altos de estrés laboral, y viceversa.
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Los resultados obtenidos en la investigacion coinciden con los resultados expuestos
por Zabala (2020) en esta investigacion se propuso determinar la repercusion del
ambiente donde se realizan las laborares en el cansancio emocional que pudiese
aquejar a los educadores en una entidad de educacién en Cuba. Obteniendo un
coeficiente de correlacion inversamente proporcional (-0,786). El cual es muy
similar al expuesto en la presente investigacion. Permitiendo asi llegar a la
conclusion que los sintomas de cansancio emocional seran reducidos si se le
brindan las condiciones adecuadas a las personas para que realicen sus

actividades en el trabajo.

También se asemejé a lo presentado por, Riquelme Et al. (2018) en su trabajo de
investigacion se planted como fin analizar la incidencia que tienen las condiciones
laborales en el estrés en profesionales de educacién 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 indice de correlacion obtenido
en el presente estudio, llegando a la conclusidn que si las personas muestran una
gran cantidad de sintomas de cansancio emocional se deberd a un clima

organizacional no adecuado y viceversa.

En este sentido, para fundamentar lo expuesto se recurrio a, Adams (1965) quien
afirmé en su “Teoria de la equidad” que cuando las personas perciben que existe
una equidad entre su aportacion y sus recompensas en comparacion con los
demas, se sienten satisfechas y motivadas. Por otro lado, si perciben una
inequidad, ya sea en forma de sobrecompensacion o sub compensacién en
comparacion con los demas, experimentan sentimientos de malestar y pueden

actuar para restaurar la equidad.

47



VI. CONCLUSIONES

Los datos de la variable clima organizacional en la municipalidad evidencian la
disconformidad por parte de los trabajadores, debido que en su mayoria 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 sintomas de estrés

en el trabajo es de nivel medio, debido a las exigencias de su puesto de trabajo.

Se determino de forma positiva una correlacion negativa muy fuerte entre las
dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral, lo que nos permitié afirmar
gue mientras mejor sea la percepcion que tienen los colaboradores de el ambiente

de trabajo, menores seran las sensaciones de presion emocional que los aquejen.

Segun el coeficiente de correlacion obtenido el cual fue (-0.687), se acepta la
hipotesis alternativa (H1). Existe una relacion 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 percepcion que se tenga del clima organizacional
menores seran los sintomas de estrés que muestren los colaboradores de la

institucion y viceversa.
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VIl. RECOMENDACIONES

se recomienda a la gerencia de la Municipalidad que se definan las metas y
objetivos de forma personalizada para los trabajadores, asegurandose de que estén
en sintonia con sus capacidades y metas personales. Ademds, se deben
proporcionar vias para el crecimiento y desarrollo profesional, mediante un plan de
capacitacion. 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 formacién
a los lideres 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
0 programas de apoyo psicolégico. Ademas, se sugiere llevar a cabo una revision
exhaustiva de las politicas y procedimientos internos que puedan estar
contribuyendo al estrés en el trabajo, como aquellas relacionadas con la carga de

trabajo y la supervision, y realizar ajustes cuando sea necesario.

Se sugiere al gerente municipal como también los jefes de cada area, valorar el
esfuerzo a los individuos por su rendimiento, ya sea proporcionandoles la
oportunidad de asistir a cursos o seminarios. También se recomienda establecer
un programa de retribucion por su buen rendimiento delegandoles funciones que
constituyan un reto profesional dandole valor a su esfuerzo. Para reducir el
desgaste emocional en el personal, se recomienda delegar autoridad de
acompafiamiento y control. Ademas, gestionar adecuadamente los tiempos de
entrega para disminuir la presion que se ejerce en los colaboradores. Es importante
crear canales de comunicacién directa e indirecta con los trabajadores, asi como
tomar en cuenta sus opiniones al momento de establecer metas en la organizacion,
lo que les permitird percibir la importancia que tienen para el funcionamiento de la
municipalidad, ademas del sentimiento de apego que desarrollaran, mejorando asi
su bienestar psicoldgico y reduciendo cualquier indicio de agotamiento mental a
causa de las exigencias laborales. Por ultimo, 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
capacitacion en el manejo de recursos humanos, dando prioridad siempre al trabajo
en equipo, También se sugiere ejecutar una mejora en el disefio y el orden de los
procesos dentro de la municipalidad, ademas 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 solucion a las causas que ocasiones dicha fatiga emocional.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Operacionalizacién: Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023

Variables Definiciéon conceptual Dimension Indicador Escala de medicion
Chiavenato (2019) se refiere al Autorrealizacion Posibilidades de crecimiento.
ambiente psicolégico y emocional m— ; ; ; y
) Aprendizaje y desarrollo Tipo de investigacion
gue se experimenta en un entorno
de trabajo. Es la percepcion Involucramiento Identificacion con valores institucionales. Aplicada, no
colectiva que tienen los empleados experimental,
sobre los valores, las normas, las Compromiso con la institucion. Disefio d
- . isefio de
actitudes y las relaciones dentro de — - - —
2 . Supervision Funcionalidad de la supervision. i i ion:
la organizacién. El clima laboral P P investigacion:
influye en la satisfaccion laboral, la Significacion de la supervision. Descriptivo-Correlacional
motivacion, el compromiso, la . - i
productividad y la retencién de los Apoyo y orientacion de los superiores. Poblacién
Clima empleados. Comunicacion Fluidez de la informacion.

Organizacional

Precision de la informacion,

Condiciones
laborales

Compatibilizacion de intereses

Compromiso con la productividad

Estrés laboral

Taris & Nielsen (2019) es una
respuesta psicolédgica y fisiologica
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.

Estructuracion

Desmotivacion

Imprevistos

Exigencia laboral

Tension laboral

Exceso de autoridad

Interaccion laboral

Divergencia con superiores

Inadecuada relacién

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

©)




Anexo 02: Matriz de Consistencia

Titulo: Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023

relacién que existe entre la
autorrealizacion y el estrés
laboral de los trabajadores

que
autorrealizacion y el estrés
laboral de los trabajadores de

autorrealizacion y el estrés
laboral de los trabajadores

relacion que existe entre
EL involucramiento y el
estrés laboral de los
trabajadores de la

que existe entre el
involucramiento y el estrés
laboral de los trabajadores de

de la Municipalidad | la Municipalidad provincial de | de la Municipalidad
Provincial de Yungay, | Yungay, 2023 Provincial de Yungay,
20237 2023.

,Cual es el nivel de | Identificar el nivel de relacién | Existe un nivel de relacién

alto entre el
involucramiento y el estrés
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad

Problema Objetivo Hipoétesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Autorrealizacion
. Involucramiento
¢Cual es el nivel de | Determinar el nivel de | Existe un nivel de relacion Clima
relacion que existe entre el | relacion que existe entre el [alto entre el  clima | Organizacional Supervision
Clima organizacional y el | Clima organizacional y el | organizacional y el estrés L
estrés laboral de los |estrés laboral de los | laboral de los trabajadores Comunicacion
trabajadores de la | trabajadores de la | de la Municipalidad Condici _
Municipalidad  Provincial | Municipalidad Provincial de | Provincial de  Yungay, E‘:lrlljolfgl)g:s ~ Tipode
de Yungay, 2023? Yungay, 2023. 2023. Investigacion:
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipétesis especificas aplicada
¢Cudl es el nivel de | Identificar el nivel de relacion | Existe un nivel de relacién o
existe entre la | alto entre la Disefio de

investigacion:

Descriptivo-
Correlacional




Municipalidad  Provincial
de Yungay, 20237

la Municipalidad provincial de
Yungay, 2023

Provincial de
2023.

Yungay,

¢Cuél es el nivel de
relacion que existe entre la

Identificar el nivel de relacién
que existe entre la

Existe un nivel de relacion
alto entre la supervision y

supervision 'y el estrés | supervision y el estrés laboral | el estrés laboral de los
laboral de los trabajadores | de los trabajadores de la | trabajadores de la
de la Municipalidad | Municipalidad provincial de | Municipalidad  Provincial
Provincial de Yungay, | Yungay, 2023 de Yungay, 2023.

20237

,Cual es el nivel de | Identificar el nivel de relacién | Existe un nivel de relacién

relacién que existe entre la
comunicaciéon y el estrés

entre la
estrés

que existe
comunicacion y el

alto entre la comunicacion
y el estrés laboral de los

laboral de los trabajadores | laboral de los trabajadores de | trabajadores de la
de la Municipalidad | la Municipalidad provincial de | Municipalidad  Provincial
Provincial de Yungay, | Yungay, 2023 de Yungay, 2023.

20237

,Cual es el nivel de | Identificar el nivel de relacién | Existe un nivel de relacién

relacion que existe entre
las condiciones laborales y
el estrés laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Yungay, 20237

que existe entre las
condiciones laborales y el
estrés  laboral de los

trabajadores de la
Municipalidad provincial de
Yungay, 2023

alto entre las condiciones
laborales y el estrés laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Yungay, 2023.

Estrés laboral

Estructuracion

Exigencia
laboral

Interaccion
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 “+” o0 “X” la alternativa de su eleccién, no marque dos
opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas gracias por su

Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de informacioén

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

({3 l)

valiosa colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 3 5
2 4
items Alternativas de

respuestas

1 2

3 4] 5

Dimension: Autorrealizacion

Existen oportunidades de progresar en la institucion

1
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

2

3 Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita

4 Se promueve la generaciéon de ideas creativas o

innovadoras

Dimensién: Involucramiento

Te sientes comprometido con el éxito en la

5 o,
organizacion

6 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

7 Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién

8 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la

institucion

Dimension: Supervision

9

El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan




La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a

10 .
mejorar la tarea
11 Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo
Los objetivos del trabajo estan claramente definidos
12
13 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos
Existe un trato justo en la empresa
14

Dimensiéon: Comunicacion

15

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo.

16

En tu oficina, la informacién fluye adecuadamente

17

Existen suficientes canales de comunicacion

18

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion

Dimensiéon: Condiciones laborales

19

Te sientes comodo con los materiales que existen en
mi oficina ademas de estar muy bien acondicionada.

20

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

21

La remuneracién es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

22

La remuneracion esta de acuerdo con el
desemperio y los logros




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 “+” o0 “x” la alternativa de su eleccién, no marque dos
opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas gracias por su

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

valiosa colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 3 5
2 4
items Alternativas de

respuestas

1 2

3 4] 5

Dimensioén: Interaccion laboral

Tu jefe inmediato te apoya cuando te hacen algun

1
reclamo.
2 | Tienes buena comunicacién con tus superiores.
Tus superiores te son indiferentes cuando solicitas
3 | ayuda.
4 | Tu jefe se preocupa por ti cuando estas enfermo.

Dimensién: Estructuracion

Cuando tienes una preocupacion te cuesta mucho

5 )
relajarte y te pones tenso.
Si tienes alguna dificultad en tu entorno laboral, te

6 | brindan las herramientas necesarias para poder
solucionarlo.

7 Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros.

3 Sientes que realmente no te importa lo que les ocurra

a tus comparieros.

Dimension: Exigencia laboral

9

Cumplir con tus actividades laborales te crea un
sentimiento de presion.

10

Puedes controlar tus actividades laborales




11

Te sientes emocionalmente agotado por tu

Trabajo.

12

Sientes que estas demasiado tiempo en tu trabajo.




Anexo 04: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: “Clima Organizacional y estrés laboral de los
trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023”

Investigador: Alegre Huayanay, Leonardo Robinson
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima Organizacional y estrés
laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023.”, cuyo
objetivo es Determinar la relacion entre Clima Organizacional y estrés laboral de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes del programa de titulacion en administracion, de la
Universidad César Vallejo de la sede central Chimbote, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién, Municipalidad
provincial de Yungay, 2023.

Describir el impacto del problema de la investigacion puede tener un impacto
significativo en la productividad, la retencion de talento y el clima laboral de una
organizacion. Los resultados de la investigacion pueden ayudar a las empresas a
disefiar estrategias mas 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
institucion ya mencionada.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas

preguntas sobre la investigacion titulada:” “Clima Organizacional y estrés laboral de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de Yungay, 2023.”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 60 minutos y se
realizard dentro del area administrativa de la Municipalidad provincial de Yungay,
2023. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador:
Alegre Huayanay, Leonardo Robinson. email: sladar_13@hotmail.com

y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri
email: dcalanchezbr@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Salinas Rosales Sarai Sefar

Fechay hora: 08 de agosto, 10 am.



Anexo 05: Matriz Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Dr. Kerwin José Chavez

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir las estrategias de
marketing y el comportamiento del consumidor “.

La evaluacian del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.

1. Datos generales del juez

Area de formacién académica:

Educativa [ )

Nombre del juez: Dr. Ke osé Chavez Vera
Grado profesional: Maestria | ] Doctar (x )
Clinica ( ) Social (= )

Organizacional [ )

Areas de experiencia profesional:

nistracion

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios {
Mas de § afios |

Experiencia en Investigacidon

2 Propésito de la evaluacion:

‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuesfionano para medir el clima organizacional y el estrés [aboral.

Autor (a):

Alegre Huayanay, Leonardo Robinson (2023)

Procedencia:

Caraz

Administracidn:

Aplicacidn mediante formulano Google / Aplicacidn de campo

Tiempo de aplicacidn:

15 minutos

Ambito de aplicacidn:

Poblacidn de trabajadores por contrato de locacidn de senicios an el drea

adminisfrativa de la MPY

Significacidn:

El objetiva &5 medir &l clima organizacional y &l estrés laboral percibidos

por los frabajadores de la MPY.

oo INVESTIGA
ucv

[ = =




Segunda dimengidn / subcategoria: EXIGENCIA LABORAL

Objetives de la dimensidn: Evaluar los niveles de estrés laboral y la percapeidn que poseen los trabajadores de fa Municipalidad sobre la axigencia laboral,

Indicadores ftem Claridad | Coherancla |Relevancla Observaciones!
Recomendaclones
- ; - 4 4 4
Tensitin aboral Cuando fienes una preocupacion te cuesta mucha relajarte y te pones
fenso.
-0 INVESTIGA
e
sy
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Ei fienes alguna dificultad en tu enforno laboral, te brindan las
grramigntas necesarias para poder solucionaro.
4 4 4

Los jefes de dreas expresan reconocimiento por los logros.

Excaso de autoridad - -
Blentes que realment no te importa Io que les ocura a tus

Lompanieros

Tercera dimensin | subcategoria: INTERACCION LABORAL

Objefivos de la dimensin; Evaluar los niveles de estrés laboral y los niveles de la interaccidn aboral en los trabajadores de la Municipalidad.

Indicadores ftam Clarldad

Coharancla

Rolavancla

Obsarvaclones/
Recomendaclones

Cumplir con tus actividades laborales te crea un sentimiento de 4
Divergenciacon  presidn.
superiores

Puedes controlar tus actividades laborales

4

4

ITe signtes emocionalmente agotado por tu Trabao.

Inadecuada relacitn
Blentes que estds demasiado tiempo en tu trabajo

(Observaciones (precisar sl hay suficiencia).
Opinién de aplicabiidad:  Aplicable | | Aplicable después de comegir[ ] Noapiicable | ]
Apelidos y nombres del juez evaluador. Dr. Kerwin José Chévez Vera

Especialidad del evaluador:

L e T Lt ]

Dr. Kerwin José Chivaz Vena
C.E 003058624 0
Docente Investigador
% INVESTIGA

s Ucy

11 de julio de 2023




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir las estrategias de
marketing y el comportamiento del consumidor “.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

y 3 Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarmi
Grado profesional: Maestria( ) Doctor x )
Clinica ( ) Social (x )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organzacional ()

Administracién

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: U Ol Wi
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( x)
Experiencia en Investigacion Docente Investigador. 15 aflos de experienca

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datosdelsescala
Nombre de la Prueba: Cuestionanio para medir el clima organizacional y el estrés laboral.
Autor (a): Alegre Huayanay, Leonardo Robinson (2023)
Procedencia: Caraz
Administracion: Aplicacién mediante formulanio Google / Aplicacién de campo
Tiempo de aplicacion: 15 minufos
Ambito de aplicacion: | Poblacién de trabajadores por contrato de locacion de servicios en el drea
administrativa de la MPY
Significacion: | g objetivo es medir el clima organizacional y el estrés laboral percibidos
por los trabajadores de la MPY.

oo INVESTIGA
oo UCV
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Sagunda dimanglén | subcategoria: EXIGENCIA LABORAL

Objetivos de la dimensidn: Evaluar los niveles de esirés laboral y la percepeidn que poseen los trabajadores de Ja Municipalidad sobre Ia exigencia laboral.

Indicadores ftem Clarldad

Coharencla

Relevancla

Observaclones/
Recomendaclonas

Cuando ienes una preocupackdn te cuesta mucho relajare y te pones

Tension laboral
fensn.

o6+ INVESTIGA
W ey

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEO

Ei fienes alguna dificultad en tu entorno laboral, te brindan las
BiTamientas necesarias para poder solucionarlo.

Los jefies de dreas expresan reconocimienta por los legros.

Exceso de autoridad |- - i
iSlentes que realmente no te importa lo que les ocura a tus

Lompaneros

Tercera dimensldn | subcategoria: INTERACCION LABORAL

Objetivos e la dimensidn: Evaluar los niveles de estrés laboral y los niveles de fa interaccidn [abaral én fos trabajadares de fa Municipalidad

Indicadares ftem Claridad

Coherencla

Relevancia

Obsarvaciones/
Recomendaclonas

Cumplir con tus aciividades laborales te crea un sentimiento de
Divergencia con  presién.
superiores

Pugdes confrolar tus actividades laborales

ITe slentes emocicnalmente agotado por fu Trabaje.

Inadecuada relacidn i
Slentes que estés demasiado tiempo en tu trabajo

Observaciones (precisar s hay suficiencia).

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | | Na aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribar

Especialidad del evaluador:

CE. 000573626
Docente invesngatora

#-44 [NVESTIGA
ey

11 de julio de 2023
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez Mg. ROS YSELA SALATAR BL
Usted ha sido seleccionado para evaluar el i

A ]

nstrumenta “Cuestionario para medir las estrategias de

marketing y el comportamiento del consumidor ©.

La evaluacion del instrumento es de gran releva
a partir de éste sean utiizados eficientements;

ncia para lograr gque sea valido y que los resultados abtenidos
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.
1. Datos generales del juez
Mombre del juez: Mg. ROSA YSELA SALAZAR BLANCO
Grado profesional: Maestria { X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social { ]
Area de formacion académica:
Educativa{ ) Organizacional | X )
. Administracidn, Educacidn Universitaria
Areas de experiencia profesional:
UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a 4 afios { }
Mas de 5 afios ( X )

""" Enencia

Docente Investigadar

Experiencia en Investigacion
2 Eropdsito de |3 evaluacion;
‘Validar el contenida del instrumeanto, por juicio de expertos.
a Datos de la escala

Mombre de la Prueba:

Cuesfionano para madir al cliima organizacional y of astrés laboral.

Autor (a): Alegre Huayanay, Leonardo Robinson (2023
Procedencia: Caraz
Administracion:

Aplicacidn mediante formulario Google / Aplicacidn de campo

Tiempo de aplicacion:

15 minufos

Ambito de aplicacisn:

Pobiacion de trabajadores por contrato de locacidn de senvicios en el drea

adminisfrafiva de la MPY

Significacian:

El objetiva es medir &l clima organizacional y el esirés laboval percibidos

por los trabajadores de la MPY.

INVESTIGA
ucv




Sagunda dimensidn | subcatagoria: EXIGENCIA LABORAL
Objetivos de la dimensidn: Evaluar los niveles de estrés laboral y la percepcidn que pasaen los frabajadores de la Municipalidad sabre la exigencia laboral,

Obsarvaclonas/
Recomandaclonas

Indicadores ltem Claridad | Coherancla | Relevancla

[Cuando tienes una preocupacidn te cuesta mucho relajarte y te paneg| 4 4

Tension laboral 0

o449 INVESTIGA

LA~

wUcy

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLE)O

15l fienes alguna dificultad en tu entorno laboral, te brindan lag
herramientas necesarias para poder solucionarlo.

|Los jefes de 4reas expresan reconocimiento por los logros.

Exceso de autoridad — - 4 4 4
ISientes que realmente no t@ importa lo qua les ocuma a tus

bompaferos

Tercera dimension | subcatagoria: INTERACCION LABORAL
Objetivos de la dimensidn; Evaluar los niveles de estrés laboral y los niveles de fa interaccion laboral en los lrabajadores de fa Municipaldad.

Obsarvaclonas/
Recomandaclones

Indicadores ltem Claridad | Coherancla | Relevancla

Icumglir con fus actividades laborales te crea un sentimiento de
Divergencia con  presién. 4 4
superiores

Puedes controlar tus acfividades laborales

ITe sientes emocionalmente agotada por fu Trabajo.

Inadecuada relacidn - - 4
ientes que estés demaziado tiempo en tu rabajo

Observaciones (precisar sl hay suficiencial,
Opinicn de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ | Moaplicable | |
Apelidos y nombres del juez evaluador: g, ROSA YSELA SALAZAR BLANCO
Especialidad del evaluador,
11 de julio de 2023

DHIN® 31654468

33 INVESTIGA

v Ucy




Anexo 6: Andlisis de fiabilidad de Alfa Cronbach

Confiabilidad de los Instrumentos

Clima Organizacional Estrés Laboral
Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach elementos Cronbach elementos
,882 22 ,881 12

Nota. Los instrumentos presentan confiabilidad por encontrarse los resultados
cercanos a 1 tal como sefiala Hernandez y Mendoza (2018).

Anexo 7: Prueba de normalidad de kolmogorov-Smirnova?

kolmogorov-Smirnov?

Estadistico 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-
Smirnov@ para comprobar la normalidad, se pudo demostrar que ambos valores de
las variables no se ajustan a una distribucion normal, ya que p<0,05, lo que llevo a

la decision de utilizar el coeficiente de Spearman para la correlacion.



Anexo 08: Autorizacion de la Municipalidad

“Affo de la unidad, la paz y el desarrolio”

Yungay, 26 de junio del 2023

Sefiores:
Escuela de Administracion
Universidad César Vallgjo — Campus Chimbote

A través del presente, Lic. Adm. EDO JUVER GARAY CORNELIO, identificado
con DNI N°32644794, representante de la Municipalidad provincial de Yungay
con el cargo de Gerente municipal, me dirjjo a su representada a fin de dar a
conocer que el sefor LEONARDO ROBINSON ALEGRE HUAYANAY,
identificado con DNI 70140581,

Esta autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada ‘Clima Organizacional y estrés
laboral en fa Municipalidad Provincial de Yungay 2023"

s N[ ]

b) Emplear el nombre de nuestra organizacién dentro del referido trabajo
Si No
Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los

interesados. )

Atentamente,

-------

thtu £ wubCiPAL




Anexo 09: Captura del analisis de Turnitin

Clima Organizacional y estrés laboral de los trabajadores de

la Municipalidad provincial de Yungay, 2023 turnirin 17-01-
24.docx

INFORME DE ORIGIMNALIDAD

15, 150 4« 10

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

]

hdl.handle.net

Fuente de Internet

o

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.uwiener.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.autonomadeica.edu.pe d
Fuente de Internet %
H repositorio.unc.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.unajma.edu.pe 1
F %
uente de [nternet
B Submitted to Universidad Catolica de Truijillo 1 %

Trabajo del estudiante
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Anexo 10: Base de datos en Excel
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Exstres Laboral

[TD] Totalmenk:

[0 En Desacuerde. 1

[11Mi de acuerdo, ni en desacuerdo, 2=

[4] De acuerdo, 3

hlmente de acuerdo. 4

CUESTIONARIO 2
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Anexo 11: Articulo Cientifico

Q Buscar en el correo o ®activor @ &

<« B 0 ® 85 0 @ B D i 2de30 < >
[RNA] Envio recibido (Eémer Recibidos x s B
Maria Teresa Franco Poveda via Revistas UNED <revistas@uned.ac.cr> dom, 12nov, 5115 (hace 1dia) ¥y € H

parami v

Leonardo Robinson Alegre Huayanay

Gracias por enviamos su manuscrito "la La tormenta perfecta: c6mo el clima laboral influye en el estrés de los empleados™ a Revista Nacional de Administracion. Gracias al sistema de gestion de revistas online que usamos podré seguir su progreso
através del proceso editorial identificandose en el sitio web de la revista

URL del ito: https://revistas.uned ac cr/inde; I ission/5058
Nombre de usuaria/o: lealegrehu

Si tiene cualquier pregunta no dude en contactar con nosotros/as. Gracias por tener en cuenta esta revista para difundir su trabajo.

Maria Teresa Franco Poveda

- Dr. Gustavo Herndndez Castro
) Director Revista Nacional de Administracion
NIVERSARIO Escuela Ciencias de la Administracién.
N Teléfono: (506) 84 148588.
Correo electrénico: ghernandezc@uned.ac.cr.
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Dr. Gustavo Hérnandez Castro
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Teléfono: (506) 8413 8588
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