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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo general describir el nivel de
estréslaboral en los colaboradores de municipalidades de Arequipa, 2022. El
enfoque fue cuantitativo, el tipo de estudio fue basico, el disefio no
experimental, niveldescriptivo, transversal; la muestra estuvo conformada por
88 colaboradores de dos municipalidades, el instrumento utilizado fue la
escala de estrés laboral de la OITOMS, adaptacién peruana de Suarez,
2013. Los resultados obtenidos fueron queel 48.86 % de colaboradores de
municipalidades presentaron estrés laboral bajo, un 36.36 % de
colaboradores presentaron un nivel medio y un 14.77 % de colaboradores
presentaron un nivel alto. Con respecto a la dimension superiores y
recursos, el 45.45 % de los colaboradores de municipalidades presentaron un
nivel bajo, un 42.05 % de colaboradores presentaron nivel medio y un
12.50 % de colaboradores presentaron un nivel alto. En cuanto a la
dimension organizacion yequipo de trabajo, el 51.14 % de los colaboradores
de municipalidades presentaron un nivel bajo, un 32.95 % de colaboradores
presentaron nivel medio y un 15.91 %de colaboradores presentaron un
nivel alto. Se concluyé que los colaboradores perciben que su capacidad
de respuesta frente a las demandas laborales generadas en el trabajo, es

adecuada.
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Abstract
The general objective of the research carried out was to describe the level of
workstress in the employees of the municipalities of Arequipa, 2022. The
approach wasquantitative, the type of study was basic, the design was non-
experimental, descriptive level, cross-sectional; the sample consisted of 88
employees from twomunicipalities, the instrument used was the ILO WHO
work stress scale, Peruvianadaptation of Suarez, 2013. The results obtained
were that 48.86% of municipal employees presented low work stress,
36.36% of employees presented a mediumlevel and 14.77% of employees
presented a high level. Regarding the superior dimension and resources,
45.45% of the municipal employees presented a low level, 42.05% of
employees presented a medium level and 12.50% of employeespresented
a high level. Regarding the organization and work team dimension, 51.14%
of municipal employees presented a low level, 32.95% of employees
presented a medium level and 15.91% of employees presented a high level.
It wasconcluded that the collaborators perceive that their capacity to respond

to the labordemands generated at work is adequate.

Keywords: work stress, employees, municipalities.
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. INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud, 2021, afirmé que, la pandemia
origin6 cambios en los ambientes laborales, cuyos efectos tienen un alto
riesgo de muerte en los trabajadores, investigaciones junto a la
Organizacion Internacional del Trabajo entre los anos 2000 y 2016,
indicaron que, las muertes por cardiopatia isquémica aumentaron en un
42% y los accidentes cerebro vasculares en un 19%.En el 2019, se informo
que, el agotamiento es un fendbmeno ocupacional, incluidoen el CIE11, y es
consecuencia del estrés cronico que sufren los colaboradores.Asimismo,

la pandemia contribuyé al aumento del trabajo.

Por su parte, la OIT (2020), informé que, 560 millones de colaboradores,
trabajaron desde casa, durante la pandemia. El 34 % trabajé entre 35y 48
horas ala semana, se encontré6 que existe falta de conocimiento del
empleador, mayor carga laboral entre otros. De igual modo, IPSOS (2020)
informd que, el 54% de colaboradores presentaron estrés, debido a la
alteracion en las rutinas y organizacion de sus trabajos, el 50 % presento
desajustes entre el ambiente personal y laboral, el 46 % disminuyd la
productividad, presentaron mala organizacion y falta de equipos

adecuados y el 44 % trabajoé horas extras.

La Agencia Europea para la seguridad y salud en el trabajo, 2020, informé
que,los trabajadores recuperados de covid 19, que estuvieron en UCI, entre
el 30 a 50 % presentan Pics, que es comparable al trastorno de estrés post
traumatico, asimismo presentaron problemas fisicos y psicologicos. De
igual modo, realizaronuna tercera encuesta, en el 2019, donde mas del 30
% de los colaboradores de administracion publica, sufrian de estrés.
Ademas, mas del 60% presentd dificultades con clientes dificiles, mas del
50 % permanecié mucho tiempo sentado, mas del 40 % sintié presion de

tiempo, mas del 20 % trabajé horas extras.

La Alcaldia Mayor de Bogota, Colombia, 2020, en su informe realizado a
funcionarios publicos, concluyd que, el 22 % de funcionarios manifesté que,

presento dificultades en su salud, el 29 % presenté problemas fisicos. El 38 %



ha tenido ansiedad y temor de abandonar su hogar, lo cual también podria
reflejarse en el retorno al trabajo. El Ministerio de Produccién y Trabajo de
Argentina, 2018, realizé una encuesta donde los trabajadores que pertenecen
a la administracion publica presentaron un 32.6 % de exigencias emocionales,
la elevada carga emocional esta asociada a consecuencias negativas para la

salud mental.

A nivel nacional, La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(2021) vienen incrementando el numero de denuncias virtuales cada afo a
comparaciéon del 2019. De igual modo, mas de 57 % de trabajadores fueron
fiscalizados durante los afios 2018 hasta el presente, se encontré6 mejoras en
el ambito de salud y seguridad, solo en riesgos fisicos. Por su parte, Gallup,
(2021), reportdé que, el Peru presenté un aumento del estrés, con 66 %, un
récord maximo registrado, ademas de ubicarlo dentro de los paises con mas
altas puntuaciones en emociones negativas como estrés, preocupacion,

problemas fisicos, tristeza e ira.

El Minsa (2020), confirmé en sus lineamientos, la necesidad de preservar
la salud psicoldgica de los trabajadores, observando los riesgos psicosociales
en la pandemia. En el reglamento y modificatorias de la Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo (2017) Ley N° 29783, donde todos los trabajadores
peruanos tienen garantizado la vida, salud y bienestar. La indemnizacion por
enfermedad laboral fisica, psicoldgica, asi como su tratamiento. El trabajo en
conjunto, la formacion, administracion e intervencion en materia de salud fisica
y emocional en el ambiente laboral de acuerdo a la realidad, dando 6ptimas

condiciones laborales.

A nivel regional, Arequipa se encuentra dentro de las 5 ciudades con mas
denuncias laborales, denuncias que se vieron incrementadas en el 2020,
debido a la mayor difusion de las denuncias virtuales, incentivadas por dicho
organismo para asegurar que el trabajador perciba que es avalado ante la
vulneracion de sus derechos laborales. Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (2021). Asimismo, las denuncias presentadas en la

ciudad, mas de la mitad son reclamos de tipo socio laboral mas que de indole



en seguridad y salud. (SUNAFIL,2018).

En relacién a la problematica, para la presente investigacién se genera el
siguiente problema: ;Cual es el nivel de estrés laboral de los colaboradores
de municipalidades de Arequipa, 20227 La justificacién de la investigacion
surge debido al incremento de problemas fisicos y psicolégicos en los
colaboradores, antes y durante la pandemia, lo que conlleva a un aumento de
denuncias laborales. La relevancia tedrica es que se aportd datos
actualizados, en especial por el contexto actual, ademas de resaltar la
importancia del vacio de conocimiento que existe a nivel regional, en materia

de estrés laboral.

Asimismo, la relevancia social, beneficio al ambito de la psicologia, la
psicologia organizacional y demas ciencias relacionadas. Fomento la
importancia de trabajar en la prevencién de estrés laboral, en beneficio de los
colaboradores y la empresa. La OIT (2016) aseverd que, existen mejoras como
mayor motivacion, satisfaccion y mejoras en general en la salud mental de los
colaboradores cuando existe un buen ajuste entre las exigencias laborales y

los factores personales.

Finalmente, proponiendo como objetivo general: Describir el nivel de estrés
laboral en los colaboradores de municipalidades de Arequipa, 2022; y como
objetivos especificos: Describir el nivel de la dimension superiores y recursos
y describir la dimension organizacion y equipo de trabajo en los colaboradores

de municipalidades de Arequipa, 2022.



MARCO TEORICO

A nivel mundial, se realizaron investigaciones como el estudio entre la
relaciondel estrés laboral y adicciones, realizado por Hernandez (2021). La
investigacion fue descriptiva correlacional, teniendo como muestra 45
teletrabajadores mexicanos. Se aplico la escala de Rothmann y Joubert, la
escala de estrés percibido de Cohen et alt., y un cuestionario de trastornos
adictivos. Los resultados alcanzados fueron que los colaboradores
presentaron estrés en nivel medio. El estudio concluyé el apoyo
organizacional y seguridad en el trabajo tienen relaciénsignificativa con las

adicciones y estrés (0.01).

Se estudio el estrés laboral en las Pymes, realizado por Vidal (2019),
cuyo objetivo fue determinar en qué sector existe un mayor indice de
estrés. El tipo deestudio fue descriptivo, con una muestra de 131 pymes de
servicios espanolas. Seutilizaron los cuestionarios de estrés laboral OIT -
OMS y de Golbert GHQ12. Losresultados fueron que, mas del 40 % de
trabajadores de pymes de servicios presenta estrés intermedio, donde la
influencia del lider representa el 30% y la falta de cohesion el 27%. El 58.8 %
de los colaboradores de pymes de servicio presenta algun tipo de

psicopatologia.

De la Torre y Jenaro (2019), estudiaron el impacto del estrés laboral en
los trabajadores. La investigacion fue descriptivo correlacional, con una
muestra de 56 trabajadores de puntos de encuentro familiar espafioles. Se
aplicaron un cuestionario de estrés y el Maslach Burnout Inventory. Los
resultados obtenidos son que el grado de estrés es medio alto y que el
grado de sindrome de estar quemado en el trabajo es nulo. Se concluyo
que existe relacion significativa entre agotamiento emocional y cinismo

(p<0,01) y cantidad de horas trabajadas y cansancio emocional (p<0,01).

A nivel latinoamericano, se estudio la relacién entre estrés laboral y los
riesgospsicosociales, investigacion elaborada por Arce et al. (2020). El tipo
de investigacion fue descriptiva correlacional, con una muestra de 35

trabajadores deun centro de rehabilitacion infantil colombiano, aplicando el



cuestionario de nivel de estrés y los factores de riesgo psicosociales
intralaborales. Los resultados alcanzados son, que el 31.4 % presentan un
alto nivel de estrés laboral, y una relacion positiva entre ambas variables
estudiadas. El estudio determiné que a unalto nivel de riesgo psicosocial

aumenta el estrés laboral.

Mejia et alt. (2019), estudiaron los factores relacionados al estrés laboral
en trabajadores de Latinoamérica. El tipo de estudio fue descriptivo, con una
muestrade 2608 trabajadores administrativos y operativos. Se utilizé un
cuestionario adaptado de estrés laboral. Se obtuvo como resultado la
sensacion de nervios y enfado por perder el control de la situacion 6.1%, no
enfrentar el trabajo que se tiene que realizar 6.0% y no poder vigilar como
transcurre el tiempo 4.8%. El nivelde estrés del trabajador administrativo fue
de 41.7% y del operativo fue 40.9% (p.0652). El Peru presentd el 29 % de

estrés laboral.

A nivel nacional, Becerra et alt., investigaron como la aplicacién de una
web deapoyo social puede aliviar el estrés laboral. El tipo de estudio fue
aplicada, utilizando una muestra de 20 trabajadores, se utilizaron el manual
Suseso/ Istas 21y el extreme programming (XP). Los resultados obtenidos
fueron que el 25 % disminuyd sus problemas fisicos, el 30 % disminuyo sus
problemas cognitivos y el 50 % disminuyé sus problemas
comportamentales después de la aplicacion del programa por lo tanto la

investigacion determiné que reduce el estrés laboral.

Medina y Vicufia, (2018), investigaron la percepcion acerca de los tipos
de liderazgo y el estrés laboral. La investigacion fue correlacional, utilizaron
una muestra de 265 empleados limefios de una organizacion privada, a
quienes le aplicaron los cuestionarios de estilos de liderazgo de Lewin, K. y
de estrés laboral de Karasek y Theorell., encontrando correlacion
significativa. El liderazgo autocratico y la falta de liderazgo aumenta el
estrés laboral (p<0,01). La investigacion reporté que, el liderazgo

democratico mantiene el eustres y evita eldistrés.

Para dar continuidad, segun el instrumento con el que se trabajo, resulta



relevante definir los conceptos de estrés laboral y sus 2 dimensiones: la
dimensidnsuperiores y recursos y la dimension organizacion y equipo de
trabajo; para ello se utilizé la definicibn de la autora de la adaptacién
peruana del test, donde el estréslaboral hace referencia a las personas que
perciben una cantidad de situacionesestresantes en su lugar de trabajo, lo
que conlleva a que presenten sintomas emocionales negativos, teniendo
como consecuencia un desajuste en su desenvolvimiento laboral. Suarez
(2013).

Dentro de las definiciones de estrés laboral tenemos que, es la
respuesta psicoldgica, emocional, cognitiva y conductual del trabajador
cuando se le presentan requerimientos e imposiciones laborales que no se
adecuan a su experiencia y destreza, desafiando sus habilidades de
afrontamiento. (OMS, 2020). Por su parte, el Minsa, 2020, defini6 al estrés
laboral como una reaccion negativaque puede ser fisica o emocional,
debido al desequilibrio entre los mandatos laborales y las capacidades,
requerimientos y medios con los que cuenta el trabajador, para

desempenfiar su funcion.

Respecto a la dimension superiores y recursos, la autora de la
adaptaciénperuana hace referencia a algunos aspectos del test original
como son: clima, estructura, territorio, tecnologia, influencia del lider y falta
de cohesion. Suarez (2013). Por su lado, la OIT (2016), informd que, entre
las causas que producen estrés laboral se encuentra el contexto del
trabajo, es decir; determinadascircunstancias laborales; en este grupo ubica
a los riesgos psicosociales que hacen alusién a la forma en como son las
relaciones que se producen en el ambiente laboral y como esta organizado

el trabajo.

Dentro de ellas tenemos a las relaciones interpersonales como: relacién
negativa con el superior; existe falta de contencion, problemas con los
demas miembros, aislamiento; cultura; situaciones como comunicacién
deficiente, poca claridad en los objetivos; control, cuando se da poca

participacion del trabajador;rol; circunstancias como roles ambiguos, roles



conflictivos; desarrollo; cuando existe bajo valor social del trabajo
realizado. OIT (2016). Asimismo, encontramosla interrelacién que existe

entre la vida laboral y familiar, conflictos por doble profesion.

Por su parte, Vasquez y Aranda., 2020, encontraron evidencia subjetiva
y objetiva, en la vinculacion entre estrés laboral y justicia organizacional,
encontrando conexién directa entre ambas. Asimismo, Saldana et alt., 2019
reportaron que eltipo de liderazgo transformacional y transaccional pueden
reducir los factores deriesgos psicosociales en los ambientes laborales, y
por consiguiente el estrés. Deigual modo, se reporté mayor perfomance y
satisfaccion laboral cuando existen mayores virtudes organizacionales

como: el apoyo, respeto, significado e inspiracion. Lupano y Castro, 2018.

Con relacién a la dimensién organizacién y equipo de trabajo; la autora de
la adaptacién agrupa todas las dimensiones del test original incluyendo el
respaldo de grupo. (Suarez 2013). Otro grupo de riesgo psicosocial causante
del estrés laborales el contenido del trabajo, entre ellos tenemos al entorno
y equipos de trabajo; subuen funcionamiento en general, el disefo del
trabajo; que exista poca variedad,trabajo segmentado, donde no se usen
habilidades, carga y ritmo laboral; donde se presente mucho o poco trabajo,
presion; horarios; que tengan horas de trabajo largas, asociales e
intransigentes. OIT (2016).

Al mismo tiempo, Olvera et alt., (2022), investigaron el tecnoestrés y la
insatisfaccion en el trabajo durante la pandemia, encontrando relacién entre
ambas. Asimismo, Villavicencio et alt., (2020) encontraron que, existe
presencia detecnoestrés en el trabajo entre: los jefes, los que presentan
menor antiguedad laboral y los que utilizan las TIC mas de la mitad del
tiempo. Aranda et alt.,, 2018, Guaman et alt.,, 2017, explicaron que, los
factores asociados a contenido presentan indicadores medios relacionados
a estrés laboral, lo cual conlleva a que el trabajador perciba un ambiente

laboral menos positivo.

La OIT (2020) reporté que, los trabajadores publicos, se encuentran

dentrodel grupo de trabajadores vulnerables, presentando mayor estrés



cuando existe poca capacitacion y falta de EPP y su uso prolongado,
aislamiento por la sana distancia, el teletrabajo que provoca mala
ergonomia, inadecuado ambiente y equipos, el aumento de trabajo
rutinario y excesivo, las restricciones de la vida social, el aumento de
responsabilidades familiares, el poco limite, la poca seguridad laboral, un
liderazgo ineficaz, una comunicacién restringida, no hacer un uso

adecuado de la informacion, filtrando informacion falsa de la verdadera.

De igual modo, es relevante mencionar como causante del estrés
laboral, las caracteristicas individuales del trabajador como: el patron
conductual tipo A, una personalidad con tendencia a la neurosis, percibe su
ambiente de trabajo como amenazante, las formas de afrontar el estrés
laboral resultan menos eficaces. Unatendencia a la adiccién al trabajo,
genera compulsiéon interna y obsesiones. Robinsy Judge (2013). La
investigacion de Rodriguez y Reategui (2020), concluyé que, existe
relacion entre sindrome de burn out con neuroticismo y personalidad

situacional con agotamiento emocional.

Por su parte, la OMS, la OIT y la EU-OSHA reconocieron al estrés
laboralcomo una emergencia mundial. Dentro de las consecuencias mas
grave de estréslaboral tenemos al sindrome de burn out, que es mas bien
un proceso continuo donde la persona experimenta cierto grado de
agotamiento emocional, despersonalizacion, falta de motivacion, bajo
desempefio, lo cual conlleva a afectar la vida laboral. (Sanchez,2020). La
prevalencia de grados moderados de burn outse vinculan con menor calidad
de vida profesional y un menor ambiente positivo en el trabajo. Salgado y
Leria (2020).

De igual modo, la OIT, 2016, afirmd que, el estrés laboral se encuentra
relacionado con: problemas emocionales desde la baja motivacion,
satisfaccion ycreatividad, relaciones cadticas hasta dificultades mas graves
como: la ansiedad, depresiéon, abuso de alcohol y sustancias, obesidad,
trastornos del suefio y suicidio; problemas fisicos como: enfermedades

cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos, cancer, diabetes y



accidentes de trabajo; problemas comportamentales como: mayores faltas,
rotaciones y presentismo, mala imagen publica. Al existir menor

productividad y competencia, mayor costo empresarial.

Rodriguez et alt., 2021, Uribe, 2019, Becerra, et alt.,2018, Carriéon y
Hernandez., 2018 encontraron relacion entre riesgo psicosocial y
alteraciones fisicas y psiquicas en los trabajadores. Por su parte, Kivimaki,
M. et alt., (2018), aseguraron que, el estrés en el trabajo incrementé las
defunciones con enfermedad cardiometabdlica. El estudio confirmé el
modelo demanda — control. Asimismo, existe menor riesgo de muerte con el
modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa. De igual modo Espinoza et alt.
(2019) afirmo que, existe relacion entre el sindromede Takotsubo y estrés

laboral.

Asimismo, Baldonedo., (2019), expone la relacion entre presentismo y
estrés laboral. Por su parte, Maynez y Cavazos., 2021, reportaron que, el
agotamiento emocional contribuyd en el cinismo y la alta rotacién en los
centros de trabajo. Vinicio y Avila,2020, investigaron los factores de riesgo
psicosocial con el liderazgo transformacional, concluyendo que, un
liderazgo escaso incrementa los riesgos psicosociales en un trabajo,
reduciendo el clima laboral. El liderazgo transformacional, se caracteriza

por ser influyente y visionario, es decir que transforma una organizacién.

Dentro de las teorias de estrés laboral, la autora de la normalizaciéon
peruana, explica el modelo de esfuerzo recompensa de Siegrist; donde el
trabajador encuentra 3 clases de incentivos: la posicion dentro de la
empresa, laestima y el incentivo econdmico. Remarcando el componente
emocional. Suarez (2013). Si se presenta un mayor esfuerzo como
mayores responsabilidades o tiempo dedicado exclusivamente al trabajo,
y no se obtiene la recompensadeseada, es que se produce la situacién
estresante. Dentro de la recompensa se hace énfasis a la promocion y

seguridad en el trabajo. Sanchez y Martinez (2018)

Por su parte, el modelo de Ivancevich et. alt., (2006) de estresores, estrés

y resultado, hace referencia a los estresores como exigencias, los



estresores son anivel individual, en equipo, organizacional y externos.
Interrelacionados con las caracteristicas individuales del trabajador, la
valoracion cognitiva y el modo de afrontar basado en el problema o las
emociones. Las consecuencias se dan a nivel conductual, cognoscitivo y
fisiolégico. Existe menor desempefio como apatia, aburrimiento, baja
motivacion si la carga de trabajo es baja, y si la carga es alta indecision,

irritabilidad, errores continuos.

En el modelo demanda y control de Karasek y Theorell en1990, propusieron
que, en el ambiente laboral pueden existir estresores que son
permanentes, que son consecuencia de multiples elecciones
organizacionales. Presenta 3dimensiones: las demandas psicoldgicas, la
toma de decisiones y el apoyo social.El estrés laboral es causado por las
caracteristicas personales del trabajador, las demandas laborales y la
planificacién social. (Karasek,1998). Debe existir un ajuste entre las
demandas laborales y el control del trabajo, remarcando la importanciadel
descanso para evitar el estrés cronico en el trabajador. (Verduzco et alt,
2018).

El concepto de estrés mas reconocido es de Lazarus en 1990, el estrés
esun fendmeno subjetivo donde la amenaza puede ser positiva o la
persona puedetomar una actitud defensiva. Selye en 1936 llamo al estrés,
Sindrome General deAdaptacion, donde identificd 3 fases: Estado de alarma,
resistencia y agotamiento. En 1974, Selye acufia los términos distrés para
identificar un estresor negativo y eustrés para un estresor positivo.
(Chiavenato, 2009).

Finalmente, resulta relevante la promocion de la buena salud mental y la
prevencion de los comportamientos negativos. Recursos como la
contencion social tanto laboral, familiar y amical; es esencial para una
adecuada salud mental de los trabajadores. De igual modo, la contencidén
psicologica; resulta vital para una adecuada recuperacion y un eficaz

retorno a los centros de trabajo. (OIT,2020)
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y diseio de investigacion

El tipo de investigacion es basica, debido a que se generd6 a través de
la comprensién de los conocimientos elementales de los fendmenos y

de la relacién que existe entre los elementos. (Concytec, 2018).

El disefio de la investigacion que se utilizé es el no experimental; dado
gque no se manipuld las variables y se examind los fendbmenos en su
entorno original; transversal; ya que la recopilacion de los datos a estudiar
se realizdé en un solo momento; descriptivo debido a que describio la

predileccion dela poblacion a estudiar. (Sampieri et alt.,2014).

3.2 Variable y operacionalizacion

Variable 1: Estrés Laboral

Definicion conceptual: Es cuando una persona se encuentra bajo una
serie de eventos estresantes en el trabajo, presentando sintomas
emocionales negativos, lo que conlleva a un desajuste en su

desenvolvimiento laboral. Suarez (2013)

Definiciéon operacional: Se midi6 a través del cuestionario estrés laboral
que consta de 2 dimensiones:la dimension superiores y recursos y la
dimension organizacién y equipo detrabajo. Presenta 7 alternativas de
respuesta, de acuerdo a los puntajes se obtuvo los niveles de alto,

medio y bajo.

Indicadores: Son los riesgos psicosociales relacionados al clima,
estructura, territorio, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y
respaldo de grupo como por ejemplo que el supervisor no defienda ni
respete, a las metas y mision, la rendicion de informes, que exista falta
de autocontrol, de equipos y de espacio privado, a que el equipo de

trabajo no colabore y sea desorganizado entre otros.

Escala de medicion: La escala de medicion a utilizar sera la ordinal.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

3.4

Poblacién: La poblacion estudiada fue constituida por colaboradores de
dos municipalidades de la ciudad de Arequipa, divididos en 90
colaboradores de la municipalidad de Yanahuara y 60 colaboradores
de la municipalidad de Tiabaya, ya que se evalué al grupo que cumpla

con determinadas diferenciaciones. (Sampieri et alt.,2014).

Criterios de inclusién: Son trabajadores publicos con mayoria de edad, de

municipalidades, que estén de acuerdo con el consentimiento informado

yacepten voluntariamente participar.

Criterios de exclusidn: Son colaboradores publicos que estén ausentes
por enfermedad u otros motivos y que no accedan a participar en la

presente investigacion.

Muestra: La muestra es un fragmento de la poblacion a estudiar (Supo,
2014). Para el presente estudio la muestra fue de 88 colaboradores de
una poblaciéon total de 150 colaboradores de 2 municipalidades de

Arequipa.

Muestreo: El muestreo es no probabilistico por conveniencia, de modo
quese eligié a la muestra a través de la disponibilidad que se tuvo en el
momentode evaluar. (Supo, 2014). En este caso los colaboradores que
accedieron aparticipar.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica

Se uso la técnica del cuestionario, que son determinadas preguntas que
se realizan con el fin de obtener informacién de un conjunto de
personas. (Bernal, 2010).

El cuestionario fue tipo Likert, donde se mide la idea que tienen los
encuestados, de un planteamiento, en cada enunciado se generd una
respuesta negativa que va a la izquierda y una positiva que va a la derecha.
(Laura, 2016).

Instrumentos de recolecciéon de datos
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3.5

La variable estrés laboral fue medida a través del cuestionario de estrés
laboral de la OMS — OIT, de los autores: Ivancevich y Matteson, 1989, la
adaptacion peruana fue realizada por la Mg. Angela Suarez, 2013. Presenta
25 items, con 7 opciones de respuesta, las puntuaciones son de 1 a 7,
donde el puntaje 1y 2 son la puntuaciéon mas baja, 3, 4 y 5 son la puntuacion
media y 6 y 7 la puntuacidn mas alta. La administracion es individual y

grupal. La duracion de 15 minutos.

Suarez, 2013, utiliz6 una muestra de 203 trabajadores, obteniendo una
confiablidad (a = 0.972). En la validez de contenido, se obtuvo la validez de
la escala mediante la prueba binomial, con la validacién de jueces teniendo
como resultado valor menor a 0.50. En la validez de constructo, los
resultados después del analisis factorial fueron de 2 dimensiones, a

diferencia de la prueba original que presenta 7.

Para el presente estudio, el cuestionario fue sometido a una validez de
contenido por 5 jueces expertos; a través del valor de V de Aiken para

observar la validez de los items. obteniendo, 1.00, confiabilidad perfecta.

Finalmente, se llevd a cabo la confiabilidad de la escala obteniendo a

0.976, una confiabilidad perfecta.

Procedimientos

El procedimiento que se realizé para el presente trabajo de investigacion
fue como primer paso que se coordind el permiso con la autoridad
competente de las 2 municipalidades donde se recogio la informacion.
El permiso fue brindado por la coordinacién de la universidad César
Vallejo, se dejo constancia de la recepcién del documento y la aprobacién

del mismo por parte de la autoridad encargada, en los anexos.

Posteriormente se coordin6é con el responsable del area laboral de las
municipalidades para la entrega del cuestionario a los colaboradores,
donde se explicé sobre el consentimiento informado, las indicaciones

para el llenado del cuestionario, agradeciendo de antemano la
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3.6

3.7

participacion de los trabajadores y encargados en el presente estudio.
La aplicacidon del cuestionario fue de manera presencial en el lugar de
trabajo de los colaboradores de las 2 municipalidades que participaron

en el presente estudio.

Método de analisis de datos

En primer lugar, se codificd la base de datos correspondientes para la
variable estrés laboral. Posteriormente se realizé el procesamiento de la
informacion, donde se utilizé el programa Microsoft Office Excel 16, para
emplear la estadistica descriptiva, a través de tablas de frecuencias y
porcentajes, asimismo se utilizdé para la confiabilidad del instrumento.
Finalmente se realiz6 la discusion de los resultados generados, que son

presentados en tablas junto con los datos obtenidos.

Aspectos éticos

Segun las normas nacionales e internacionales que se emplean para
afianzar la calidad ética de la investigacion, se usé el Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo; donde en el principio ético de
autonomia, se utilizé el consentimiento informado, donde Ilos
colaboradores tuvieron la libertad de decidir acerca de participar o no
dentro de la investigacion, asi como retirarse en el momento que lo
deseen. En el principio ético de beneficiencia, donde los colaboradores
obtuvieron un beneficio personal debido a que al realizar el presente
estudio sirvid como un diagnostico para saber si presentan o0 no estrés
laboral. Finalmente, en el principio ético de justicia, donde los
colaboradores no fueron discriminados ni por raza, sexo, género,

nacionalidad ni ningun otro que atente contra su derecho de igualdad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de estrés laboral en los colaboradores de municipalidades de Arequipa,
2022.

Nivel f %

Alto 13 14.77
Medio 32 36.36
Bajo 43 48.86
Total 88 100.00

En la tabla 1, se puede observar que, los colaboradores de
municipalidades de Arequipa,2022, presentan un nivel bajo de estrés
laboral con 48.86 % (43), seguido de un nivel medio con un 36.36 % (32) y

finalmente un nivel alto con 14.77 % (13).
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Tabla 2

Nivel de la dimensién superiores y recursos en los colaboradores de

municipalidades de Arequipa, 2022.

Nivel f %
Alto 11 12.50
Medio 37 42.05
Bajo 40 45.45
Total 88 100.00

En la tabla 2, se puede observar

que,

los colaboradores de

municipalidades de Arequipa,2022, presentan un nivel bajo en la dimension

superiores y recursos, conun 45.45 % (40), seguido de un nivel medio con

un 42.05 % (37) y finalmente un nivel alto con 12.50 % (11).
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Tabla 3

Nivel de la dimensidon organizacion y equipo de trabajo en los colaboradores de

municipalidades de Arequipa, 2022.

Nivel f %
Alto 14 15.91
Medio 29 32.95
Bajo 45 51.14
Total 88 100.00

En la tabla 3, se puede observar que, los colaboradores de municipalidades de
Arequipa, 2022, presentan un nivel bajo en la dimensién organizacion y equipo de
trabajo, con un 51.14 % (45), seguido de un nivel medio con un 32.95 % (29) y

finalmente un nivel alto con 15.91 % (14).
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V.

DISCUSION

De acuerdo al objetivo general planteado, los resultados hallados
reportan que, los colaboradores presentaron un nivel de estrés laboral bajo
con un 48.86 %, lo cual indicaria que, probablemente perciben que las
exigencias laborales estanacorde a su capacidad de respuesta. Estos
resultados se asemejan a los hallados en las investigaciones de Cabay et
alt., (2022), donde reportaron que, factores como formacion, area de trabajo,
prestaciones y satisfaccidon particular estan asociadas a un menor nivel de
estrés laboral. Por su parte, Chiang et alt., (2018), concluyeron que, altos
niveles de motivacién, aprendizaje activo, control en la toma dedecisiones
y organizacion, creatividad, habilidades y apoyo social, reducen los niveles
de estrés laboral. Finalmente, da Cruz et alt., (2018), concluy6é que, las
relaciones con los compaferos y la poca presion estan asociadas a niveles

tolerables de estrés laboral.

Asimismo, Tirado et alt., (2019) afirmoé que la teoria de Desequilibrio
Esfuerzo Recompensa de Siegrist, 1996, remarca que, si las recompensas
tanto emocionales como materiales, que reciben los colaboradores por el
trabajo realizado, se encuentran equilibradas, no presentaran estrés laboral,
teoria que concuerda con los resultados hallados. De igual modo, Chiang, et
alt., (2018), afirmé que la teoria de Karasek y Theorell, 1990, destaca la
importancia del apoyo social, tanto de los jefes, pares y subordinados como
un factor importante que es capaz de reducir los niveles de estrés laboral, a
pesar deque puedan existir grandes demandas laborales y poco control
ejercido por partedel colaborador. Por su parte, un tipo de personalidad tipo
B, que tiene mayor tendencia a asumir cualquier circunstancia que se le
presente con menores niveles de preocupacion, tiene menor predisposicion al

estrés en general. (Chiavenato, 2009).

Sin embargo, los resultados encontrados, se desdicen con la
problematica actual, donde los reportes indican altos niveles de estrés laboral,
segun los informesde Gallup (2021), EU - OSHA (2020). Entre las razones

podrian ser que, la sociologia refiere, que la cultura de una sociedad puede
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influir en como un trabajador percibe la violencia psicologica, donde
diversos hechos son aceptadoso considerados como algo habitual, de
modo tal, que el trabajador no los percibacomo violencia de caracter
psicolégico. (Grau et alt.,, 2019). La OIT (2018), informdé que, una de las
formas de violentar psicolégicamente a un trabajador, es el de consignarle
una funcidon que no se encuentran dentro de sus facultades o el imponerle
periodos de tiempo dificiles de realizar. Por otro lado, da Cruz et alt., (2018)
afirma que es probable que resultados como bajo estrés laboral se

encuentren relacionados con la apatia y el poco interés por el trabajo.

De igual modo, es relevante mencionar que, los colaboradores
presentaronun nivel de estrés laboral medio con un 36.36 %, lo cual
indicaria que, probablemente perciben que las exigencias laborales estan
moderadamente acorde a su capacidad de respuesta, concordando con
las investigaciones de Saldafa, (2019), Vidal, (2019), Mejia et alt., (2019),
quienes reportaron niveles moderados de estrés laboral, al igual que en los
informes realizados por la EU - OSHA (2019), el MPTA (2018), INSM
(2015). Asimismo, el modelo de lvancevichet alt., (2006), reafirma dichos
reportes, al indicar que, en los trabajos existen diferentes estresores que,
son distintos hechos que obligan a cumplir un determinado requerimiento
a un trabajador, donde, este percibe que sus habilidades son muy bajas o
el juicio para desempenarlo es muy alto (e. cualitativa), y/o tiene muchas

tareas en un tiempo reducido (e. cuantitativa).

Con respecto al objetivo especifico, describir la dimension superiores y
recursos, los resultados encontrados son que, los colaboradores
presentaron unnivel bajo con un 45.45 %, lo cual significaria que, el
colaborador percibe que factores relacionados a: malas relaciones
interpersonales, poca claridad y control,ambigiedad en el rol, fallas en
tecnologia y territorio, son fuentes de estrés en menor medida. Estos
resultados son semejantes con Vinicio y Avila, (2020), Guaman et alt.,
(2017), quienes reportaron niveles bajos, lo cual indicaria que, los
trabajadores perciben que la organizacion reconoce el esfuerzo realizado,

el logrode metas, la comunicacién es eficaz, nivel favorable en control,
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autonomia y libertadpara aplicar sus conocimientos. Por su parte, Vidal
(2019), concluyd que, los colaboradores presentaron menores niveles en
territorio y tecnologia, lo cual indicaria que perciben que cuentan con

privacidad, distribucién, conocimiento y competencia tecnoldgica.

Por otro lado, los resultados obtenidos, también podrian explicarse por
el fendmeno del miedo del mercado, por Urrea, 1999, quien afirma que
cuando existe precariedad laboral; o como en la realidad actual cuando se
aplicaron la suspension perfecta de labores, los trabajadores se encuentran
en un estado de abandono, debido a que, en una situacion como la
planteada, no tendrian la capacidad de negociar por la circunstancia de
pandemia, lo cual conllevaria a estar de acuerdo con cualquier situacion
de trabajo, por miedo al despido, donde, podrian aceptar amenazas,
ambientes hostiles, que pueden incrementar las conductas violentas en
general. (Grau et alt. 2019). Asimismo, en el informe realizado por el MPTA,
2018,informaron que los trabajadores deben cumplir con los estandares
laborales, es decir, que se espera que el colaborador controle y maneje la
emocion personal, tendiendo como consecuencia que el trabajador oculte,

reprimay simule.

De igual modo, es relevante mencionar, que los colaboradores
presentaron un 42.05 %, lo cual indicaria que, los colaboradores perciben
a los factores relacionados a la dimensiéon superiores y recursos, como
fuentes moderadas de estrés laboral. Estos hallazgos concuerdan con los
reportados por Borja et alt. (2017), quienes encontraron niveles moderados
en influencia del lider y clima organizacional, es decir, que los trabajadores
perciben escaso liderazgo y un inadecuado ambiente laboral. Asimismo,
Becerra et alt. (2018), encontrd, valores medios en gestién de personal, lo
que nos indicaria que, perciben que la forma encémo es administrado el
personal presenta falencias. EI modelo bioecoldégico deBronfenbrennner,
indica que las relaciones de interaccion que se dan en los trabajos son
permanentes, asi como los aprendizajes adquiridos, y ambos pueden

reducir los niveles de estrés laboral. (Hermosa, 2019).
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En cuanto a la dimensidon organizacién y equipo de trabajo, los
resultados muestran que, los colaboradores presentaron un 51.14 %, lo
cual hace mencién a que perciben que los factores relacionados a respaldo
de grupo, al igual que clima,estructura, territorio, tecnologia, influencia del
lider y falta de cohesion sonconsiderados como causantes de estrés
laboral en un nivel bajo. Los resultados obtenidos son semejantes con los
hallados por da Cruz (2018), donde los trabajadores perciben buena
cohesién entre compaferos y menor presion y control en el trabajo,
manifestando unién y cooperacion, menos presion laboral. A su vez,
Becerra et alt. (2018), quienes reportaron valores bajos en contenido de la
tarea y relaciones humanas, lo cual indicaria que perciben una buena
carga emocional entre compaferos y que las demandas laborales pueden

ser realizadas.

La teoria de conservacion de los recursos del estrés, y sus siglas COR,
por Hobfoll, 1989, explica que; la falta de recursos como: el tiempo, los
conocimientos adquiridos, las condiciones, las fortalezas y los bienes
materiales; son factores desencadenante del estrés laboral, mas que la falta
de utilidades, es decir, cuando existen demasiadas exigencias laborales,
los recursos se agotan, y el trabajador experimenta cansancio emocional, y
en consecuencia el colaborador, como medio de proteccidén busca cuidar los
recursos que ellos perciben como valiosos, y a pesar de que pierdan algunos,
los sustituyen por otros para asi evitar el estrés laboral. Sin embargo, estos

recursos también son limitados. (Maynez y Cavazos, 2021).

Finalmente, las fortalezas del estudio son la relevancia actual que
presentala variable estudiada, debido a que, es un problema latente en los
ambientes laborales, mas aun en la situacion en la que nos encontramos,
debido a las consecuencias negativas tanto fisicas, psicoldégicas como
comportamentales a nivel personal y organizacional, que finalmente
también se traduce en mayores costos para la empresa como: trabajadores
con licencias médicas, renuncias, ausentismo, presentismo, cinismo entre
otras, que ocasionan, fuga de personal capacitado, y pérdidas de tiempo en

capacitar a nuevo personal. Del mismo modo,origina mayores gastos en la
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salud publica tanto fisica como mental del trabajador. Es por ello la
importancia de la prevencion del estrés laboral, para generar ambientes

laborales mas agradables y respetuosos con el colaborador.

Las limitaciones fueron: el no contar con un test psicolégico actual que
pueda medir la variable estudiada, debido a la poca accesibilidad a test
psicologicos estandarizados adecuadamente en el pais, lo cual, conlleva a
utilizar pruebas que no estan acordes a la problematica actual que surgi6
debido a la pandemia, y lossubsiguientes problemas que se generaron como
el tecnoestrés, la coronafobia. De igual modo, las mismas restricciones
generadas para prevenir el contagio de coronavirus, limitaron el acceso a
encontrar una poblacion de estudio mas amplia,al igual que, el no tener un
medio de acceder a ellos que no sea en su ambiente laboral. Por otra parte,
se encontré que existen pocos reportes e investigacionesactuales con la

poblacion estudiada, que sean relevantes de analizar.
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VL.

CONCLUSIONES

Primera. _ Se identificé que los colaboradores de municipalidades de

Arequipa, 2022, presentaron un nivel de estrés laboral bajo, es
decir que los trabajadores perciben que su capacidad de
respuesta frente a las demandas laborales generadas en el
trabajo, es adecuada; sin embargo, el estrés laboral medio
no presenta una diferencia significativa como el porcentaje
de estrés laboral alto encontrado; por tanto, los trabajadores

podrian presentar mas factores de riesgo que de proteccion.

Segunda._ Se establecidé que los colaboradores de municipalidades de

Arequipa, 2022, presentaron niveles bajos en la dimensidén
superiores y recursos, no obstante, la diferencia con los
niveles moderados no es considerable, lo cual podria
conllevar a que los riesgos psicosociales asociados a
algunos aspectos del clima, estructura, territorio, tecnologia,
influencia del lider y falta de cohesién, sean consideradas
fuentes de estrés que pongan en riesgo los ambientes

laborales.

Tercera._ Se identificdé que los colaboradores de municipalidades de

Arequipa, 2022, presentaron niveles bajos en la dimension
organizacioén y equipo de trabajo, es decir, que los riesgos
psicosociales asociados a ciertos aspectos del clima,
estructura, territorio, tecnologia, influencia del lider, falta de
cohesion ademas de respaldo de grupo generen estrés en
menor medida, encontrando que la diferencia es mas amplia
con los niveles medios y altos, por tanto podria ser que el

respaldo de grupo actue como un factor de proteccion.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Primera._

Segunda._

Tercera._

Cuarta._

Se recomienda proponer proyectos de intervencién en materia
de salud mental, asi como del estrés laboral en los ambientes
de trabajo de las instituciones publicas, recalcando la
importancia de la prevencion, que al final se traducen en

menores gastos publicos.

Se sugiere proponer proyectos de intervencion como talleres
programas de habilidades socioemocionales, estrategias de
afrontamiento del estrés, entre otras para todo el personal de

las instituciones publicas.

Se recomienda proponer proyectos de intervencion como
talleres y programas de habilidades cognitivas para
fomentarel aprendizaje activo en todo el personal de las

instituciones publicas.

Se sugiere incentivar la estandarizacion y/o creacion de test

psicoldgicos de la variable estudiada a la poblacion laboral peruana,
teniendo en cuenta la situacion que vivimos y las posibles

consecuencias que originaron en los ambientes laborales.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la variable.

trabajo; originando
desbalances en su
desarrollo laboral”.

Suarez (2013)

del lider (item 13) , falta de
cohesion (ltem 9,18) ademas de
respaldo de grupo (ltem 8,19,23).

8,9,10,11,12, 13 14, 16,
18,19,20,22,23,25

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Son los riesgos psicosociales
Estrés “Es cuando una|Se midid a través del 1. Superiores | "elacionados a algunos aspectos | 5 ggcalg
. . . . . del clima (Item 1,20), estructura
persona esta sometida | cuestionario de estrés yrecursos (item 2,24), territorio (item 3.15) de
laboral a situaciones | laboral. ~ Presenta 7 tecnologia (item 4), influencia del Medicion
estresantes en relacién | alternativas de lider (item 5,6,17) y falta de| @ utilizar
al trabajo, experimenta | respuesta, de acuerdo a cohesion (item 7,21). sera la
diversos sintomas | los puntajes se ordinal.
como la angustia, | obtuvieron los niveles de 1,2,3,4,5,6,71517,21,24
tension, desgano, | alto, medio y bajo.
ansiedad, . . .

L, 2. Son los riesgos psicosociales
preocup’amon, la o . . relacionados a ciertos aspectos|
sensacion de poco o - rganIZ?CI del clima(item 10,11), estructura
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Anexo 2. Matriz de consistencia interna

Titulo

Pregunta

Objetivos

Teoria

Metodologia

Estrés laboral en
colaboradores de
municipalidades
de Arequipa,
2022.

¢Cual es el nivel
de estrés laboral
de los
colaboradores de
municipalidades
de Arequipa,
20227

> Describir el

Objetivo general:

> Describir el nivel de estrés

laboral en los colaboradores
de municipalidades de
Arequipa, 2022

Objetivos especificos:

nivel de la
dimensioén superiores y
recursos en los colaboradores
de municipalidades de
Arequipa, 2022.

Describir la dimension
organizacion y equipo de
trabajo en los colaboradores
de municipalidades de
Arequipa, 2022.

» Modelo de

esfuerzo
recompensa
de Siegrist
(1996)

» Modelo

demanday
control de
Karasek y
Theorell (1990)

> Modelo de
Ivancevich et.
alt., (2006)

Poblacion:

Conformada por 150
colaboradores de la
municipalidad de
Yanahuara y Tiabaya.

Muestra:

La muestra fue de 88
colaboradores de ambas
municipalidades.

Instrumento:

Escala de estrés laboral
de la OIT OMS
Adaptacion
Suarez 2013.

peruana




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos.

Edad:

ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS

Instrucciones:

(Adaptaciéon peruana, Suarez, 2013)

Sexo: F ()M ()

Fecha:

Lea cuidadosamente y marque con una “X” la respuesta que usted considere
adecuada. No existen respuestas correctas o incorrectas. Consta de 25 items con
7 alternativas como respuestas que van desde la puntuacion del 1 al 7, de la
siguiente manera:

Sila Sila Sila Sila Sila Sila Sila
condicién | condiciéon | condicion condicion condicién condicién | condicion
‘Nunca’ ‘Raras ‘Ocasional | ‘Algunas ‘Frecuente | ‘General | ‘Siempre’
es fuente | veces’ es | mente’ es | veces’es mente’ es | mente’ es fuente
de estrés. | fuente de | fuente de fuente de fuente de es fuente | de estrés.
estrés. estrés. estrés. estrés. de estrés.
2 3 4 5 6 7
N.° Items 112(3|4|5|6)|7
1 El que no comprenda las metas y mision de la
empresa me causa estrés.
2 El rendirle informes a mis supervisores y a mis
subordinados me estresa.
3 El que no esté en condiciones de controlar las
actividades de mi area de trabajo me produce estrés.
4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi
trabajo sea limitado me estresa.
5 El que mi supervisor no dé la cara por mi, ante los
jefes me estresa.
6 El que mi supervisor no me respete me estresa.
7 El que no sea parte de un equipo de trabajo que
colabore estrechamente me causa estrés.
8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis
metas me causa estrés.
9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor
dentro de la empresa me causa estrés.
10 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara
me estresa.




N.°

Items

11

El que las politicas generales de la gerencia impidan
mi buen desempefio me estresa.

12 | El que las personas que estan a mi nivel dentro de la
empresa tengamos poco control sobre el trabajo me
causa estreés.

13 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar
me estresa.

14 | El no tener el conocimiento técnico para competir
dentro de la empresa me estresa.

15 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me
estresa.

16 | El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa
me causa estrés.

17 | El que mi supervisor no tenga confianza en el
desempeno de mitrabajo me causa estrés.

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre
desorganizado me estresa.

19 | El que mi equipo no me brinde proteccién en relaciéon
con las injustas demandas de trabajo que me hacen
los jefes me causa estrés.

20 | El que la empresa carezca de direccion y objetivos me
causa estrés.

21 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado
me causa estrés.

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos me estresa.

23 | El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda
técnica cuando lo necesita me causa estrés.

24 | El que no respeten a mis supervisores, a miy a los
que estan debajo de mi, me causa estrés.

25 | El'no contar con la tecnologia adecuada para hacer un

trabajo de calidad me causa estrés.




Anexo 4. Validez del instrumento.

Coeficiente de validez de contenido.

V de Aiken N ° de Jueces

1.00 5

El coeficiente de la validez de contenido V de Aiken es de 1.00 para la escala de
estrés laboral de la OIT OMS, adaptacién peruana Suarez 2013, lo cual indicaria

que existe total acuerdo con todos los items.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Tito Galarza Minaya

Especialidad del validador: Especialista docente en gestion Recursos Humanos

Formacion academica: Doctor en Comunicacion y Cultura

Area de experiencia profesional: Docencia universitaria, gestor y capacitador en gestion de Recursos Humanos a nivel intemacional por 35 anos
Cargo actual director segunda especialidad de 1a facultad de Psicologia, Relaciones Industriales y Ciencias de la Comunicacion

Institucion{es): Universidad Nacional de San Agustin Arequipa

0€ de abril del 2022

'"Pertinencia: El item comesponde al concepto
tedrico formulado.

*Relevancia: El item e5 apropiado para representar
al componente o dimension especiica del constrscen I
*Claridad: 5e entiende sin dificuftad alguna & S
enunciado del item_ es conciso, exacio y drecto




UMIVERSIDAD CeEsar VALLEID

Observaciones [precisar si hay suficiencia): Existe SUFICIENCIA en la Escala de estrés |aboral de la OIT-OMS, cuya validacion de contexto comesponde
a Suarez, (2013), por lo que es aplicable en el desarmallo de la investigacion: “Estrés laboral en colaboradores de municipalidades de Areguipa, 20227

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador: Dr. Angel Mogrovejo Flores PhD.

Especialidad del validador: Docente investigador Ciencias Sociales

Formacidon academica: PhD Filosofia de la Educacion, Dr. Ing. de la Produccion, Maestro em Educacién Superior, docente esp. Fisico-mat.
Area de experiencia profesional: Investigacion cientifica.

Cargo actual: Docente de pregrado y posgrado, Director de Investigacion y Proyectos

Institucidn{es): Universidad Privada de Tacna, Universidad Tecnologica de los Andes, Universidad Autdnoma San Francisco, Team Solution Ing.

08 de abril del 2022

Pertinencia: Bl item comesponds al concepto
tedrico formulade.

?Relevancia: El item es apropiado para

al componente o dimensidn especifica del constructo
Claridad: Se entiende s dificultad alguna =
enunciado del ttem, &5 conciso, exacto y directs

Firma del Experto Informante.



UNIVERSIDAD CEsan VaLLEJOD

Observaciones {precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA__ POR LO TANTO ES AFLICABLE EN LA MENCIONADA INVESTIGACION

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ 1] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador BROLDAN HUMPIRE IOSE ANGE]

Especialidad del validador ESICOl OGO

Formacién académica BOGCTOR-EN-DERECHO-Y-MAGISTER-EN-RSICOLOGIA

Area de experiencia profesional PSICOLOGIA SOCIAL E INVESTIGACION CIENTIFICA

Cargo actual DIRECTOR DE DEFARTAMENTO ACADEMICO DE PSICOLOGIA

Institucion{es): UMIVERSINADN MACIONA] NFE SAM AGIISTIN OE AREQLIEA

13 de abril del 2022

'Pertinencia: B item comesponde al concepto
tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensitn especifica def constructs

" DeJosE AnGEL
awa i TS

DFTOLACADERSCD DE Faii 000

Claridad: Se entiende sm dificultad alguna &
enunciado ded iem, s conciso, exacto y directo
Firma del Experto Informante.



$ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJD

Observaciones (precisar si hay suficlencia): S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador ARNULFO SEJURO ZEGARRA

Especialidad del validador GESTION ¥ DESARROLLO DE RECURS0S HUMANOS

Fo sk PSICOLOGO ABOGADO

Area de experiencia profesional PSICOLOG|A ORGANIZACIONAL

Cargo actual _PSICOLOGO GESTOR DEL TALENTO HUMANO

Institucidnies): —DIVERSAS INSTITUCIOMES PRIVADAS

13 de abril del 2022

"Pertinencia: El item cormesponds &l conceplo
1edrico formulado,

‘Relevancia: El [fem s apropiado para representar
8l companants o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad abpna el
emunciado del lem, o5 conciso, exacio v direcio




| ——t
.‘l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA. ES APLICABLE.

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador PARETTO FLORES NATALIA CLAUDIA

Especialidad del validador PSICOLOGA ESPECIALISTA EN TALENTO HUMANO, COMPORTAMIENTO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Formacién académica PSICOLOGA

Area de experiencia profesional PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DE RECURSOS HUMANOS

Cargo actual PSICOLOGA ORGANIZACIONAL Y GESTORA DEL TALENTO HUMANO

Institucion(es): DIVERSAS INSTITUCIONES PRIVADAS

13 de abril del 2022

'Pertinencia: El item comesponde al concepto
tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensitn especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el &2
enunciado del item, es conciso, exacto y directo (e

i

F i
QMC.PH
PSICOLOGA
CPaP12M




Anexo 5. Confiabilidad del instrumento.

Coeficiente de confiablidad.

Alfa de N.2 de items
Cronbach
0.976 25

El coeficiente de confiablidad de Alfa de Cronbach es de 0.976 para la escala deestrés
laboral de la OIT OMS, adaptacién peruana Suarez 2013, lo cual indicariaque la escala

presenta excelente confiabilidad.



Anexo 6. Autorizacion de aplicaciéon de instrumento.

“Afio Del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

“Trabajando por la Familia Yanahuarina” =
YANAHUARA ety

YANAHUARA

Arequipa, 18 de abril de 2022

CARTA N°18-2022-URH-MDY

Seiiora:

Mg. Edith Honorina Jara Ames
COORDINADORA DE LA EP. DE PSICOLOGIA
UCV CAMPUS LIMA ATE

Presente. -

Asunto : Autorizacion aceptada
Referencia : EXP N° 04746-MDY

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de dar respuesta al
documento de la referencia, a fin de autorizar a la Bach. Pantoja de la Cruz, Claudia
Andrea con DNI 44377591, del Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela Académica
Profesional de Psicologia, para realizar la investigacion titulada “Estrés laboral en

colaboradores de municipalidades de Arequipa, 2022”, en nuestra entidad.

Sin otro particular quedo de Usted.

Calle Miguel Grau 402 Yanahuara - TIf. 253-668 / 273-821 - Serenazgo 485-050
www.muniyanahuara.gob.pe



[

Alsmads Farde 301 - Tabays
Teléfore: 433058
Arequiph = Pard

CARTA N°004-2022-GM-MDT

Tiabaya, 21 de abril de 2022

MG.

EDITH HONORINA JARA AMES
COORDINADORA DE LA EP. DE PSICOLOGIA
UCV CAMPUS LIMA ATE

ASUNTO: Autorizacién aceptada
REF: EXP ADM. 00002564-2022-MDT

De mi mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de dar respuesta al
documento mencionado en referencia, a fin de autorizar a la Bach. Pantoja de la Cruz,
Claudia Andrea con DNI 44377591, del Taller de Elaboracién de Tesis de la Escuela
Académica Profesional de Psicologia, para realizar la investigacion titulada “Estrés
laboral en colaboradores de municipalidades de Arequipa, 2022", en nuestra entidad.

Atentamente,

JEL ANGEL

Gerente Munkhal



Anexo 7. Autorizacion de uso de instrumento.

<~ AUTORIZACION DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT- OMS

Jue 3/03/2022 07:46
Para: Usted; SECRETARIAOSRA

o Favarato, Loretta <favarato@ilo.org> S & o~

Estimada Claudia
Muchas gracias por contactamos y, sobre todo, por hacer investigacion en materia de estrés laboral.

Por supuesto que puedes usar la Escala de estrés |laboral 0IT-OMS en su trabajo de investigacion. Todos los
recursos de |a OIT estan disponibles para apoyar investigaciones de todo tipo que puedan generar evidencias y
recomendaciones interesantes para mejorar las condiciones de trabajo de las personas.

Un abrazo y muchisima suerte en el trabajo.

Loretta Favarato
Comunicacion e Informacion Publica
Oficina de la QIT para los Paises Andinos
T:+5116150300

M: +51 951 235 096

& ‘% Angela L @ @O

im  Activo ahora

Buenas noches,

Cuenta con mi autorizacion para
utilizar la prueba que adapte de Estrés
Laboral de la OIT - OMS. Me comentas
si necesitas algo mas de mi parte ya
que toda contribucién con la
investigacion de este tema es de mi
interés desde hace varios anos. En
relacion a la prueba completa la
distribucioén la realiza el centro <5
psicolégico PsicoPlus (Cel.
902290374), puedes contactarte con
ellos y solicitar la informacion.

Si necesitas que complete algun
formato o algo adicional me cuentas,
Que tengas una excelente semana!

Saludos,

@ Angela Suarez
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ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PADILLA CARRASCO LILY MARGARITA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Estrés laboral en colaboradores de
municipalidades de Arequipa, 2022", cuyo autor es PANTOJA DE LA CRUZ CLAUDIA
ANDREA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Agosto del 2022
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