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Resumen

Este estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre el
Bienestar psicoldgico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad
de Parcona, 2020. El tipo de investigacion es cuantitativa con disefio no experi-
mental transversal, la muestra estd compuesta por 114 colaboradores, conforma-
dos por 51 varones y 63 mujeres pertenecientes a la municipalidad distrital de
Parcona. Se utilizé los siguientes cuestionarios; la Escala de Bienestar Psicologi-
co de Sanchez—-Cénovas y la Escala de Clima Laboral de Palma Carrillo. Los re-
sultados mostraron una moderada correlacion directa y altamente significativa
entre el bienestar psicoldgico y el clima laboral (Rho=.416, p<0.05); asimismo se
evidencio una moderada correlacion directa y significativa entre el bienestar psi-
cologico y las dimensiones de autorrealizacion (Rho=.402), involucramiento labo-
ral (Rho=.412), comunicacion (Rho=.444) y condiciones laborales (Rho=.476), sin
embargo se mostré una baja correlacion directa y significativa entre el bienestar
psicoldgico y la dimensién supervision. Concluyendo que, a mayor bienestar psi-

cologico, mejor clima laboral.

Palabras clave: Bienestar psicolégico, Clima laboral, Municipalidad.



Abstract

The general objective of this study is to determine the relationship between
psychological well-being and work environment in employees of the Municipality of
Parcona, 2020. The type of research is quantitative with a non-experimental cross-
sectional design; the sample is composed of 114 employees made up of 51 men
and 63 women belonging to the Parcona district municipality. The following ques-
tionnaires were used; Sanchez-Canovas psychological well-being scale and the
Palma Carrillo Workplace Climate Scale. The results show a direct and significant
moderate correlation between psychological well-being and work environment
(Rho = .416, p <0.05); A moderate direct and significant correlation was also evi-
denced between psychological well-being and the dimensions of self-realization
(Rho = .402), work involvement (Rho = .412), communication (Rho = .444) and
working conditions (Rho = .476) However, a low direct and significant correlation
was shown between psychological well-being and the supervision dimension in
conclusion, the correlation results have shown that a greater psychological well-

being, a better work environment.

Keywords: Psychological well-being, Work environment, Municipality
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I. INTRODUCCION

Una municipalidad es la entidad que se encarga de gestionar todos los proyec-
tos, intereses y administracion de una comuna, provincia o distrito; velan por la
seguridad, el orden en las calles y satisfacer necesidades; estas responsabilida-
des se distribuyen por areas en la que cada grupo de trabajadores se encargan
de labores especificas, para las cuales se encuentran preparados. Sin embargo,
los municipios presentan multiples problemas a nivel interno como externo, que
afectan el cumplimiento de sus tareas y la atencion de necesidades de sus pobla-

dores.

La salud mental se relaciona con el bienestar psicoldgico; en el ambito laboral
este aspecto de no contar con factores protectores suele generar pérdidas hasta
de un billébn de dolares al afio, debido a los cuadros de depresion y ansiedad que
presentan los colaboradores. Un tercio del tiempo de las personas econdémica-
mente activas es empleado en el trabajo. Por lo tanto las condiciones del empleo
tienen un impacto en la salud. Por ejemplo, éptimas condiciones laborales son
capaces de mejorar la autoestima y relaciones sociales de los empleados produ-
ciendo efectos positivos para la salud. Ademas, buenas condiciones de trabajo
pueden brindar la oportunidad de desarrollo personal, asi como proteccion frente
a peligros fisicos y psicosociales. (OMS, 2017)

El trastorno mental mas comun a nivel mundial es la depresion; solo en Latinoa-
mérica, del total de la poblacion adulta, el 5% padece de este trastorno, sin em-
bargo, gran parte de este porcentaje no recibe ni busca tratamiento. En los casos
mas extremos la depresion tiene como consecuencia el suicidio, pues se calcula
qgue, en Latinoamérica, 63 mil personas se quitan la vida cada afio. Si el estado
del paciente es leve, esto tiene influye negativamente en diversos ambitos de su

vida personal, interacciones sociales y en lo laboral.

Para tener una imagen mas clara, los trastornos mentales y neurolégicos abarcan
una cuarta parte del total de todos los padecimientos que hay en Latinoamérica y
el Caribe, entre ellos esta la depresién, ansiedad y el trastorno bipolar. El Dr. Jo-
sé Miguel Uribe, quien es consultor y psiquiatra del Banco Mundial, afirma que

estas enfermedades tienen influencia en el vivir de las personas, en su trabajo,
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estudios u otras actividades sociales. Las enfermedades mentales no solo tienen
consecuencias en la vida personal, sino también tienen impacto en como un pais
se desarrolla, pues estas son una de las razones mas grandes de inhabilidad a
nivel mundial. Segun el Dr. Uribe, la principal causa de la pérdida de productividad
son los trastornos mentales en Colombia y el mundo. (Cruz, 2015)

La presencia de la intervencion psicolégica en nuestro pais ha ido en aumento
recientemente, mas aun cuando se promulgo la LEY N° 28369 Ley del trabajo del
Psicélogo, donde se indica en el articulo N°1 las areas donde un psicologo debe
intervenir si sus servicios son requeridos, estas areas incluyen entidades publicas
y privadas. Segun el estudio de analisis y comunicacion (INTEGRACION) se de-
tectd que de los trabajadores que tienen algun problema de salud mental, el 80%
de ellos no reciben intervencion alguna, solo el 20% de esta poblacion recibe tra-
tamiento; otros resultados indican que el 46% de los peruanos no se sentiria co-
modo trabajando junto a alguien que haya tenido algun problema de salud mental.
(Integracion, 2016)

A nivel regional, segun el ultimo informe de la Red de Salud Ica, hasta el 2018 la
mayor cantidad de atenciones se otorgaron a los adultos y jovenes, teniendo un
indice mas alto las atenciones por ansiedad, seguido por la depresion y por ultimo
atencion a otras enfermedades mentales y del comportamiento. (Red de salud
Ica, 2018).

Planteamos la siguiente cuestion, ¢ Qué relacion existe entre el Bienestar psicolo-
gico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona,
20207 Con respecto a la justificacion tedrica de la presente investigacion, permite
ahondar las teorias presentadas con respecto a las variables, dando la posibilidad
de comparar, contrastar y debatir con otras investigaciones nacionales e interna-
cionales, a nivel metodoldgico permitira determinar la confiabilidad y validez de los
instrumentos utilizados en una poblacion especifica con el fin de poder utilizarlos
con poblaciones similares para investigaciones del area organizacional en diferen-
tes entidades, finalmente con respecto a la justificacion practica esta investigacion
es importante pues en nuestra region el estudio de estas dos variables no existen
0 no son actuales, con los resultados de esta investigacion se espera poder in-

crementar el interés hacia el bienestar psicologico de los colaboradores y fomen-



tar a crear nuevas estrategias para mejorar el clima laboral que es el area en la
que las personas invierten gran parte de su vida, los resultados ademas estaran

disponibles a futuros investigadores del tema.

Se plante6 como objetivo general determinar la relacién entre el Bienestar psico-
l6gico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona,
2020. Asimismo, planteamos como objetivos especificos lo siguiente: 1) Identificar
la relacion existente entre el Bienestar psicoldgico y la dimensidén Autorrealizacion
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 2) Identificar
la relacion entre el Bienestar psicologico y la dimension Involucramiento laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 3) Identificar la
relacion entre el Bienestar psicologico y la dimension Supervision en los colabo-
radores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 4) Identificar la relacion
entre el Bienestar psicolégico y dimensién la Comunicacion en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 5) Identificar la relacion entre el
Bienestar psicoldgico y el clima laboral segun variables demogréficas edad, sexo

y condicion laboral.

La hipotesis general planteada es que, si existe relacion entre el Bienestar psico-
l6gico y el Clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona,
2020. Hipotesis especificas: 1) Existe relacion entre el Bienestar psicolégico y la
dimension Autorrealizacion en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Parcona, 2020. 2) Existe relacion entre el Bienestar psicologico y la dimension
Involucramiento laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Par-
cona, 2020. 3) Existe relacidon entre el Bienestar psicoldgico y la dimensién Su-
pervisién en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 4)
Existe relacion entre el Bienestar psicologico y dimension la Comunicacién en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcona, 2020. 5) Existe relacion
entre el Bienestar psicoldgico y el clima laboral segun variables demogréficas

edad, sexo y condicion laboral.



. MARCO TEORICO

Antecedentes nacionales: Rey de Castro, et al. (2020) realizaron una inves-
tigacion que tuvo como principal objetivo establecer a que nivel estaba la relacion
entre el modelo seguido por una gestion de competencias y el clima laboral, la
poblacion se compuso por 350 colaboradores de una empresa peruana, tomando
de la muestra 120 para realizar la validez y confiabilidad, se utilizaron encuestas
de tipo dicotdmica y Likert. Los resultados obtenidos arrojaron que la variable
Gestidn por competencias se correlaciona de forma positiva y significativa con el
Cima laboral, ademas que, con respecto a todas las dimensiones de la gestion

por competencias, se determiné que estas tenian relacion con el Clima laboral.

Prieto (2019) su estudio considero como objetivo examinar la relacion entre
el bienestar psicologico y el clima laboral en trabajadores de una empresa de ser-
vicios. La poblacion evaluada contaba con 106 trabajadores quienes fueron eva-
luados con la Escala de Bienestar Psicolégico de Casullo (2002) y la Escala de
Clima Laboral de Palma (2004), ambas validadas por Prieto (2019). Los resulta-
dos obtenidos demuestran que existe relacion positiva y significativa entre las va-
riables de estudio (p<0,01); asi mismo nos determina que existe relacion entre las
dimensiones de las variables de bienestar psicolédgico y el clima laboral; teniendo
como conclusion final que, si el nivel del bienestar psicologico, aceptaciéon - con-
trol, autonomia, vinculos y proyectos, es menor, el clima laboral que perciban los

colaboradores tendria niveles desfavorables.

Soto, et al. (2019) realizaron un andlisis de todas las tesis de grado las cua-
les habian estudiado las siguientes variables: clima y el desempefio laboral, para
gue se puedan generar estrategias que permitan acrecentar en el pais la produc-
tividad, se realiz6 una revision sistematica en la que se analizaron la relacién que
habia entre estas dos variables en Lima y Callao en el periodo 2015-2019, con el
objetivo de sefialar la aproximacion tedrica que hay sobre el desemperio laboral y
el clima organizacional, los resultados finales sefialaron que de los estudios anali-
zados solo una concluyo6 que el clima laboral y el desempefio no se relacionaban
significativamente, mientras las demas investigaciones concluyeron que existe
correlacion entre las variables estudiadas, esto indica que sin contar la forma de

medir y dimensiones el clima y el desempefio laboral se encuentran relacionados.
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Moreno (2018) realizo un estudio donde se propuso estudiar la supervisiéon
abusiva dentro de dos entidades, la poblacion estuvo conformada por dos grupos,
el primer grupo conto con 308 participantes, y el segundo grupo conto con 283, se
hizo un primer estudio para hacer los ajustes de validez y confiabilidad de los ins-
trumentos, su estudio fue relacionar la supervision abusiva con diferentes varia-
bles del bienestar/malestar psicoldgico en el trabajo. Los resultados finales cons-
tataron que la supervision abusiva era un factor de riesgo psicosocial, y los efec-

tos negativos en el bienestar psicolégico son incuestionables.

Antecedentes internacionales: Ramos-Narvaez, et al. (2020) realizaron un
estudio donde se examiné la analogia entre el bienestar psicolégico y la satisfac-
cion laboral en trabajadores administrativos de una institucion educativa superior,
la poblacién estuvo compuesta por un total de 147 trabajadores de ambos sexos.
Los resultados permitieron corroborar la correlacion significativa existente entre
las variables y sus dimensiones, llegando a la conclusiéon que a medida que el
bienestar psicolégico sea mayor, la satisfaccion laboral también tendra un nivel

alto.

Saldafa, et al. (2020) En su estudio buscaron analizar la asociacion del
bienestar psicoldgico, estrés y factores de riesgo en una entidad gubernamental,
se utilizaron diversos cuestionarios para medir estas variables, teniendo como
resultado final lo siguiente, no se hall6 asociacion entre el bienestar psicolégico y
el estrés, mientras que los factores de riesgo pronosticaron de forma significativa
el aumento de los niveles de estrés, al contrario, disminuia el bienestar psicol6gi-
co. Concluyeron que los factores como el liderazgo, funciones establecidas, rela-
ciones sociales trabajo, son determinantes para impedir el estrés y mantener un

buen nivel de bienestar en los colaboradores.

Ramos, et al. (2018) realizaron un estudio en el que analizaron el nivel del
bienestar psicoldgico de trabajadores segun su origen (inmigrante o nativo), la
poblacion estuvo compuesta por 310 trabajadores, informaron que el bienestar no
difiere entre los nativos e inmigrantes, mientras que se hallaron diferencias en los
predictores de estabilidad emocional y la extraversion; en el caso de los naciona-
les tenian como predictor la estabilidad emocional, finalmente concluyeron que

ser inmigrante se puede considerar como un factor de riesgo para los riesgos la-



borales, incentivando a que las entidades desarrollen programas con el fin de

ayudar en el proceso de adaptacion para esta poblacion.

Guerrero, et al. (2019) realizaron un estudio que tuvo como objetivo esta-
blecer la relacion de las clases de clima organizacional en el desempefio laboral
de entidades gubernamentales estatales. La poblacién estuvo compuesta por un
total de 112 participantes, que pertenecian al area administrativa. Los resultados
obtenidos evidenciaron que los climas organizacionales que mas predominan son
el autoritario-explotador y el participativo-en grupo, y siendo los colaboradores
gue reaccionan positivamente a estos tipos de clima, siendo significativo cuando
se emplea el participativo de grupo, permitiendo la realizacion de contribuciones

gue son considerados para alcanzar los objetivos institucionales.

Zeng, et al. (2020) utilizando un modelo de control de la demanda de traba-
jo centraron su estudio en explorar que relaciones habia entre los aspectos fisicos
y psicosociales dentro del clima laboral, con el bienestar psicoldgico y la satisfac-
cion laboral, el estudio se realizé en cuatro compaiiias, la muestra se compuso
por una total de 4442 empleados, los resultados obtenidos indicaron que los tra-
bajadores migrantes, empleados con funciones no gerenciales o empleados que
tenian mas horas de trabajo presentaban un bajo bienestar psicolégico y la satis-
faccion laboral, ademas segun el modelo de control seguido se evidencio que
mientras haya mayor exigencias laborales y menor autonomia el nivel del bienes-

tar y satisfaccion sera menor.

Kersemaekers, et al. (2018) el uso del programa Mindfulness, o atencién
plena para la reduccion del estrés, en los centros de trabajo ha ido aumentando
dltimamente, esto para mejorar la salud y la productividad de los colaboradores,
este estudio se realiz6 con el fin de examinar la eficacia de este programa , en la
investigacion participaron un total de 425 trabajadores, los resultados indicaron
una diferencia de mejora significativa entre el periodo de pre-intervencion y el pe-
riodo de intervencion, pues los niveles de estrés, trabajo en equipo, productividad,
agotamiento y bienestar mejoraron significativamente, ademas el clima y desem-
pefio organizacional también tuvieron un aumento significativo después de la in-

tervencion con el programa.



Obrenovic, et al. (2020) realizaron un estudio en el que quisieron profundi-
zar investigaciones anteriores con respecto a los conflictos entre el trabajo y la
familia y como esto influia en el rendimiento laboral, considerando factores psico-
l6gicos, tales como la seguridad psicoldgica y el bienestar psicolégico; la muestra
se compuso por 277 participantes. Los resultados obtenidos indicaron que el con-
flicto entre trabajo-familia, genera un impacto negativo en la percepcion de la se-
guridad psicoldgica y el bienestar psicolégico, ademas el estudio indica que, si
hay bajos niveles en la seguridad y el bienestar, estas influirdn de manera negati-

va en el desempefio laboral.

Partiendo del nivel tedrico, se considerd primero la variable de Bienestar
Psicolégico; a lo largo de los afios han surgido distintas teorias con respecto a
este tema, pero se comenzd desde otros puntos para llegar a la variable que es-
tudiaremos ahora, como es la Psicologia Positiva; Martin Seligman y Carol Ryff
son algunos de los que propusieron teorias que, hasta el dia de hoy son referidas

para el estudio del Bienestar Psicologico.

La Psicologia Positiva se encarga del estudio cientifico del funcionamiento
humano éptimo, de la experiencia subjetiva positiva, del bienestar y satisfaccion
(pasado), el flujo, alegria, placeres sensuales y felicidad (presente), asi como, de
las cogniciones constructivas sobre el futuro-optimismo, esperanza y fe (Selig-
man, 2016). Para este mismo autor la psicologia positiva también estudia las for-
talezas humanas, asi como, también sus debilidades, en edificar fortalezas como

reparar dafios y en hacer que las personas tengan una vida plena

Sanchez-Canovas (1998), comprende al Bienestar Psicol6gico como el
sentimiento de felicidad percibida de forma subjetiva, entiende al bienestar como
la capacidad que tenemos para reflexionar a cerca de que tan satisfechos esta-
mos con la vida, o el nivel de intensidad y que tan seguido tenemos estas emo-

ciones positivas. (Citado por Constant, et al., 2011)

Fierro (2000) relaciona el bienestar psicologico con la posibilidad activa de
“bien-estar” y “bien-ser” se entiende a esto como el compromiso de velar por la
salud mental de uno mismo de modo que la persona pueda establecer vivencias

positivas y experiencias felices de manera consiente y responsable. Desde esa



perspectiva el bienestar psicolégico puede ser ideado como una condicidon innata,
pero al mismo tiempo como algo adquirido y que se puede modificar, todo esto
como resultado de un adecuado trabajo de la experiencia propia, pero también
como una sefal de la capacidad del autocuidado y controlarse en la vida. (Citado
por Vielma et al., 2010)

Gonzales-Méndez (2005) relaciona el bienestar psicolégico con el estado
emocional y mental que establece el buen funcionamiento psiquico de la persona
de acuerdo con su arquetipo personal y como es que se adecua a los requeri-
mientos tanto internos como externos del medio fisico y social. Del mismo modo,
vincula el bienestar con las creencias por las cuales la persona dirige sus accio-
nes y el significado que les da a sus experiencias pasadas. Relacionado a ello,
vincula el bienestar con que la persona haya tenido experiencias aceptadas emo-
cionales y cognitivamente de forma placentera, con la capacidad de rebatir aque-
llas que considera como desfavorables y poder adaptarse con habilidad y flexibili-

dad a diferentes circunstancias. (Citado por Vielma, et al., 2010)

Con relacién a la teoria del bienestar o mas conocido como el modelo
PERMA (por sus siglas en inglés), establecido por Seligman en el 2010, que pri-
mero estudio la felicidad para pasar a estudiar el bienestar, esta teoria se ha ido
modificando y adaptandose a lo largo de los afios. El modelo PERMA se compone
de cinco elementos las cuales son elegidas por las personas tomando en cuenta
su valor intrinseco, es decir, como es que los hace sentir; cada elemento debe
tener estas tres propiedades para considerarlas como tal: 1) que contribuya al
bienestar, 2) muchas personan lo buscan por su valor intrinseco, no solamente
para alcanzar alguno de los otros elementos y 3) se calcula y determina de forma
independiente de los demas elementos. (Seligman, 2016)

El primer elemento son las Emociones positivas (Positive emotions). Tam-
bién lo podriamos llamar como la vida placentera, se podria considerar como el
elemento mas importante dentro del modelo, sin embrago, algo para resaltar es
que la felicidad y satisfaccion con la vida ya no son consideradas como el motivo
de toda una teoria, sino ahora son tomadas en cuenta como factores que son in-

cluidas dentro de este elemento.



El segundo elemento es la Entrega (Engagement) este elemento, junto con
las emociones positivas son valoradas de forma subjetiva, puesto que estas en-
globan las conocidas variables subjetivas del bienestar. comodidad, placer cali-
dez, etc. Sin embargo, lo que sentimos con las emociones positivas suceden en el

presente, lo que sentimos con la entrega aparece después.

El tercer elemento son las Relaciones Positivas (Relationships) este ele-
mento se refiere a que nosotros también tenemos momentos en nuestra vida que
disfrutamos de diferentes cosas, nos sentimos felices por diferentes motivos, pero
en esos momentos no estamos solos, Sino que estas experiencias se produjeron

cuando estabamos relacionados con otras personas

El cuarto elemento es el Sentido (Meaning) este elemento se centra en
como damos significado a ciertas cosas, se podria decir que también es algo sub-

jetivo, sin embargo, en este elemento también prima la coherencia y la légica.

El quinto elemento son los Logros (Accomplishment) todos persiguen de
algun modo el éxito, buscamos logros por cdémo nos hace sentir, incluso si la
emocién no llega a ser positiva, las metas que se quieran cumplir son diferentes
en cada uno, y el significado que les damos a las mismas también; cuando nos
dedicamos con entrega y emocion positiva a trabajar por conseguir lo que quera-
mos, sentiremos bienestar, aun asi, no logremos lo que en un principio deseaba-

mos.

Con respecto a las bases tedricas del clima laboral, se ha podido observar
mediante algunas investigaciones, que el estudio del clima laboral se comienza a

ampliar desde el afio 1960, ofreciendo un sinfin de definiciones para el término.

Lewin (1951) plantea que la conducta del colaborador frente a su trabajo no
depende Unicamente de su actitud sino también de como percibe el clima y los
elementos de la organizaciéon. Este autor hace referencia en gran medida en co-
mo la forma de percibir el area laboral y la estructura de la organizacién afectara
en el comportamiento del colaborador y por ende en su rendimiento y productivi-
dad al momento de cumplir sus labores. (Citado por Ramos, 2012)



Mas adelante, Litwin y Stringer (1968, citado por Ramos, 2012). Definieron
al clima laboral como a un grupo de caracteristicas medibles dentro del lugar de
trabajo, observadas de forma indirecta o directa por los colaboradores de la orga-

nizacion y que afecta a la motivacion y actuar del personal.

Asimismo, también se definié que la forma de dirigir a la organizacion es la
base para obtener una percepcion del clima positiva 0 negativa; logrando de esta
forma que los colaboradores se sientan identificados con la empresa y repercu-

tiendo en su bienestar y rendimiento laboral.

Litwin y Stringer (1968) propusieron un cuestionario para la medicién del
clima laboral, dividiéndose en nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.
Luego de pasar por una serie de modificaciones se realiz6 la aplicacion, alcan-
zando una consistencia de 92 %, sin embargo, cabe mencionar que hubo items

gue presentaron problemas de consistencia interna. (Citado por Contreras 1984)

Afos después Palma (2004) basandose en el constructo de diferentes teo-
ricos y teniendo como principal estudio el de Litwin y Stringer, crea su propio ins-
trumento psicolégico sobre clima laboral, conceptualizandolo como el comporta-
miento del colaborar hacia su trabajo y en funcidén a su auto desarrollo, pretensio-
nes salariales, beneficios laborales, politica de la empresa, relaciones con los ni-

veles de jerarquia y los materiales que faciliten su desempefio laboral.

Posteriormente Baguer (2012) menciona que el conjunto de las caracteristi-
cas del ambiente laboral influye en la percepcion de los colaboradores asimismo
también manifiesta que la atmosfera del area de trabajo juega un papel importante
determinando el comportamiento de cada colaborador (citado por Salazar & Ser-
pa, 2017).
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lll. METODOLOGIA.
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

Bésica, recauda informacién para ampliar los conocimientos de alguna investiga-
cion. (Rodriguez, M. Y Cabrera, |. 2007).

Es cuantitativo, puesto que recolecta todos los datos cuantitativos para poder rea-
lizar la demostracion de las hipétesis planteadas, con fundamento en los analisis
estadisticos y determinar modelos explicativos y tedricos (Hernandez y Mendoza,
2018).

Disefio de investigacion

Es de tipo no experimental correlacional, ya que no se manipula de forma inten-
cional en las variables, es transeccional por que recogen los datos en un determi-
nado momento y en Unico momento con la finalidad explicar la relacion entre las

variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Variable y operacionalizacion
Bienestar Psicoldgico

Definicion conceptual: es aquel sentimiento de felicidad subjetiva de cada indi-
viduo; aquella capacidad de meditar sobre el placer por la vida y de la energia de
las emociones (Sanchez—Canovas, 1998)

Definicion Operacional: Puntaje obtenidos en la escala de bienestar psicolégico
Indicadores: Bienestar psicoldgico subjetivo, bienestar material, bienestar laboral
y relaciones con la pareja.

Escala de mediciéon: Ordinal.

Clima Laboral

Definicion conceptual: Percepcion del colaborador con relacién a su entorno
laboral y en relacion con la autorrealizacion, involucramiento con la labor designa-
da, supervision del trabajo; brindado las facilidades para obtener los datos nece-
sarios para efectuar con su funcion en coordinacion con sus comparieros. (Palma-
Carillo, 2004)
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Definicion Operacional: Puntajes obtenidos en la Escala de Clima Laboral
Indicadores: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales.

Escala de medicion: Ordinal.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacién: Palella y Martins (2008), lo define como el conjunto de unidades de
las que requiere obtener informacion de las cuales se generaran diferentes con-
clusiones. En lo que respecta al presente estudio la poblacion estuvo conformada
por 161 colaboradores del area administrativa, segun el reporte de la Gerencia de

Recursos Humanos de la municipalidad distrital de Parcona.

Criterios de inclusién.
v Colaboradores de ambos sexos.
v' Colaboradores que hayan accedido a la aplicacién de los cuestionarios vir-
tuales.
v Colaboradores que estén en el tipo de contratado y nombrado.

v' Colaboradores que tengan de 3 meses a mas laborando en la empresa.

Criterios de exclusion.
v Colaboradores que no hayan accedido a la aplicacion de los cuestionarios
virtuales.
v' Colaboradores que estén en el tipo de planilla Obrero.
v' Colaborados que hayan llenado de forma incompleta o inadecuada los
cuestionarios virtuales.

v Colaboradores que tengan menos de 3 meses laborando en la empresa.

Muestra: Es una fraccion caracteristica de la poblacion. (Lopez, 2004). El actual
estudio esta conformado por 114 colaboradores conformada por 51 varones y 63
mujeres pertenecientes a la municipalidad distrital de Parcona.

Se empled la siguiente formula:

K*Npq
[e*(N-1)]+[K?pq]

12



Teniendo en cuenta que:

n = tamano de la muestra,

K = nivel de confiabilidad 95%,

p = proporcion de individuos que cumplen con la caracteristica de estudio,
g = proporcion de individuos que no cumplen con la caracteristica,

N = 161 es el tamafio de poblacién, e = margen de error de 5 %.

(1,96)2(161)(0.5)(0.5)
[(0.05)2(160)]+[(1,96)3(0.5)(0.5)]

n= 113.66

Muestreo: Es no probabilistico por conveniencia, no probabilistico se refiere a un
proceso de seleccidn que se basa en las caracteristicas del estudio. (Hernandez y
Mendoza 2018). Asi mismo es por conveniencia dado que el investigador selec-
ciona al elemento que se va a encuesta por su facil disponibilidad y su cercania.
(Kinnear y Taylor, 1998).

Unidad de analisis: Colaboradores del distrito de la municipalidad de Parcona.

3.4. Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos

Técnica.

Se uso el método de la encuesta. Entonces, segun Carrasco (2013), es la técnica
de indagacion social a causa de su utilidad, adaptacion, simplicidad e imparciali-

dad de los resultados obtenidos.

Escala de Bienestar Psicologico.

La escala fue creada por Sanchez — Canovas en el 1988, siendo su aplicacion
Individual y colectiva, disefiada para evaluar adolescentes y adultos entre los 17 y
los 90 afios, con una duracién aproxima de 20 a 25 minutos. Su propdsito es eva-
luar el bienestar psicolégico subjetivo, del bienestar material, del bienestar laboral
y de las relaciones de pareja. Los baremos que se usan son por edad y sexo para
cada escala, en su presentacion fisica tiene un manual, cuadernillo y hojas de

respuestas auto corregibles. Estd compuesta por 65 items. Los items fueron es-
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critos por el equipo de investigacion tomando presente la informacion proporcio-
nada por el estudio realizado. La escala presenta 4 dimensiones, las cuales son:
Bienestar psicologico subjetivo (item 1 al 30); bienestar material (31 al 40); bie-
nestar laboral (1 al 10); y relaciones con la pareja (1 al 15). Calificacion: Las res-

puestas van del 1 (nunca) a 5 (siempre).

Validez y confiabilidad: Se validé en Espafia con una muestra de 1885 personas y
también se determind la confiabilidad por consistencia interna de las sub-escalas;
la escala de bienestar psicoldgico subjetivo tiene un alfa de 0.9235, la escala de
bienestar laboral tiene un alfa de 0.907 y la escala de bienestar laboral de 0.873.

Cuestionario de Clima Laboral

Escala clima laboral CL — SPC, fue disefiada por Palma (2004) y la procedencia
es de Lima — Peru. El tipo de aplicacion es individual y colectiva, la aplicacion es
para trabajadores con dependencia laboral, con una duracion promedio de 15 a
30 minutos aproximadamente. Estima el grado de apreciacion global del ambiente
laboral y precisa la relacion con sus dimensiones.

El cuestionario se responde en una escala de Likert con un total de 50 items, eva-
luando 5 dimensiones Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, co-
municacion y condiciones laborales. La calificacién va de Nunca (1) a Siempre (5)
llegando a una puntuacion total de 50 puntos por dimension y 250 en la escala

general.

Validez y confiabilidad: La validacion se realizacién por criterios de jueces encon-
trandose indices correlacionales de 0.87 y 0.84, y a través de un estudio explora-
torio se reporté 5 dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervi-
sibn, comunicacion y condiciones laborales. La confiabilidad se hall6 con métodos
de Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman arrojando una confiabilidad con indi-

ces de 0.97 y 0.90 lo que indica una alta consistencia interna.

3.5. Procedimientos

En primera instancia, se comenzo6 a recaudar informacion y datos sobre las varia-
bles propuestas en la presente investigacion, en base a ello se determiné las hi-
potesis y objetivos. Seguidamente se hizo la investigacién de los antecedentes y

bases tedricas de las variables; posteriormente se realizé la seleccion de los ins-
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trumentos psicologicos a emplear procediendo a solicitar el permiso previo de los
autores o editoriales para el uso de las escalas. Posteriormente se solicito el per-
miso de la autoridad institucional, en donde se informé que pruebas se iban a
aplicar. En el proceso de aplicacion se procedié a la presentacién y explicacion de
las pruebas psicoldgicas de forma presencial y virtual, también se detall6 la finali-
dad del estudio, la confidencialidad y anonimato de sus respuestas, seguidamente

se recolecto los datos de las pruebas y se le agradecio por su participacion.

Teniendo en cuenta la situacion de cuarentena obligatoria, se procedi6 a la elabo-
racion de un formulario virtual en Survio en donde se explica las instrucciones ne-
cesarias para la resolucion de dicho instrumento, finalizando las respuestas fue-
ron codificadas en una base de datos, aplicando después el estudio estadistico
respectivo con la finalidad de conseguir los objetivos establecidos, pasando a la

explicacion e interpretacion de la discusion, conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de analisis de datos

Al finalizar la encuesta se continug el tratamiento de los datos de la muestra en
una base de datos disefiada en office Microsoft Excel 2013 para luego utilizar el
Programa SPSS version 23; segun Bausela (2005), es considerado como una
herramienta que se encarga de procesar datas y andlisis estadistico. Asimismo,
también se realizé la confiabilidad por alfa de Cronbach, normalidad por Shapiro
Wilk y la prueba de correlacién de Pearson y Spearman, para responder a los ob-

jetivos de la investigacion

3.7. Aspectos éticos

Para el estudio se consideré seguir los lineamientos decretados por la Universi-
dad Cesar Vallejo. Asi mismo, se siguieron los principios bioéticos (2001), propo-
ne cuatro principios: cuidar los intereses del encuestado, evitar cualquier tipo de
riesgo o represaria contra el encuestado, su participacion debe de ser voluntaria y
por ultimo justicia; donde todos deben de tener los mismos derechos y deberes.
(Citado por Schramm, F. & Kottow, M. 2001).

Asimismo, Belmont (2014) propone 3 principios similares: respetar la autonomia
de los encuestados, aumentar los beneficios y aminorar los posibles agravios y
por ultimo el tratar a todos por igual. Ademas, también el Colegio de Psicdlogos
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(2017, articulo II), concuerda con los otros autores en que la beneficencia, la au-
tonomia y el respeto son algunos de los principios éticos principales en poner en
practica, es por eso que en esta investigacion se tuvo en cuenta a todos estos

autores. (Citado en National Institutes of Health. 2003).
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IV. RESULTADOS

4.1 Andlisis de normalidad de las variables Bienestar psicoldgico y el cli-

ma laboral.

Tabla 1

Prueba de Shapiro — Wilk para evaluar normalidad de las variables de estudio

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Bienestar psicologico ,980 114 ,094
Clima laboral 970 114 ,012
Autorrealizacién 972 114 ,016
Involucramiento ,980 114 ,083
Supervisiéon ,961 114 ,002
Comunicacion 977 114 ,046
Condiciones laborales ,962 114 ,003

Se observa en la Tabla 1 que la significancia es mayor que 0,05 en la variable

Bienestar psicologico, por lo que se asume distribucién normal; las dimensio-

nes de Clima laboral presentan significancia menor que 0,05, a excepcion del

Involucramiento que presenta distribuciéon normal, en tal sentido, se tomé la

decision de utilizar la prueba de correlaciéon de Spearman para todas las prue-

bas, excepto para la prueba de correlacion entre el Bienestar psicologico y la

dimensiéon Involucramiento.

4.2 Analisis correlacional de la variable Bienestar psicologico y el clima

laboral.

Tabla 2

Prueba de correlacion de la variable bienestar psicologico y clima laboral.

Clima laboral

Rho de Spearman Bienestar psicolégico Coeficiente de correlacion 416"
Sig. (bilateral) ,000

N 114

En la Tabla 2 podemos observar una moderada correlacion directa y altamente
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significativa entre las variables, es decir, a mayor bienestar psicolégico mayor

clima laboral en la muestra de estudio.

4.3 Anélisis correlacional de la variable Bienestar psicoldgico y las di-

mensiones de la variable clima laboral.

Tabla 3
Prueba de correlacion del bienestar psicolégico y las dimensiones de la varia-

ble clima laboral.

Bienestar

psicoldgico

Rho de Spearman  aytorrealizacion Coeficiente de correlacion A02%*
Sig. (bilateral) ,000

Pearson Involucramiento Coeficiente de correlacion 403**
Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman Supervision Coeficiente de correlacion 369**
Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacion 366**
Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman  condiciones laborales Coe€ficiente de correlacion AT76%*
Sig. (bilateral) ,000

** p< nivel 0,01

Observamos en la Tabla 3 el andlisis correlacional entre las dimensiones del
Bienestar psicoldgico con el Clima laboral, se hall6 una moderada correlacion
directa y altamente significativa con la dimensién Autorrealizacién (0,402**), es
decir, a mayor autorrealizacion mayor Clima laboral; asimismo, se hall6 mode-
rada correlacion directa y altamente significativa con la variable Involucramiento
(0,403**); se hallo baja correlacion directa y altamente significativa con la Su-
pervision (0,369**); la dimension Comunicacién presenté baja correlacién con
el Clima laboral (0,366**); finalmente, se hall6 moderada correlacion directa y
altamente significativa con las Condiciones laborales (0,476**).
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4.3 Analisis correlacional entre Bienestar psicoldgico y clima laboral se-

gun variables sociodemograficas

Tabla 4
Prueba de correlacién de la variable bienestar psicologico y la variable clima

laboral en colaboradores, segun la edad.

Edades Clima laboral
18 a 40 afios Bienestar Coeficiente de correlacion 437"
psicolégico Sig. (bilateral) ,000
N 66
41 a 60 afios Bienestar Coeficiente de correlacion 469"
psicolégico Sig. (bilateral) ,001
N 48

** p< nivel 0,01

En la Tabla 4 se observa una moderada correlaciéon directa y altamente signifi-
cativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable bienestar
psicolégico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral en la muestra
de trabajadores de 18 a 40 afios de edad (0,437**). Asimismo, se observa una
moderada correlacion directa y altamente significativa entre las variables, es
decir, a mayores puntajes de la variable bienestar psicoldgico, mayores son los
puntajes en la variable clima laboral en la muestra de trabajadores de 41 a 60
afos de edad (0,469**).

Tabla 5
Prueba de correlacion de la variable bienestar psicolégico y la variable clima

laboral en colaboradores, segun el sexo.

Sexo Clima laboral

Masculino Bienestar psicolégico Coeficiente de correlacion 480"
Sig. (bilateral) ,000
N 51

Femenino Bienestar psicolégico Coeficiente de correlacion ,339"
Sig. (bilateral) ,007
N 63
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**_p< nivel 0,01

Se observa en la Tabla 5 una moderada correlacion directa y altamente signifi-
cativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable Bienestar
psicolégico, mayores son los puntajes en la variable Clima laboral en la mues-
tra de trabajadores varones (0,480**). Se observa una baja correlacion directa y
altamente significativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la
variable Bienestar psicologico, mayores son los puntajes en la variable Clima

laboral en la muestra de trabajadoras mujeres.

Tabla 06
Prueba de correlacion de la variable bienestar psicolégico y la variable clima

laboral en colaboradores nombrados.

Condicion laboral Clima laboral
Nombrado Bienestar psicolégico Coeficiente de correlaciéon ,386"
Sig. (bilateral) ,035
N 30
Contratado Bienestar psicolégico Coeficiente de correlaciéon ,420”
Sig. (bilateral) ,000
N 84

** p< nivel 0,01

En la tabla 6 se observa una baja correlacion directa y altamente significativa
entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la variable bienestar psico-
l6gico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral en la muestra de
trabajadores nombrados. Se observa una moderada correlacion directa y alta-
mente significativa entre las variables, es decir, a mayores puntajes de la varia-
ble bienestar psicol6gico, mayores son los puntajes en la variable clima laboral

en la muestra de trabajadores contratados.
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V. DISCUSION

El costo de la salud mental es bastante alto cuando no se brinda los espa-
cios y herramientas a los trabajadores en su ambito laboral, se estima pérdidas
hasta de un billén de doélares al afio, debido a los cuadros de depresion y ansie-
dad que presentan los colaboradores. La mayor parte del tiempo de su vida el
trabajador lo dedica a la vida laboral como consecuencia, las condiciones de em-
pleo y trabajo tienen impactos importantes en la salud fisica y psicologica del co-
laborador. Se ha demostrado que Optimas condiciones laborales mejoraran la au-
toestima y relaciones sociales de los empleados produciendo efectos positivos
para la salud. Ademas, buenas condiciones de trabajo pueden brindar la oportuni-
dad de desarrollo personal, asi como proteccion frente a peligros fisicos y psico-
sociales. (OMS, 2017).

Es por estas razones y otras que esta investigacion se planteé como obijeti-
vo analizar la relacién entre bienestar psicoldgico y clima laboral en colaboradores
de la Municipalidad de Parcona. Los resultados sefialan que El Bienestar psicol6-
gico y el Clima laboral se correlacionan moderadamente, directa y significativa-
mente alta en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Estos hallazgos
confirman nuestra hipétesis de estudio que sefiala que si existe correlacion positi-
va en el bienestar psicoldgico y el clima laboral en los colaboradores de la Munici-
palidad de Parcona. Estos resultados nos sefialan que ha mejor bienestar psico-
I6gico en los colaboradores se evidenciard mejor clima laboral en los trabajadores
de la Municipalidad. Nuestros resultados coinciden con los resultados ya infor-
mados por Ramos-Narvaez, et al. (2020) quienes efectuaron un estudio sobre el
vinculo entre el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral en trabajadores ad-
ministrativos de una institucion educativa superior en 147 trabajadores de ambos
sexos, llegando a la conclusion que a medida que el bienestar psicologico sea

mayor la satisfaccién laboral también tendra un nivel alto.

Prieto (2019) quien realiz6 una investigacion sobre relacion entre el bienes-
tar psicologico y el clima laboral en 106 colaboradores de una empresa de servi-
cios, reportando resultados que indica que existe relacion positiva y significativa
entre bienestar psicoldgico y el clima laboral. Los resultados se asemejan a los

obtenidos por esta investigacion.
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También tuvimos como objetivo relacionar el bienestar psicologico con las di-
mensiones del clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona,
encontrando que si existen correlaciones directas y significativamente entre el
bienestar psicologico y las dimensiones Autorrealizacion, Involucramiento, Super-
vision, Comunicacion y condiciones laborales del clima laboral en los colaborado-
res de la Municipalidad de Parcona. Nuestros resultados validan nuestras hipoéte-
sis que sefialan que existia relacion entre el bienestar psicolégico y las dimensio-
nes del clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Esto
nos quiere decir, que ha mayor bienestar psicolégico se presentara mejor autorea-
lizacion, mayor involucramiento, mejor supervision, mayor comunicaciéon y mejo-
res condiciones labores en los colaboradores municipales. Nuestros resultados
coinciden en alguna medida con lo sefialado por Zeng y colaboradores (2020) que
utilizando un modelo de control de la demanda de trabajo centraron su investiga-
cion en explorar relaciones entre los aspectos fisicos y psicosociales dentro del
clima laboral, con el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral, la investigacion
se realizé en cuatro compafiias en una muestra de 4442 colaboradores, sus resul-
tados obtenidos indicaron que los colaboradores migrantes, con funciones no ge-
renciales o colaboradores que tenian mas horas de trabajo presentaban un bajo
bienestar psicoldgico y la satisfaccidon laboral, ademas segun el modelo de control
seguido se evidencio que mientras haya mayor exigencias laborales y menor au-
tonomia el nivel del bienestar y satisfaccion ser& menor. En esa misma linea tam-
bién vemos lo que Obrenovic y colaboradores en 2020 estudiaron con respecto a
los conflictos entre el trabajo y la familia y como esto influia en el rendimiento la-
boral, considerando factores psicolégicos, tales como la seguridad psicologica y el
bienestar psicolégico en una muestra de 277 participantes, sus resultados obteni-
dos indicaron que el conflicto entre trabajo-familia, genera un impacto negativo en
la percepcion de la seguridad psicolégica y el bienestar psicolégico, ademas el
estudio indica que, si hay bajos niveles en la seguridad y el bienestar, estas influi-

ran de manera negativa en el desempefio laboral.

También tuvimos como objetivo relacionar el bienestar psicoldgico y el cli-
ma laboral segun variables sociodemogréaficas como edades, sexo y tipo de vincu-
lo laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Parcona. Nuestros hallaz-

gos también sefialan que existe relacion directa y altamente significativa en el
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bienestar psicolégico y clima laboral segin estas variables sociodemogréficas.
Estos resultados sefialan que no difieren las relaciones entre estas dos variables
al ser analizadas con criterios de rango de edades, sexo y segun tipo de vinculo
laboral. No hay muchos trabajos que hayan reportado resultados que establezcan
relaciones entre estas dos variables segun criterios sociodemograficos pero po-
demos aproximarnos a lo reportado por Zeng y colaboradores (2020) que utili-
zando un modelo de control de la demanda de trabajo centraron su estudio en
explorar relaciones entre los aspectos fisicos y psicosociales dentro del clima la-
boral, con el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral y dentro de sus resul-
tados indican que los trabajadores migrantes, empleados con funciones no geren-
ciales o empleados que tenian mas horas de trabajo presentaban un bajo bienes-
tar psicologico y la satisfaccion laboral, ademés segun el modelo de control se-
guido se evidencio que mientras haya mayor exigencias laborales y menor auto-

nomia el nivel del bienestar y satisfaccion sera menor.

Nuestra investigacion confirmo las hipotesis planteadas, pero habria que
tomar en cuenta que por el tamafio de la muestra y el tipo de muestreo sabemos
que no podemos generalizar los resultados més alla de la muestra estudiada, por

lo que seria recomendable para préoximos estudios ampliar a una muestra mayor.

Asi mismo, segun nuestros resultados sugieren que es importante desarro-
llar programas y espacio de apoyo al bienestar psicologico de los colaboradores
municipales para de esa manera mejorar su clima laboral entre otras condiciones
laborales para de esa manera contribuir en su salud psicoldgica y bienestar psico-

social de los colaboradores de la municipalidad de Parcona.
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VI.CONCLUSIONES

PRIMERA: La correlacion directa y moderada entre el Bienestar psicolégico vy el
Clima laboral permite afirmar que los colaboradores de la municipalidad que pre-
sentan altos puntajes de Bienestar psicologico presentan favorable percepcion del

clima laboral.

SEGUNDA. EIl Bienestar psicolégico se correlaciona con la dimension Autorreali-
zacion del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad
de que a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico aumentan, los punta-

jes de autorrealizacion se incrementan.

TERCERA. El Bienestar psicologico se correlaciona con la dimension Involucra-
miento del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad
de que a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico aumentan, los punta-

jes de Involucramiento aumentan.

CUARTA. EIl Bienestar psicologico se correlaciona con la dimensién Supervision
del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad de que
a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico aumentan, los puntajes de

Supervision aumentan.

QUINTA. El Bienestar psicoldgico se correlaciona con la dimension Comunicacion
del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibilidad de que
a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico aumentan, los puntajes de

Comunicaciéon aumentan.

SEXTA. El Bienestar psicolégico se correlaciona con la dimensién Condiciones
laborales del Clima laboral de forma moderada y directa, esto confirma la posibili-
dad de que a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico aumentan, los

puntajes de Condiciones laborales aumentan.

SEPTIMA. En los trabajadores del 18 a 40 afios, el Bienestar psicoldgico se corre-

laciona moderadamente, de forma directa y de altamente significativa con el clima

24



laboral; las mismas caracteristicas de la correlacion se hallé en colaboradores de
41 a 60 anos. En ambos grupos de edad, se puede afirmar que a medida que
aumentan los puntajes de Bienestar psicolégico, aumentan los puntajes de Clima

laboral.

OCTAVA. En los trabajadores varones, el bienestar psicologico se correlaciona
moderadamente, de forma directa y de altamente significativa con el clima laboral,
en tanto, en mujeres se hallé correlacion baja entre estas variables. En ambos
casos, se puede afirmar que a medida que los puntajes de Bienestar psicolégico

aumentan, los puntajes de Clima laboral aumentan.

NOVENA. En trabajadores nombrados, el bienestar psicolégico se correlacion
entre el Bienestar psicolégico y Clima laboral es baja, directa; en tanto, en traba-
jadores contratados se hall6 correlacion moderada entre estas variables. En am-
bos casos la correlacion es positiva, es decir, a medida que los puntajes de Bie-

nestar psicoldgico aumentan, los puntajes de Clima laboral aumentan.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a las autoridades responsables de la Municipalidad
gue promuevan la implementacion de programas de bienestar psicosocial en fa-
vor de los colaboradores municipales, de esa manera mejora y mantener un clima

laboral adecuado.

SEGUNDA: Se recomienda a los responsables de la subgerencia de Bienestar
promover actividades y talleres psicolégicos para motivar a los trabajadores en
realizar sus proyectos personales y profesionales con el objetivo de alcanzar la

autorrealizacion de los trabajadores.

TERCERA: Promover a través de la gerencia de desarrollo humano se desarrollen
actividades de participaciéon con el objetivo de fortalecer el involucramiento de los

colaboradores de la municipalidad

CUARTA: Recomendar a las autoridades encargadas del monitoreo de las activi-
dades de control laboral a desarrollar actividades de supervision y retroalimenta-
cion positiva para que los colaboradores colaboren con este proceso y generando

de esa manera un clima laboral favorable.

QUINTA: La gerencia de desarrollo humano debe promover reuniones de manera
sisteméatica donde se debe escuchar las quejas y propuestas de los colaborado-
res y de esa manera reforzar la comunicacién entre los colaboradores y las auto-
ridades con el objetivo de la comunicacion sea un canal positivo para resolver los

problemas cotidianos en el &mbito laboral.

SEXTA: Recomendar al area de administracion genera un plan anual de mejoras
de las condiciones laboral de los colaboradores tanto a nivel econédmico como
condiciones de infraestructura con el objetivo de mejorar el bienestar de los traba-

jadores.

SEPTIMA: Las autoridades y administradores deben desarrollar planes de mejo-
ras de las actividades laborales de los colaboradores considerando y acorde a los
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rangos de edades y de esa manera reconocer las condiciones de edad como una
condicion importante a la hora de delegar responsabilidades reconociendo la ne-
cesidad de que todos deben alcanzar su bienestar psicolégico con un clima labo-
ral adecuado.

OCTAVA: Recomendar a la gerencia de bienestar desarrollar planes de mejoras y
de reconocimiento de acuerdo con el sexo, considerando por ejemplo la funcién
de sexo femenino en su rol materno y familiar, fomentar espacio de lactancia,
promover cunas municipales para los trabajadores y de esa manera mejorar el
clima laboral.

NOVENA: Se sugiere a las autoridades y a la administracién de la municipalidad
promover promociones y ascensos de los trabajadores de acuerdo con la merito-
cracia entre los trabajadores nombrados y contratados y de esa manera reforzar

el clima laboral y como consecuencia el bienestar psicoldgico.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS DE LA IN-
VESTIGACION

FORMULACION DE HIPO-
TESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢ Qué relacién existe
entre el bienestar psicolé-
gicoy el clima laboral en
los colaboradores de la
municipalidad de Parcona,
20207

Objetivo General

Determinar la relacién en-
tre el Bienestar psicologico y
el Clima laboral en los cola-
boradores de la Municipali-
dad de Parcona, 2020.

Objetivos Especificos

OEL1l: Identificar la rela-
cién existente entre el Bie-
nestar psicologico y la di-
mension Autorrealizacién en
los colaboradores de la Mu-
nicipalidad Distrital de Parco-
na, 2020.

OE2: Identificar la rela-
cion entre el Bienestar psico-
I6gico y la dimensién Involu-
cramiento laboral en los
colaboradores de la Munici-
palidad Distrital de Parcona,
2020.

OE3: lIdentificar la rela-
cion entre el Bienestar psico-
l6gico y la dimensién Super-
vision en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital
de Parcona, 2020.

OE4: lIdentificar la rela-
cion entre el Bienestar psico-
I6gico y dimension la Comu-
nicaciéon en los colaborado-
res de la Municipalidad Distri-
tal de Parcona, 2020.

OE5: Identificar la rela-
cion entre el Bienestar psico-
I6gico y el clima laboral se-
gun variables demogréficas
edad, sexo y condicion labo-
ral.

Hipotesis General

Existe relacion entre el Bie-
nestar psicolégico y el Clima
laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Parcona, 2020.

Hipotesis Especificos

HE1: Existe relacién entre el
bienestar psicoldgico y la auto-
rrealizacion en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de
Parcona, 2020.

HE2: Existe relacién entre el
Bienestar psicoldgico y la dimen-
sion Involucramiento laboral en
los colaboradores de la Municipa-
lidad Distrital de Parcona, 2020.

HE3: Existe relaciéon entre el
Bienestar psicoldgico y la dimen-
sion Supervision en los colabora-
dores de la Municipalidad Distrital
de Parcona, 2020.

HE4: Existe relacion entre el
Bienestar psicoldgico y dimension
la Comunicacioén en los colabora-
dores de la Municipalidad Distrital
de Parcona, 2020.

HES: Existe relacién entre el
Bienestar psicoldgico y el clima
laboral segun variables demogra-
ficas edad, sexo y condicion
laboral.

Variable 1: Bienestar Psicolégico
Dimensiones

Bienestar psicolégico subjetivo

Bienestar material

Bienestar laboral

Relaciones con la pareja

Variable 2: Clima Laboral
Dimensiones

Autorrealizaciéon
Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones Laborales

ftems
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-
11-12-13-14-15-16-
17 -18-19-20-21-22-
23-24-25-26-27-28-
29-30.

31- 32-33- 34-35-36 -
37-38-39-40.

41-42-43-44-45-48-
49-46-47-50.

51-52-53-54-55-56-
57-58-59-60-61-62-
63-64-65.

ftems
1- 6- 11-16-21-26-
31-36- 41-46.

2-7-12-22-27-32-37-
42-47.

3-8-13-18-23-28-33-
38-42-48.

4-9-14-19-24-34-39-
44-19.

5-10-15-20-25-
30-35- 40-45-50.

Escala

Ordinal

Escala

Ordinal
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS |

ESTADISTICOS PARA UTILIZAR

Tipo

Cuantitativo; recolecta todos los da-
tos cuantitativos para realizar la de-
mostracion de las hipétesis plantea-
das, con fundamento en los analisis
estadisticos para determinar modelos
explicativos y teoricos (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Disefio

Tipo no experimental, ya que no se
manipula de forma intencional en las
variables, es transeccional por que
recogen los datos en un determinado y
Unico momento con la finalidad expli-
car la relacion entre las variables
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Poblacion

Palella y Martins (2008), define
como el conjunto de unidades de las
que requiere obtener informacion
donde se generaran diferentes con-
clusiones. La poblacién estuvo con-
formada por 161 colaboradores,
segun el reporte de la Gerencia de
Recursos Humanos de la municipa-
lidad distrital de Parcona.

Muestra

Es una fraccion caracteristica de
la poblacion. (L6pez, 2004). El actual
estudio estd conformado por 114
colaboradores conformada por 51
varones y 63 mujeres pertenecientes
a la municipalidad distrital de Parco-
na

Tipo de muestreo

Es no probabilistico por conve-
niencia, es decir un proceso de se-
leccién que se basa en las caracte-
risticas del estudio. (Hernandez y
Mendoza 2018). Asi mismo es por
conveniencia dado que el investiga-
dor selecciona al elemento que se
va a encuesta (Kinnear y Taylor,
1998).

Variable 1: Bienestar psicol6-
gico

Instrumento:

Nombre de la prueba: Escala
de Bienestar Psicoldgico.
Autor: J. Sanchez — Canovas.
Procedencia; TEA Ediciones.
Afo: 1988.
Tipo de aplicacion: Individual y
colectiva.

Variable 2: Clima laboral

Instrumento:
Nombre de la prueba: Escala
cima laboral CL - SPC.

Autora: Sonia Palma Carrillo.
Procedencia: Lima - Per(.
Afio: 2004.
Tipo de aplicacion: Individual y
colectiva.

Al finalizar la encuesta se continu6
el tratamiento de los datos de la mues-
tra en una base de datos disefiada en
office Microsoft Excel 2013 para luego
utilizar el Programa SPSS version 23;
segun Basuela (2005), es considerado
como una herramienta que se encarga
de procesar datas y analisis estadisti-
co. Asimismo, también se realiz6 la
confiabilidad por alfa de Cronbach,
normalidad por Kolmogorov y la prueba
de correlacion de Pearson y Spearman,
para responder a los objetivos de la
investigacion.
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ANEXO 2. Tabla de operacionalizaciéon de las variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable Definicién Conceptual Definicibn Operacional Dimensiones items Es-
Bienestar psicolégico : Seligman (2016) cala
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-
Bienestar psi- 11-12-13-14-15-16-17 -
Se medi6 a traves de la Escala colégico subjetivo  18-19-20-21-22-23-24-25-
Sanchez—Cénovas de Bienestar Psicolégico de José 26-27-28-29-30.
(1998), define por bienestar Sanchez Céanovas conformado de
psicologico aquel sentimiento 65 items al estilo Likert, clasificado Bienestar 31- 32-33- 34-35-36 -
Bienestar psicolgico _de _fe_licid.ad subjetiva de c_ada en ,4_dimens_io_nes (_Bienestar psi- material 37-38-39-40. or.
individuo; aquella capacidad coldgico subjetivo, bienestar mate- dinal
de meditar sobre el goce de rial, bienestar laboral y relaciones
la vida y de la energia de las con la pareja); siendo aplicada a Bienestar 41-42-43-44-45-48-49-
emociones. los colaboradores de la municipa- laboral 46-47-50.
lidad distrital de Parcona.
Relaciones 51-52-53-54-55-56-57-
con la 58-59-60-61-62-63-64-65.
pareja
S L . Dimensiones Items Es-
Definiciobn Conceptual Definicion Operacional Clima Laboral: Litwin y Stringer (1968) cala
Palma-Carillo (2004), de- Se medi6 a través de la Escala Autorrealiza- 1- 6- 11-16-21-26-31-
fine por clima laboral la per- de Clima Laboral de Sonia Palma cion 36- 41-46.
cepcion del colaborador con Carrillo conformado de 50 items al Involucramiento 2-7-12-22-27-32-37-
respecto a su ambiente labo- estilo Likert, clasificado en 5 facto- laboral 42-47.
ral y en relacién con la auto- res (Autorrealizacion, involucra- L, 3-8-13-18-23-28-33-
Clima Laboral rrealizacion, involucramiento miento laboral, supervisiéon, comu- Supervision 38-42-48. Or-
con la labor designada, su- nicacién, condiciones laborales); o 4-9-14-19-24-34-39- dinal
pervision del trabajo, brinda- siendo aplicada a los colaborado- Comunicacion /1
do las facilidades para obte- res de la municipalidad distrital de
ner la informacion necesaria Parcona. -
para cumplir con su funcion fa%r:)?;fges 40_251_2615'20'25'30'35'

en coordinacion con sus com-
pafieros.
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ANEXO 3. Instrumentos de evaluacion

EBP
Escala de Bienestar Psicoldgico
José Sanchez-Canovas (1998)

3ra Edicion

URL: https://www.survio.com/survey/d/Z1G6G5M3Y9G1S8B6X

Encuesta de bienestar

Estimado(a) participante,

nos dirigimos a usted con el debido respeto e invitamos a formar parte de nuestra
investigacion.

La participacion es totalmente voluntaria, la informacion que obtengamos se manejara
en total confidencialidad y no seran utilizados para otros fines mas que el de la
investigacion. Sus respuestas seran anénimas.

Si tiene alguna duda acerca de nuestro proyecto, puede hacer las preguntas que desee
en cualquier momento durante la aplicacion.

Se les aplicara dos test de 20 minutos cada uno aproximadamente, los cuales deberan
ser respondidos con total sinceridad.

De antemano gracias por su gentil colaberacion.

Powered by & SUrvVio 4
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https://www.survio.com/survey/d/Z1G6G5M3Y9G1S8B6X

ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones sobre senfimientos que las per:
podemos experimentar en cualquier efapa de nuestra vida. Conteste de forma esponia
sincers en la hoja de respuestas.

Acostumbre a ver el lado favorable de las cosas

Me gusta transmitir mi felicidad a los demas

e siento bien conmigo mismo

Taodo me parece interesants

e gusta divertirme

e siento jovial

Busco momento de distraccion v descanso

Tengo buena suerie

. Estoy ilusicnadola

10. 52 me hian abierto muchas puerias en mi vids

11. Me siento optimista

12. Me siento capaz de realizar mi trabajo

13. Creo que fengo buens salud

14. Duermo bien y de forma tranguila

15. Me creo util y necesaria’a para la gente

18. Creo que me sucederan cosas agradables

17. Creo que como persona (madre’padre, esposa’esposo, trabejadornirabajadora) he
logrado lo que quenia

18. Creo que walgo tanto como cuslguier otra persona

18. Creo que puedo superar mis ermores v debilidades

20. Creo que mi familia me quiers

21. Me siento “en forms”

22 Tengo muchas ganas de wivir

23. Me enfrenic a mi trabajo y a8 mis tareas con buen animo

24 Me gusta lo que hago

25. Disfruto de las comidas

28. Me gusta salir y ver a la gents

27.Me concentro con facilidad en lo gue estoy haciendo

28. Creo que, generslments tengo busn humor

28 Siento gue todo me va bisn

30. Tengo confianza en mi mismola

21.%Wwo con cierto desahogo y bienestar

22. Puedo decir gue soy sforiunado’s

Z3. Tengo una vida franguila

24 Tengo lo necesanio para wivir

358 La vida me ha sido favorsble

8. Creo que tengo wna vida asegurada, sin grandes riesgos

37.Creo que tenge lo necesario para vivir comodamentes

38. Las condiciones en que vivo son comodas

38 Mi situacicn a5 relstivamente prospera

40. Estoy tranquila’a sobre mi futuro economico

e
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Las siguientes frases describen posibles condiciones y efecios que las parsonas podeamos
experimentar en nuestro frabajo. Al leer cada frase va siusted EM SU TRABAJND, se he sentido
asl. Conteste de forma espontanes v sincera en la hoja de respuestas.

1. Mi trabajo es crestivo, variado y estimulanie

2. Mi trabajo da sentido & mi vids

3. Mitrabajo me exige a aprender Cosas NUeVaEs
4. Mi trabsjo es interesante

5. Mitrabajo es mondtono, rutinario, aburrido

G. Emn mi frabajo he enconfrado apoyo v afecto

7. Mitrabsjo me ha proporcionado independencis
8. Estoy discriminado/a n mi trabajo

2. Mi trabsjo en ko mas importanie para mi

10. Disfrute con mi trabejo

Las siguientes frases describen actitudes personsles en relacion con la sexualidad v
relsciones de parsja. Lea cada frase v decida hasta qué punto describe como se siente, no
hay respuestas verdaderas o falsas, sencillaments wnas personas pensamos y s=ntimos de
una mansra y olras piemsan de forma distints. Conteste de forma sincera en la hoja de
respuestas.

Afiendo el deseo sexual de mi esposo’a

Disfrutoc ¥y me relajo con las relaciones sexusles

Me siento feliz como esposaio

La sexualidad sigue coupando wn lugar importante en mi vida

Mi esposals manifiests cada vez menos deseo de neslizar el scto sexusl
Cuando estoy en casa no sguants a mi esposa’a en ella todo 2l dia

Mis relaciones sexuales son shora poco frecuentes

Mi pareja y yo tenemas una vida sexusl sctiva

9. Mo temo expresar & mil esposofa mi deseo sexssl

10.4 mi esposo le cuesta conseguir la ereccion / me cuesta conseguir ks ereccian
11. Mi inferes sesual ha descendido

12. El acio sexual me produce dolores fisicos, cosa que anfes no me ocurmia
13. Mi esposada v yo estamos de acuerdo en muchas cosas

14. Hago con frecusncia el acto sexoual

15. El acio sexusl me proporcions placsr

e

GRACIAS POR SU PARTICIFACION % POR AYUDARNOS A OBTEMER LOS MEJORES
RESULTADDS.
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Escala de Clima Laboral CL — SPC
Sonia Palma Carrillo (2004)

URL: https://www.survio.com/survey/d/J1Z7D6B7A4Z1B4X7H

Clima laboral

Estimado(a) participante,

nos dirigimos a usted con el debido respeto e invitamos a formar parte de nuestra
investigacion.

La participacion es totalmente voluntaria, la informacién que ocbtengamos se manejara
en total confidencialidad y no seran utilizados para otros fines mas que el de la
investigacion. Sus respuestas seran andénimas.

Si tiene alguna duda acerca de nuestro proyecto, puede hacer las preguntas que desee
en cualquier momento durante la aplicacion.

Se les aplicara dos test de 20 minutos cada uno aproximadamente, los cuales deberan
ser respondidos con total sinceridad.

De antemano gracias por su gentil colaboracién.

Powered by (& SUrvio <


https://www.survio.com/survey/d/J1Z7D6B7A4Z1B4X7H

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Tipo de contrato:

Sexo: Masculine( ) Fememnof ) Edad:

Fecha:

A continuacién encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opaones para responder de acuerdo a lo que descnba
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada prn|:|nsicu'3n y marque con un aspa (X} solo una alternativa, la que

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

as preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno
o nunca
(1)

Poco

2

Regular
o algo
3

Mucho
(4)

Todoo
siempre
(5)

1. Existen oportunidades de progresar en la institucidn.

2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

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

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si,

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En |2 organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9. En mi oficing, la informacicn fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12, Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacidn.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15, Los trabajaderes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16, Se valora los altos niveles de desemperia.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn.

18. Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

19, Existen suficientes canales de comunicacion,

zo. El grupe con el que trabajo, funciona come un equipo bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconocimiente por los logros.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

24, Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26, Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrolle del
personal.

28, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

2g. En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30, Existe buena administracion de los recursos,

31. Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

3z. Cumnplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacign interna,

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras crganizacicnes.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

40



37. Los productes y/o servicios de la organizacion, son motive de orgullo del
personal.

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visidn de la institucion,

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en la institucidn.

43. El trabajo se realiza en funcién 2 métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnelogia que facilite el trabajo.

46. S5e reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacidn es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48, Existe un trato justo en la institucion.

4g. Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacidn.

50. La remuneracion estd de acuerdo al desemperio y los logros.
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ANEXO 4. Ficha sociodemografica.

Frecuen- Porcenta-
cia je
Edades 18 a 40 afios 66 57,9
41 a 60 afios 48 42,1
Total 114 100,0

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion de informacién
Los colaboradores de 18 a 40 afios de edad han participado en mayor propor-

cioén en la muestra de estudio.

Frecuen- Porcenta-
cia je
Sexo Masculino 51 447
Femenino 63 55,3
Total 114 100,0

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion de informacion
Los colaboradores de sexo femenino han participado en mayor proporcion en la

muestra de estudio.

Frecuen- Porcenta-
cia je
Condicidn laboral Nombrado 30 26,3
Contratado 84 73,7
Total 114 100,0

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion de informacién
Los colaboradores contratados han participado en mayor proporcién en la

muestra de estudio.
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ANEXO 5. Carta de solicitud para la aplicacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacién de la salud”

Los Olivos, 13 de octubre de 2020

CARTA INV.N°1589 -2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

José Choque Gutiérrez.

CARGO: Alcalde Distrital.
Municipalidad Distrital de Parcona.
Avenida Jhon Kennedy N°500.

Presente.-
De nuestra consideracién:

Nos es grato dirigirnos a usted, para expresarles nuestro cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. Espino Guevara, Patricia del Rosario con DNI N° 70097311 estudiante de
la carrera de psicologia, con c6digo de matricula N° 7002541570 y la Srta. Estares Salazar, Nicohol
Yuliana con DNI N° 70689703 estudiante de la carrera de psicologia, con cédigo de matricula N°
7002541579 quienes desean realizar su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado
en Psicologfa titulado: “BIENESTAR PSICOLOGICO Y CLIMA LABORAL EN LOS COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DE PARCONA, ICA” Este trabajo de investigacién tiene fines académicos, sin
fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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ANEXO 6. Carta de autorizacion de la entidad para aplicar los instrumentos.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCONA

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Parcona, 18 de Noviembre del 2020

CARTA N° 059-2020-SGRH/MDP

SENORA : Dra. ROXANA CARDENAS VILA
Coordinadora de la Escuela de Psicologia

ASUNTO: AUTORIZACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION.
REF.  :CARTA INV. N°. 1589-2020/EP/PSL.UCV-LIMA-LN.

Mediante el presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente a nombre de la Sub
Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Parcona y sea propicia esta
oportunidad para manifestarle lo siguiente:

Que, habiéndose recibido el documento de la referencia, para la realizacion de ¢ para
optar el Titulo de Licenciado en Psicologia de las Srtas. PATRICIA ESPINO GUEVARA Y NICOHOL
ESTARES SALAZAR, Bachilleres de la carrera profesional de psicologia de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEIO-LIMA SOBRE BIENESTAR PSICOLOGICO Y CLIMA LABORAL, en tal sentido la SUB
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCONA,
AUTORRZA la realizacién de dicho plan de investigacién dirigido a los trabajadores
empleados y obreros de esta Municipalidad.

Sin otro en particular, me suscribo de Ud.

Atentamente,
CC. ARCHIVO
INTERESADAS
MUNIGIPALIDAD DISFRITAL DE PARCON:
: MASCCO COTAQUISPE
Ahg%“IIRMFOT EDE RECURSOS HUMANOS
\\‘

Av. Jhon F. Kennedy N 500 - Parcona mdparcona@muniparconagobpe  Telf 056 2516 19/25 1140
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ANEXO 7. Plan de trabajo solicitado por la autoridad del centro donde se apli-

caron los instrumentos

r_

Entidad de investigacion
Asesor

Alumnas

Linea de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

PLAN DE TRABAJO

Munigcipalidad Distrital de Parcona.

Lic. Victor Espino.

- Patricia del Rosario, Espino Guevara.

- Nicohol Yuliana, Estares Salazar.

Desarrollo Organizacional.

2 / _/'/:J/ p
ICA- PERU B l
o v(;ﬁ Y
2020 }/ el
9
he
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INTRODUCCION

El Psicélogo es considerado un investigador en todo momento, ya que tiene que
estar de forma perenne estudiando y observando las emociones,
comportamientos de las personas y tomando en cuenta su entorno, es en esta
realidad que se encuentran frecuentemente fendmenos que alteran la conducta;
tanto individual como grupal; en el contexto clinico, social y organizacional, es
por ello que en esta investigacion abordaremos el estudio social de la persona.

El capital humano es uno de los elementos principales de toda organizacién, es
por ello que se debe desarrollar politicas que sean sensibles a las necesidades
de los trabajadores, pues en la actualidad la retribucién econémica ha dejado de
ser la razon principal a tener en cuenta a la hora de permanecer en un puesto,
por lo que se asegura que la motivacion es el componente fundamental para el
éxito empresarial, ya que de ella depende en gran cantidad la consecucién de
sus objetivos.

La Psicologia Organizacional, por definicién, es la rama que se encarga del
estudio del comportamiento de los individuos y grupos que pertenecen a una
organizacién, de cémo son sus relaciones entre si y la influencia del contexto
organizacional. El psicélogo organizacional se encarga de conocer y fomentar la
satisfaccion de los empleados con respecto a su trabajo, desarrolla y propone
estrategias para incrementar el trabajo en equipo e implanta mejores
procedimientos de seleccion.

Tiene por hecho este plan de trabajo la finalidad de ampliar conocimientos
mediante la investigacion cientifica, llevando a cabo dos diferente cuestionarios
psicolégicos, aplicados en el drea organizacional de la Municipalidad Distrital de
Parcona y, obteniendo nuevos conocimientos de los diversos resultados que las
pruebas puedan arrojar, logrando de esta forma afirmar hipétesis o descartarlas.
Esperando que estos resultados sean de relevancia para la Municipalidad y
puedan asi mejorar su bienestar psicolégico y clima laboral.
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DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Actualmente, a nivel mundial cuando el fenémeno de la globalizacién se
evidencia fuertemente, ha ocurrido una serie de cambios sociales,
econémicos y culturales que impactan fuertemente al desarrollo del ser
humano, afectando no solo a los modos de vida de los individuos sino
también a las relaciones sociales y el vinculo que establece la persona con
la institucién a la que pertenece; en este sentido la sociedad requiere de
organizaciones dinamicas que se adapten a estos cambios rapidamente y
que desarrollen comportamientos mas flexibles en sus empleados, en
consecuencia, la motivacién presenta una importancia ain mas grande,
razén por la cual, las empresa multinacionales que operan a nivel
internacional, despliegan estrategias de recursos humanos muy activas, a
través del uso de nuevas tecnologias, para de esta manera acrecentar la
oportunidad de motivar a sus trabajadores, por medio de una comunicacion
interna adecuada, lo que ayuda al empleado a sentirse parte del equipo
(Montag, 2006).

Ante la situacion de crisis econémica que atraviesa el Perli actuaimente, se
considera al trabajo como la Unica fuente econdémica para satisfacer las
necesidades basicas de un individuo, razén por la cual las entidades
consideran que solamente a través de ello la persona se sentira satisfecho
debido a la inestabilidad econémica y de empleo en que se vive, sin
embargo, el elemento de retribucién econémica es un deficiente motivador
en la vida laboral de los trabajadores, pues con ello no se consigue la
implicacion del trabajador y mucho menos su mayor productividad,
limitdndose a cumplir con su trabajo Unicamente para no perderlo, sin buscar
alcanzar los objetivos empresariales (Bedobo & Giglio, 2006). En este
sentido se muestra que la motivacién no solo se incrementa por medio de
salarios, sino considerando aspectos que satisfagan necesidades superiores
como los reconocimientos y el desarrollo personal.

En la Municipalidad Distrital de Parcona y en todas las entidades estatales
del Pert, se puede apreciar la falta de motivacion, lo que se manifiesta con
baja productividad, ausentismo, ansiedad y depresion de los trabajadores,
pues este aspecto se ha dejado de lado por parte de los directivos de la
organizacion, quienes exigen a sus colabores que sean productivos, pero no
se encargan de velar por las necesidades y exigencias de los mismos. Por
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5.1

1o

1.3.

lo tanto, es importante proceder a elaborar el plan de intervencion, para que
en un futuro la entidad pueda implementario y asi gozar de las ventajas de
contar con empleados plenamente motivados, dando como resultado un
beneficio bilateral.

Nombre de la Institucion:

Municipalidad distrital de Parcona.

Ubicacion y direccion:

La Municipalidad Distrital de Parcona; estd ubicada en la Avenida Jhon
Kennedy N°500, Provincia y Departamento de Ica.

Infraestructura:

La Municipalidad Distrital de Parcona es de material noble y cuenta con los
servicios de agua potable, desagie y luz eléctrica, encontrandose en
regulares condiciones de mantenimiento y conservacion.

La Municipalidad Distrital de Parcona cuenta con los siguientes
servicios:

e Alcaldia.

e Secretaria General.

e Registro Civil.

o Informatica y Estadistica.

e Administracion y Finanzas.

¢ Recursos Humanos.

¢ Contabilidad.

e Tesoreria.

¢ Sub gerencia de Bienestar.

» Gerencia de planificacion y presupuesto.
* Gerencia de Administracion tributaria.

¢ Gerencia de Infraestructura.

e Gerencia de servicios y medio ambiente.
* Gerencia de desarrollo humano.
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Ambientes

e Alcaldia.

e Secretaria General.

e Registro Civil.

¢ Informatica y Estadistica.

e Administracién y Finanzas.

e Recursos Humanos.

e Contabilidad.

e Tesoreria.

e Sub gerencia de Bienestar.

e Gerencia de planificaciéon y presupuesto.
e Gerencia de Administracion tributaria.

e Gerencia de Infraestructura.

e Gerencia de servicios y medio ambiente.
e Gerencia de desarrollo humano.

¢ Polideportivo.

OBJETIVOS:

Objetivo general:

Determinar la relacion existente entre el bienestar psicoldgico y el clima
laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona, Ica — 2020.

Objetivos especificos:

Establecer la relacion existente entre el bienestar psicolégico y la
autorrealizacion en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona, Ica
- 2020.

Identificar la relacion existente entre el bienestar psicolégico y el
involucramiento laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Parcona, Ica — 2020.

Visualizar la relacion existente entre el bienestar psicolégico y la supervision
en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona, Ica — 2020.
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Establecer la relacién existente entre el bienestar psicolégico y la
comunicacion en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcona, Ica —
2020.

ACTIVIDADES PROGRAMADAS:

a) Area De Intervencién

» Evaluaciones.- La Evaluacion Psicoldgica es un proceso mediante el
cual el psicologo extrae conclusiones respecto a los problemas de una
persona, su inteligencia, su rendimiento, su capacidad de
concentracion y trabajo, sus rasgos de personalidad, etc.

En la presente Investigacion utilizaremos el Cuestionario de Bienestar
Psicolégico de José Sanchez y el Cuestionario de Clima Laboral de
Sonia Palma.

b) Area De Investigacion

» Actividades
= Aplicar las evaluaciones psicolégicas.
= Realizar la entrega de los resultados.

RECURSOS:

Recursos humanos:

El equipo de Investigaciéon estda conformado por el Lic. Victor Espino, las
alumnas Patricia Espino Guevara, Nicohol Estares Salazar.

Recursos y materiales:

Actualmente se cuenta con las pruebas psicolégicas de formas virtuales y en
fisico.
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ANEXO 8. Permiso para el uso de los instrumentos

Nota de Nicol Estares Salazar a tu pagina de Facebook TEA Ediciones. Recibidos x CE B

Nicol Estares <nicolestares14@gmail.com= lun, 12 oct 2020 1427 Y¢  4m :
para comunicacion ~

Buenas tardes estimados colaboradores de Tea Ediciones, les saluda Nicehol Estares estudiante de Psicologia en la Universidad Cesar Vallejo - Pend, hace algun
tiempo adquiri la Escala de Bienestar psicoldgico de José Sanchez-Canovas, el motivo de que me ponga en contacto con ustedes es que mi colega y yo queremos
pedirles su autorizacion para poder usar esta misma prusba en nuestra investigacion para obtener el titulo de licenciada en Psicologia

Quedamos atentas a su respuesta, de antemano muchas gracias por contestar.

Saludos cordiales.
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@ patricia del rosario es... 11:53a.m
spalma50@hotmail.com

Buenos Dias;

Estimada Dra. Sonia Palama Carrillo, le
saluda Patricia Espino alumna de la
Universidad Cesar Vallejo, estudiante de
psicologia, el motivo de mi correo es

para pedirle permiso para aplicar la
escala de clima laboral y poder obtener
el titulo de licenciada en psicologia.

Quedo a la espera de su respuesta.

Saludos Cordiales, Gracias.

Responder
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ANEXO 9. Consentimiento informado

Consentimiento informado para los participantes

Bienestar Psicologico y Clima Laboral en los colaboradores de
la Municipalidad distrital de Parcona, 2020.

Estimado(a) participante,

nos dirigimos a usted con el debido respeto e invitamos a formar parte
de nuestra investigacion.

La participacion es ftotalmente wvoluntaria, la informacion que
obtengamos se manegjara en total confidencialidad y no seran
utilizados para otros fines mas que el de la investigacion. Sus
respuestas seran anonimas.

51 tiene alguna duda acerca de nuestro proyecto, puede hacer las
preguntas que desee en cualguier momento durante la aplicacion.

5e les aplicara dos test de 20 minutos cada uno aproximadamente, los
cuales deberan ser respondidos con total sinceridad.

De antemano gracias por su gentil colaboracion.

Firma del participante



ANEXO 10. Resultados en diagramas de puntos

Figura 1.
Dispersion Simple de Clima laboral por Bienestar psicologico
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Figura 2.
Dispersion Simple de Autorrealizacion por Bienestar psicologico
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Figura 3.

Dispersion Simple de Involucramiento por Bienestar psicologico
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Figura 4.
Dispersiéon Simple de Supervisién por Bienestar psicolégico
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Figura 5.

Dispersion Simple de Comunicacion por Bienestar psicolégico
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Figura 6.
Dispersion Simple de Condiciones laborales por Bienestar psicolégico
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