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RESUMEN

En la presente investigacion titulada “Clima Laboral y su influencia en el estrés de los
colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019”. La cual tuvo como objetivo principal
proponer estrategias basadas en el Clima Laboral para la disminucion de estrés de los
colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019. Para ello la investigacidn presentd
un disefio pre- experimental en el cual se empleo los Instrumentos de recoleccion de datos
(encuestas), uno de clima laboral basado en la teoria de Chiavenato y el segundo respecto a
la variable de estrés, basado en modelo psicosocial del estrés en el trabajo de Werther &
Davis en ambas se incluso la escala de orden Likert, contuvieron 16 items para la variable
independiente el Clima Laboral y 22 para la variable dependiente el Estrés Posteriormente
del analisis de los resultados obtenidos, se logro establecer que el nivel del clima laboral de
los colaboradores antes de la ejecucién de la propuesta fue de nivel MEDIO ya que el 46%
de los colaboradores (mayoria) obtuvo dicho nivel, asimismo el nivel de estrés obtuvo un
nivel medio con 58% de los resultados. Finalmente, después de aplicar la propuesta
establecida en la investigacion se procedio a la aplicacion por segunda vez de la encuesta de
estrés laboral, donde se observo un incremento en el nivel bajo de estrés laboral (la escala
mas baja), pasando de 31% de colaboradores con bajo estrés a 51% de los colaboradores
(mayor parte), incrementando un 20%. Concluyendo que la propuesta obtuvo un cambio
positivo y se logré ver una mejora en la variable de estrés laboral. Es por ello que se

recomienda aplicar estrategias de clima laboral para mejorar el estrés laboral en la empresa.

Palabras Clave: Clima laboral, estrés
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ABSTRACT

In this research entitled "Work Climate and its influence on the stress of employees of the
Public Ministry of Motupe 2019". Which had as main objective to propose strategies based
on the Work Climate for the reduction of stress of the employees of the Public Ministry of
Motupe 2019. For this, the research presented a pre-experimental design in which the Data
Collection Instruments were used ( surveys), one of the work environment based on the
theory of Litwin and Stringer and the second regarding the stress variable, based on the
psychosocial model of stress at work of Werther & Davis in both cases including the Likert
order scale, contained 16 items for the independent variable the Work Climate and 22 for
the dependent variable the Stress After analyzing the results obtained, it was possible to
establish that the level of the work environment of the employees before the execution of
the proposal was of the MEDIUM level since the 46% of the collaborators (most) obtained
this level, also the stress level obtained a medium level with 58% of the results you. Finally,
after applying the proposal established in the investigation, the work stress survey was
applied for the second time, where there was an increase in the low level of work stress (the
lowest scale), going from 31% of employees with low stress to 51% of employees (mostly),
increasing by 20%. Concluding that the proposal obtained a positive change and it was
possible to see an improvement in the labor stress variable. That is why it is recommended

to apply work climate strategies to improve work stress in the company.

Keywords: Work climate, stress
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I.INTRODUCCION

Tras las ultimas investigaciones a nivel internacional, los problemas de las empresas han
llegado a evolucionar y a enfocarse mas en factores o variables que se encuentren
vinculados a temas de tipo psicolégicos, afectivos 0 emocionales, mismos que puedan
presentar colaboradores y que de alguna forma pueda perjudicar la correcta labor de los
mismo; por otro lado, la salud fisica y mental de cada uno de los colaboradores de una
corporacion es la primera necesidad de los lideres, ya que de esta depende el adecuado
desarrollo de la empresa. En Colombia, (Angulo, Bayona, & Esparza, 2014),
mencionaron que organizaciones dedicadas al sector servicios, son las mas vulnerables a
este tipo de problemas, conllevando incluso a una patologia y para que esto no suceda
muchas de las empresas emplean estrategias que permitan el adecuado clima o las
condiciones necesarias para la comodidad de los trabajadores, sin embargo pese a
diferentes estrategias aplicadas existe cierto nivel de riesgo profesional, ya que no se ha
identificado correctamente la influencia del entorno fisico o de factores internos de los
trabajadores sobre dicho estrés; asi mismo muchas de las investigaciones sobre clima
laboral y estrés, en pocas palabras del ambito Psicoldgico de la administracion; se
encuentran destinadas a empresas o al sector privado, subestimando la importancia de
éstas en el ambito puablico, que son en gran medida lugares donde se puede apreciar
ciertos aspectos que conllevan a definir estrés en los trabajadores, debido a los largos
tramites, falta de tecnologia y descuido en los procesos; también el autor (Willis,
Reynolds, & Lee, 2019), menciond que en Australia, tanto el clima laboral como el estreés,
han llegado a ser factores determinante de resultados en los medios de trabajo, por ende
los estudios en especial las instituciones de servicio puablico van en aumento; por otro
lado en la India, el autor Singh & Sharma (2017), mencionaron que estrés en el entorno
laboral es muy usual en organizaciones, de todo tipo y en todos los niveles. El estrés
puede ser causado por una serie de cosas, desde el fisico, alguna amenaza, peligro,
emocional como la tension y la preocupacion en el trabajo o para la familia. El estrés en
el entorno laboral, por lo general es causado por condiciones desfavorables en el lugar de
trabajo. Estas condiciones pueden estar relacionadas con las politicas de la organizacion,
como la reduccion de personal o el redisefio, lo que conlleva el temor a perder el trabajo,
la politica entre los compafieros de trabajo, los supervisores excesivamente exigentes, la
sobrecarga laboral que conduce al agotamiento o la falta de coordinacion entre los equipos

que causan cuellos de botella.



En Brasil, Almeida, Schio, Lemos, & Flores (2018), describi6 la problematica del clima
laboral en las organizaciones, y mencion6 que los problemas de recursos humanos se
encuentran determinados por el clima laboral de dichas organizaciones, debido a que el
ambiente que les rodea, el cual puede llegar a repercutir tanto positiva como
negativamente en los trabajadores, generendo deficiencias en el quehacer cotidiano,
ademas de generar problemas psicolégicos como la desmotivacion y el estrés, en todos
los niveles tanto para gestores o lideres, como para los colaboradores de menor rango en
la organizacion. Por ende en los ultimos afos, el enfoque psicoldgico de la administracion
ha llegado a tener una mayor repercusion; ademas en Ecuador, Ramos, Pantoja, Tejera,
& Gonzéles (2019), en un estudio realizado, identificaron los principales causantes del
estrés en el entorno ocupacional de las institucines publicas, siendo considerado a
Factores individuales del trabajo, los roles de la gerencia, las relaciones en el trabajo, las
lineas de carrera y los logros, las estructuras organizacionales son muy importante en el
clima, y por altimo el interfase trabajo y familia. Estos factores desencadenan sintomas
de estrés que respercuten considerablemente en la cotidiana labor de un colaborador de
una institucion de tipo publica.

En el Perq, el estrés de tipo ocupacional, ha tenido mayor importancia en los Gltimos afios
llegandose a considerar como un factor de riesgo ocupacional. En el entorno
gubernamental o publico, se han llegado a generar muchos convenios para prevenir este
tipo de riesgos, que afectan la salud de los trabajadores, es asi como dio paso a la ley
numero 29783, conocida como “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”, misma que
tuvo su posterior modificatoria mediante la ley nimero 30222, en dicha ley se toma en
cuenta todo tipo de riesgos, desde los biolégicos, por enfermedades, por las posiciones en
el trabajo, y las psicoldgicas, dentro de las cuales se encuentra el estrés (Polo, 2015), de
a cuerdo a Velasquez (2017), 8 de cada 10 trabajadores sufren de problemas relacionados
con el estrés. Por ende instituciones como el poder judicial viene haciendo incapié en
sensibilizar a las autoridades a tomar cartas en el asunto, ya que segun se menciona, este
tipo de problemas es causado por externalidades en el medio laboral de los trabajdores y
por ende es responsabilidad de escaso laboral del Ministerio del trabajo, el tratar de

cambiar dichas condiciones.



En el ministerio publico del distrito de Motupe, se ha llegado a identificar diversos
problemas con respecto al estrés laboral, por el poco personal que se encuentra laborando
generando una exagerada carga de trabajo, por otra parte conociendo al Per, como un
pais centralista, el apoyo a los programas de dicho ministerio es infimo, generando
frustracién y malestar en los trabajadores, factores que se relacionan con una mala
gestion, la poca comunicacidn también son palpables, los trabajares poco comparten sus
problemas o incomodidades, haciendo de los mismos mas distantes, la falta de reuniones
que ayude a generar relaciones mas estrechas entre trabajadores, hace del clima laboral
un ambiente problematico. ldentificaron todo ello es que en la institucion urge una

evaluacion del estres y del clima laboral.

Si analizamos internacionalmente encontramos que en Brasil, Da Cruz, Souza,
Nascimento, & Souza (2018), estudiantes de la universidad Estatal de Paraiba de Brasil,
en su investigacion de corte transversal, ex post facto, titulada “Clima organizacional y
estrés laboral en funcionarios técnico-administrativos universitarios”, tuvo como objetivo
principal evaluar la importancia del clima laboral y el estrés laboral servidores técnico-
administrativos universitarios, para lo cual se utiliz6 como instrumento Escala de Estrés
en el Trabajo (siendo el autor Paschoal y Tamayo (2004), asi como también la escala de
clima organizacional ECO de Martis (2008), ambas escalas previamente validadas. Las
mismas que fueron aplicadas a una muestra no probabilistica accidental de 205 técnicos
(71% de la poblacidn), caracterizada por la voluntariedad y disponibilidad de tiempo para
su aplicacion, finalmente se obtuvieron los resultados con los cuales pudimos concluir
que tienen en su mayoria tienen un nivel tolerable de estrés, ademas que la cohesion entre
compafieros fue positivo para la influencia del estrés, asi como el de apoyo de la jefatura,
se sugiere minimizar el estrés, estimulando el soporte social entre jefes y empleados, por
otra parte en México Ibarvo, Portillo & Nufiez (2017), basandose en la Area de
investigacion: Administracion de recursos humanos, realizaron su investigacion titulada
“Estudio Del Clima Organizacional Y El Nivel De Estrés De Los Trabajadores De Los
Juzgados Familiares Tradicionales De La Ciudad De Chihuahua” la cual fue presentada
en el XXII congreso internacional de contaduria, administracion e informatica, esta es de
tipo mixto (cuantitativo y cualitativo) con enfoque descriptivo - correlacional, ya que
pretende medir la relacion entra las variables de estudio (su objetivo principal), y
adicionalmente a ello se logré determinar el nivel de clima organizacional , determinar

los factores y el nivel de estrés en el juzgado. Para ello, fue fundamental desarrollar dos



instrumentos, el principal fue el Inventario de Burnout de Maslach (MBI), que consistid
en 3 dimensiones (Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal)
y el segundo es una escala tipo Likert con items que pretenden medir el clima
organizacional, estos instrumentos fueron aplicados a una muestra de censal de 198
trabajadores, en el cual arrojé como resultado que la hipétesis establecida fue valida, ya
que se comprobd que mientras mayor sea el clima organizacional menor nivel de estrés
presentaran los trabajadores, ademas también se logré analizar que la relacion con el jefe
y la estabilidad en el empleo, son los factores de mayor estrés en los trabajadores, al
mismo tiempo Gonzalez (2014), en el mismo pais, realiz6 una investigacion titulada
“Estrés y desempefio laboral” (Estudio Realizado En Serviteca Altense De
Quetzaltenango), la cual fue de disefio explicativo descriptivo, teniendo como objetivo
establecer la relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los colaboradores
de Serviteca Altense S.A. para el cual se tuvo que determinar el nivel de estrés, evaluar
el nivel de desempefio y verificar las consecuencias que genera el estres, para lo cual se
aplico como instrumento la escala de Apreciacion del Estrés, EAE de Fernandez y Mielgo
a una muestra de 50 personas adultas, entre 25 y 50 afios, pertenecientes al areas de
mecanica, administracion y ventas de la empresa. Dando como resultado la comprobacién
de la hipdtesis, con un minimo de significancia de 0.05, es decir si existe relacion entre
ambas variables (estrés laboral y desempefio laboral), también encontramos que, en
Ecuador, Naranjo (2015), en su investigacion titulada ““La influencia del estrés laboral
en el clima organizacional en la empresa de Catering Del Valle”. Realizado en la ciudad
de Quito, Ecuador, fue realizado con el objetivo de identificar cémo influye el nivel de
estrés laboral de los colaboradores en el clima organizacional y asi identificar la hipdtesis
correcta. Esta investigacion se realizé con el método inductivo, ya que se trata de
generalizar la informacién extraida, ademés deductivo ya que del &mbito general se va a
analizar el problema en especifico, y la observacién. Se trabajé con una poblacion (la cual
equivale a la muestra utilizada) de 25 personas de la empresa de Catering Del Valle, en
las cuales se aplico técnicas como la observacion y la entrevista, y 1o mas importante se
aplico el instrumento del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), con respecto a
la variable estrés y Escala de Clima Organizacional (EDCO), con relacién a la variable
de clima organizacional. Se lleg6 a la conclusion en la empresa el estrés laboral esta
afectando el clima organizacional, llegando a niveles que afectan la insatisfaccion de los
trabajadores, mostrando un nivel de agotamiento emocional, y por ultimo en China, Tze

& Vong (2018), realizaron una investigacion en la ciudad de Macao, que llevo por titulo
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¢El clima organizacional modera la relacion entre el estrés laboral y la intencion de
quedarse ?: Evidencia de la RAE de Macao, China, dicha investigacion la influencia
moderadora del clima organizacional en la relacion entre el estrés en el entorno laboral y
la intencién de permanecer en el puesto de trabajo, para ello la investigacion tuvo que
aplicar encuestas en la ciudad de Macao, China, tras la prueba de correlacion se obtuvo
resultados altamente significativos, determinando que el clima organizacional, es el
principal causante de estrés laboral y de la alta rotacion en los puestos de trabajo en la
ciudad de Macao, por ende los autores recomiendan realizar acciones que permitan
mejorar aspectos que repercutan en el clima laboral, como trato al trabajdor, ambiente
laboral, capacitaciones y la disposicion de herramientas que permitan la comodidad del
trabajador, en pocas palabras lar organizacion deben dejar de lado el enfoque clésico hacia
el cliente y tener en cuenta también el enfoque hacia el trabajador.

Lo que a nivel nacional refiere se identificd que en Ancash, Castillo (2017), realizd una
investigacion, titulada como: “Relacion entre clima organizacional y el estrés laboral en
los trabajadores contratados por locacion de servicios del Gobierno Regional de Ancash
Sede Central — 2017”, siendo de importancia ya que la poblacién de estudio mostraba
carencia de motivacién sus funciones, posiblemente por el desarrollo de estrés y mal
clima, caracteristicas de la entidad publica donde laboran. Primero se establecio el tipo
de investigacion, la cual fue disefio descriptivo, es decir se centra en analizar cada una de
las variables y correlacional, que a su vez busca relacion e influencia entre ellas. Siendo
la poblacion estudiada de 256 trabajadores del Gobierno Regional de Ancash Sede
Central, incluyendo presidencia, secretaria, oficinas, gerencias y sub gerencias; sin
embargo solo se trabajé con una muestra de 30 trabajadores que tenia como caracteristica
en comun que contaban con contrato de locacion de servicios, eligiéndose de manera
aleatoria; a ellos se le aplico dos cuestionarios, uno sobre clima organizacional basado en
las dimensiones ambiente fisico y cultural, comunicacidn, reconocimiento e innovacion,
por otra parte se utilizd el cuestionario de estrés laboral basado en las dimensiones
agotamiento, depreciacion y falta de realizacion personal. En el cual los resultados fueron
positivos para la relacion de las variables puesto a que el grado asociativo fue de 0,5, en
pocas palabras significa mientras mejor clima, menor estrés laboral, también ubicamos
que en Huacho, Mugurza (2018), con la meta de obtener el titulo de licenciada en
administracion presentd su investigacion de tipo no experimental transeccional
descriptivo correlacional titulada “El Estrés Laboral Y Su Influencia En El Clima

Organizacional De La Empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac-Mallay 2017 a vias
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obtener resultados que serviran para mejorar el clima laboral negativo que se desarrollaba
en la empresa, por lo cual se establecieron objetivos como, Demostrar la influencia entre
el estrés laboral ( factores ambientales, organizacionales y personales ) y el clima
organizacional en la empresa, para lo cual se desarroll6 como instrumento un cuestionario
de 50 items en total en el cual involucra las dos variables de estudio (estrés laboral y clima
organizacional) basado en dimensiones, en el estrés los 3 factores anteriormente
mencionados y en cuanto a clima las dimensiones fueron comunicacion organizacional,
estilo de liderazgo, organizacion del trabajo, relaciones interpersonales, condiciones de
trabajo y politicas de recursos. Aplicandose a una muestra poblacional de un total de 20
trabajadores de la empresa Inversiones Civiles Santa Rosa Sac—Mallay, obteniendo como
resultado que existe una correlacion positiva media del 57.9 %, entre las variables de
estudio, siendo el factor ambiental mas resaltante y el factor personal no es influyente en
el clima organizacional, finalmente se recomienda establecer momentos de relajacion
dentro del horario de trabajo y hacer reuniones con objetivos de compafierismo con el
objetivo de aliviar el estrés rutinario, ademas en Lima, Coronado (2017), en su
investigacion titulada “El clima organizacional y el estrés laboral del area de emergencia
del hospital Adolfo Guevara Velasco Essalud de la Ciudad del Cusco, 2016, presentaron
como objetivo principal determinar la relacion entre el clima organizacional y el estrés
laboral en el area anteriormente mencionada, para lo cual se debio evaluar factores de
clima organizacional como: liderazgo motivacional, relaciones interpersonales y control
de personal , y su debida su relacion con la segunda variable de estrés laboral . Esta
investigacion tuvo como método cuantitativo y fue de tipo correlacional, ya que busca la
relacion entre dos variables, para lo cual se desarrollé como instrumento el cuestionario
el cual tiene items referentes a cada factor relacionado con las variables, esta se califico
con escala tipo Likert: Nunca, Casi nunca, Siempre, Casi siempre y A veces, Este
cuestionario fue aplicado a una muestra de 59 trabajadores de una poblacion de 84, el tipo
de muestreo a utilizarse es de tipo intencionado, no probabilistico. Los resultados
obtenidos después de la aplicacion del instrumento fue que la relacién entre el clima
organizacional y el estrés laboral es alto, por otra parte, el clima organizacional es
considerado como inadecuado Y el nivel de estrés como alto, por ultimo en la ciudad de
Lima, Quispe (2016), presentd una investigacion bajo el titulo: “Niveles de estrés y clima
laboral en los colaboradores de una empresa privada de Lima”, la cual tuvo por finalidad
0 propdsito el determinar la relacion entre los niveles de estrés y el clima laboral en los

colaboradores de una empresa privada. Por lo cual se tuvo como identificar los diferentes
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niveles de estrés, identificar el clima laboral y establecer las diferentes variables. Esta
investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional y explicativo, puesto que se habld y
analiz6 cada variable de manera explicativa a vias de identificar el nivel de influencia o
dependencia entre las mismas. Es por ello que se trabajé con una poblacién de 168 sujetos
entre hombres y mujeres, con la caracteristica de edad entre 20 y 58 afios y trabajan en
una empresa privada de surquillo, esta poblacion fue la muestra de tipo no probabilistico
intencional utilizada, a la misma que se aplicé Cuestionario sobre el estrés laboral de la
OIT-OMS y Escala CLSPC (identificar el nivel de clima laboral), con una escala de tipo
ordinal. Después de haber analizado la informacion extraida, se lleg6 a la conclusion de
que, si existe relacion entre ambas variables, por lo cual es necesario un buen clima
laboral para llegar a niveles bajos de estrés en la empresa.

Al analizar localmente se encontrd que, en Lambayeque, Flores (2015), perteneciente a
la universidad Sefior de Sipadn de Pimentel desarrollo una investigacion para lograr el
grado de licenciado en administracion titulado “Niveles de estrés laboral en trabajadores
del Ministerio Publico, Distrito Fiscal De La Libertad —2015”. Fue una investigacion de
tipo descriptiva- propositiva, es decir que se obtendra un resultado como una propuesta,
estrategias, etc. para resolver una problemaética, ademéas también es de corte transversal,
realizado en un determinado momento. El objetivo principal fue de determinar los niveles
de estrés laboral de los trabajadores, para lo después de revision bibliografica y con base
tedrico se desarrollé como instrumento el cuestionario “RIAECO3”, la cual se aplico a la
muestra censal del total de trabajadores del ministerio publico (225), dando como
resultado que el nivel de estrés es de medio con un 73%, seguidamente encontramos a los
autores Diaz & Farro (2017), pertenecientes a la Universidad Pedro Ruiz Gallo
desarrollaron una investigacion titulada “Estrés y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Regional Lambayeque, 2016”.
Investigacion de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, basado en teorias
segun cada variable, en lo que respecta a estrés se utilizo teoria transaccional del estrés
de Lazarus y Folkman y lo que respecta a clima laboral se baso en la teoria Bifactorial de
Herzberg, la cual tuvo como objetivo principal identificar la relacion entre el estrés y la
satisfaccion de los trabajadores, por lo cual se trabajé con una poblacion de 33
trabajadores de centro quirdrgico, tomando como nuestra toda la poblacién (33) por una
pequefia poblacidn, siempre una muestra censal de tipo no probabilistico Intencional, por
lo cual se utiliz6 como como método la encuesta y como instrumento cuestionario de

“The Nursing Stress Scale” (NSS), la cual mide las situaciones y niveles de estrés en las
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personas, la cual tuvo 34 preguntas basada en una escala de Likert y el Cuestionario De
Satisfaccion Laboral Por EI Minsa el cual analiza la percepcion de los trabajadores con
respecto a la satisfaccién que sienten laborando en sus puestos de trabajo. Luego de
analizar los resultados se lleg6 a la conclusion de que las enfermeras presentan un nivel
medio de estrés, ademas que los niveles mas altos de estrés estuvieron relacionados en el
ambiente fisico, mientras que el nivel medio de estrés estuvo relacionado méas con el
factor psicoldgico y social; con respecto a la satisfaccion laboral se encuentra con un nivel
medio y que los factores que generan mayor satisfaccion se encontraron relacionados con
el salario y recompensas, finalmente se revelo que si existe relacion entre ambas variables.
En las definiciones del Clima Laboral el autor Chiavenato (2006) en su Estructura
Organizacional designa limitaciones, impone autoridad, crea reglas, etc. mientras menos
limites y mayor libertades tengas los trabajadores, mayor nivel de clima laboral habrd, asi
mismo en responsabilidad influye mucho en la conducta de los trabajadores la aceptacion
de iniciativa se toma decisiones que les permitan los superiores, de igual forma en
riesgos de vez en cuando asumir riesgos y desafios nuevos promovera el mejor
desenvolvimiento de los empleados, mientras més se esté en la zona de confort menor
nivel de clima se percibira, por otra parte encontramos el factor recompensas en el cual
se debe entregar incentivos por un buen trabajo realizado, estimulara a los trabajadores
promoviendo el buen clima laboral, por consiguiente el Calor y Apoyo que promueve la
amistad, compafierismo, trabajo grupal, apoyo mutuo e integracién. Incrementa el clima
laboral, y por ultimo factor tenemos el Conflicto que motiva el intercambio de ideas y
opiniones, promueve el dialogo y genera soluciones a los conflictos.

Segun Dominguez los factores principales que causan un mal clima laboral son Carencia
de motivacion refiere a caracteristicas como desconocimiento de funciones por el
trabajador, lo que provoca falta de involucramiento o participacion dentro del trabajo, no
existen incentivos ni tampoco reconocimientos al desarrollar su trabajo de manera eficaz,
todo esto da como resultado la perdida de ilusidn en el trabajo es decir la motivacion, asi
mismo los rumores provocan confucion y distraccion, y podrian llegar a ser graves,
perjudiciando a los trabajadores como a los empleadores, como por ejemplo: el rumor de
una reduccién de personal, o que la empresa esta en la quiebra, etc. esto altera la
informacion y perjudica la confianza en la organizacién, tambien poca remuneracion es
el factor de suma vitalidad, el cual si no es adecuada puede ser muy perjudicial, sobretodo
si existen sueldos a comparar entre compaiieros, al mismo tiempo Mobbing (Acoso en el

trabajo) es una agresion psicologica dificil de identificar entre los trabajadores, consiste
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en el menosprecio, humillacién, burla por incapacidad, entre otras acciones de parte

mayorente de un superior sin embargo tambien se da entre compafieros.
Segun el CIS (centro de investigaciones socioldgicas) citado en Rubio (2015) el aspecto
econdémico se valora mucho de un trabajo sin embargo existen aspectos como el clima
laboral que al no ser buena, terminan en la renuncia o término del lazo laboral, es por ello
se establecen los indicios del deterioro del clima laboral segun CIS, los cuales son:
agrupacion de bandos, cumplimiento de horario solo por cumplir, sentimiento apatico con
la empresa, hacer mondtono las funciones, peleas entre compafieros, malestar, enojo,
irritabilidad, etc., ademas se ha asignado adicionalmente tres aspectos sumamente
resaltantes de un mal clima laboral en lo cual encontramos: el Sueldo donde el trabajador
no se encuentra satisfecho con el aumento, es decir no cubre sus expectativas o0 sus
necesidades, esto también refiere a incentivos econdmicos por el logro de objetivos, otro
aspecto es Jefes autoritarios este tipo de jefe no permite la participacion y
desenvolvimiento de capacidades de los trabajadores, de la misma manera tenemos la
experiencia no se logran los objetivos, no se resuelven los conflictos, es decir no se genera
experiencia en disponer recursos y estrategias para la mejora de la organizacion. En cuanto
el libro de Chiavenato (2006) el proceso de cambio del clima laboral la organizacion es
un sistema muy complejo, cada uno tiene sus propias caracteristicas y su estado actual.
Muchas veces se desea cambiar el estado del clima actual y llevarlo hacia una perspectiva
mas positiva, perfeccionandose continuamente, para esto se resalta que el proceso de
cambio tanto del clima organizacional como de la cultura organizacional puede lograrse a
través de una capacidad innovadora, que relne estos 4 factores: Adaptabilidad que al
reaccionar o responder de manera flexible a las circunstancias, adaptarse a las
circunstancias, integrarse a las nuevas tareas y actividades, ser buen recepcionista de ideas
y opiniones ya sea dentro de la organizacién como de agentes externos, con respecto al
Sentido de identidad conocer el pasado y presente de la empresa, compartir los objetivos
con el resto de participantes, sintiéndose identificado con su trabajo, funciones, equipo,
etc., acerca a la perspectiva exacta del medio ambiente tener la capacidad de indagar,
diagnosticar el medio ambiente, en relacién con la Integracion de los participantes para

que el trabajo sea integrado, en equipo y armonia.



Perspectiva exacta del Sentido de identidad

medio ambiente \ ’

Factores del proceso de

cambio del clima laboral

Integracion de los
participantes , \ | Adaptabilidad

Figura 1: Factores del proceso de cambio del clima laboral

Fuente: Elaboracion propia (Chiavenato ,2006)

Acerca del enfoques para mejorar la calidad del clima laboral, segin Werther & Davis
(2008), en la mayoria de organizaciones el departamento o area de recursos humanos, es
el encargado de crear y ejecutar diversos programas con la finalidad de incrementar el
clima organizacional, para esto es fundamental el apoyo de todos los niveles gerenciales,
que a largo plazo lograran los objetivos trayendo consigo mayor productividad, siguiendo
estos enfoques mejoraran la calidad del clima laboral: En primer lugar la participacién
del empleado: muchas veces el mismo trabajador suele juzgar su rol y funciones dentro
de la empresa, siendo la participacion de los empleados que es un método comunmente
empleado en las empresas, consiste en inducir a los trabajadores a realizar papel activo y
responsable asumiendo roles y tomando decisiones, esto incrementard el sentido de
pertenencia. Sin embargo no es suficiente la participacion ocasional sino que se
transforma en parte integral del trabajador y la filosofia de la organizacién, por otra
parte la asignacion de responsabilidades: a los empleados se les debe asignar roles y
responsabilidades que les hagan sentir capaces; a lo largo de los afios se han ido creando
métodos que promueven la asignacion de responsabilidades en los trabajadores, como es
el caso de Circulos de Calidad, consiste en un grupo de trabajadores al que se le asignaba
la responsabilidad de identificar y solucionar problemas laborales cotidianos, asi como
éste también existen grupos autonomos de trabajo, o determinacion, entre otras estrategias
para designar ciertas tareas o responsabilidades a los trabajadores, por Gltimo término
comunicacion con el personal: parte fundamental del clima laboral estd ligado a la

necesidad que tiene las personas de mantenerse informados y esto se logra a través de un
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sistema de comunicaciones, es por ellos que es fundamental que la organizacion cuente
con una estrategia de comunicacién como mision, vision, objetivos, etc. ya sea formal,
informal o tecnoldgico, sino que sea claros e integren a todo el personal, realizando
estrategias para mejorar la comunicacién ascendente y descendente.

En relacién a la teorias de Clima Laboral organizacional de Rensis Likert (1968), Likert
desarrollo una teoria de andlisis del clima organizacional en el que se fundamento en tres
variables, estas son causales, intermedias y finales, que finalmente resumen en tipos de
climas organizacionales, estas variables tienen sus caracteristicas individuales, que
influyen de manera diferente dentro de la organizacion siendo: Variables Causales es
variables de caracter independiente, como estructura, decisiones, capacidades,
habilidades entre otros que evolucionan y ayudan a obtener resultados organizacionales,
a continuacion las Variables intermedias miden el bienestar interno de la organizacion,
siendo fundamentales el compromiso, rendimiento, eficacia, motivacion, etc., por otro
lado las Variables finales, estas con resultantes de las dos variables anteriores, que se
centran en temas de productividad, incremento y su calidad; Asi mismo las variables
causales, intermedias y finales traen consigo la creacion de tipos de clima laboral, como
es el clima autoritario- explotador, clima autoritario paternalista, clima participativo-
consultivo y clima en participacion grupal, de manera que el clima autoritario-
explotador carece de confianza en los trabajadores, no da incentivos ni deja participar e
involucrar en las decisiones. Se caracteriza por ser el extremo negativo de esta tipologia,
ademés el clima autoritario- paternalista el nivel de confianza entre subordinado y
superior es aceptable, se imponen recompensas pero también sanciones segun la labor
desempefiada, escasa libertad de toma de decisiones de los subordinados, asi mismo el
clima participativo- consultivo disfruta de una buena confianza, mucho prestigio y
autoestima con los empleados ya que piden opiniones y toma de decisiones centrales de
parte de ellos, comunicacion descendente, del mismo modo tenemos el clima en
participacién grupal plena confianza, motivacién y nivel de toma de decisiones de parte

de los trabajadores, este es el nivel 6ptimo deseado por las organizaciones.
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- Nivel de confianza /
- Nivel de incentivos /
- Nivel participaciér/

Clima Clima Clima Clima en
autoritario- autoritario- participativo- participacion
explotador paternalista consultivo grupal

Figura 2: Tipologia de clima laboral segun Likert

Fuente: Elaboracion propia (Likert ,1968)

El siguiente punto trata del cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer

citado en Contreras & Matheson (1984) consideran el clima laboral como conjunto de
propiedades que se pueden medir y se perciben por las personas que trabajan dentro de la
empresa, e influyen principalmente en el rol y eficacia de sus funciones, asi mismo estos
personajes desarrollaron un instrumento (cuestionario) basado en su teoria, la cual
consiste en 9 dimensiones fundamentales de este término “Clima Laboral”, primera mente
tenemos la dimensidon  estructura, Restricciones, reglas y control formal de la
organizacion a los trabajadores, Responsabilidad, de tomar decisiones sin pedir permiso,
independiente, la recompensa, por el buen trabajo realizado sin castigos ni sanciones,
Riesgos, establecer desafios moderados, calidez, fortalecimiento de lazos amicales,
confraternidad, apoyo, trabajo en equipo, normas, respeto a las reglas y logro de
exigencias (metas) individuales de la organizacion, conflicto, promueve el dialogo y
resolucion de problemas laborales, por Gltimo tenemos la dimension identidad, sentirse
parte de la organizacidon; ademas estas nueve dimensiones que proponen Litwin y
Stringer, tienen sus items correspondientes, siendo un total de 50 items en el cuestionario
de clima laboral, la cual fue probada confirmando su consistencia, para el logro del

objetivo, obtener un perfil del clima organizacional dentro de una institucion.
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Con respecto a las dimensiones de la teoria relacionada con Estrés, segln el autor
Rostagno (2014) considera el estrés como una respuesta natural del ser humano, es decir
se produce porque si, es la manera que el cuerpo reacciona para protegerse de algun
agente, el cuerpo humano es muy inteligente, si percibe una amenaza (agente estresor) se
prepara para luchar contra esta o retirarse y escapar de la misma si siente que no puede
competir con ella, asi funciona el estrés, ademas, el autor Hoyo (2013), define el término
de estrés como respuesta fisica, mental y de actitud de una persona que desea adaptarse
y sequir las diferentes presiones en diferentes ambitos de la vida. El estrés laboral surge
en el ambito del trabajo, se da un desajuste entre el puesto de trabajo, especificamente
en el trabajador, exactamente no se siente capaz de afrontar un problema y esto le causa
estrés, por otra parte al hablar de estrés en el ambito del trabajo, segun Iniesta (2016) nos
menciona como conjunto de reacciones principalmente de carécter fisico y psicoldgico
que tiene el empleado frente a factores externos del trabajo, estas pueden afectar su fisico,
su conducta, emociones, etc., mayormente acompafiadas con agotamiento, angustia y
frustracion, afectando el desempefio laboral.

A continuacidn, tenemos el tipo de estrés segin Merino (2013), quien ha estudiado el
estrés a lo largo de los afios, ha logrado definir dos tipos principales de estrés: Estrés
positivo (Eustrés): Es aquel que el empleado asume como un reto, asumiendo una actitud
de adaptabilidad, derrotando al agente estresante, ganando frente a este, estrés negativo
( Distrés): Este es el opuesto a Eustrés ya que no logra a tener esa actitud adaptativa
frente al estresor, sino que por el contrario causa maletar, frustracion y cansancio, los dos
tipos vistos anteriormente son los principales descritos por Merino (2013) sin embargo
no son los unicos, ya que a este se le adicionan 4 tipos segundarios los cuales son: El
mobbing, es el acoso laboral el cual es fuente de estrés en el trabajo, genera
incomodidades, agreciones y peleas en este ambito laboral, ademéas de que presiona
psicologicamente a los trabajadores, Crono estrés, se fundamenta en la constante rotacion
de horarios de trabajo, asi como la distribucion de funciones y roles, El sindrome del
estrés postraumatico, se da despues de un evento 0 amenaza traumatica, como robo,
violacion, etc, generando sintomas muchas veces graves creando un transtorno
psicologico, el sindrome de “burnout”, Se caracteriza por manifestar actitud de
agotamiento en el trabajo y se refleja a los deméas mediante sentimiento de odio, rencor,
envidia, hacia los demas trabajadores, mayormente de un nivel cronico.

Asi mismo, tenemos la respuesta de Estrés, Segun Hoyo (2013) La respuesta de nuestro

organismo en frente de agentes estresores es poniendo en marcha respuestas muy
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adaptativas, como lo de reacciones fisicas tales como: tension de musculos, incremento
cardiaco, digestion lenta, sudor excesivo, etc. incluso reacciones emocionales como el
escape 0 pasividad (mas usuales), también reacciones mentales como el anélisis y
evaluacion detallada de la situacién, creacién de soluciones; La respuesta de estrés es una
alarma tanto fisica, mental y emocional, y coloca al individuo en posicion de listo ante
alguna accion posiblemente necesaria, sin embargo esto puede ser perjudicial ya que estar
a la exposicion de varios agentes de estrés puede provocar la aparicion de determinadas
enfermedades.

Por otra parte, tenemos los Estresores segun el autor Hoyo (2013) se le denomina
estresores a los agentes externos o internos que desembocan o provocan el estrés en la
persona, es decir cualquier cosa como animal, situacion que puede desencadenarse como
un estresor y provocar estrés en la persona, razon por la cual no hay un listado de
estresores universal, ya que las opciones son multiples, sin embargo existen tres grandes
grupos en los que se encuentra dividido, clasificandolo segun su origen, de la siguiente
manera: del Ambiente fisico, como por ejemplo Iluminacion, sonido, temperatura,
lugares contaminados, etc. de la tarea, como por ejemplo Carga mental, ansiedad, control
etc., de la organizacion: Discusiones, rol de trabajo, grupos de trabajo, etc.

Iluminacién
Ambiente Fisico }—» Sonido

/ Temperatura

Estresores . e Carga_ mental
Tarea Ansiedad
\ Control
Organizacion — Discusiones
Rol de trabajo

Grupos de trabajo

Figura 3: Estresores segun su tipo

Fuente: Elaboracion propia (Hoyo ,2013)

Ahora bien, encontramos sintomas del Estrés segun Rostagno (2014) define dos maneras
de presentar los sintomas del estrés; Agudo (desarrolla hecho en especifico) y Severo
(Acumulativo), en estas dos formas son perjudiciales ya que una lleva a la otra,

perjudicando nuestra salud a largo plazo, ya que el cuerpo genera respuestas muy
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variantes frente al estresor, inclusive no se identifica sefiales como: presion arterial,
gastritis, diabetes, gripes, cancer y ulceras son algunos sintomas que crea el estrés.

El cuerpo se prepara para los cambios, desencadenando lo siguiente: Descarga de
adrenalina, prepara los musculos del cuerpo para luchar, las pupilas se dilatan, se prepara
para ver el peligro, dilatando los ojos para mejorar su vision, la digestion interrumpida,
ya que se acumula la sangre en los musculos. De esa manera, toda la sangre acude a los
musculos para responder ante el peligro, la boca se seca, esto debido a que disminuye
toda accidn digestiva, los masculos se tensan, prepara los musculos de la parte superior
para pelear, la respiracién se acelera, introduciendo mayor cantidad de oxigeno, acelera
el Corazon, mayor produccion de sangre, mayor sudoracion, objetivo bajar la temperatura
corporal, el higado libera glucosa, produce mas energia, el bazo libera globulos rojos,
ayudar a los musculos reaccionar; A continuacion se expone un listado de sintomas méas
reconocidos frente al estrés: Dolores musculares, insomnio, irritabilidad, aislamiento,
agresividad, gastritis, diarrea; Estos sintomas pueden a largo plazo afectar muy
gravemente al ser humano, desencadenando patologias y enfermedades méas graves como:
depresion, infarto, derrames, Ulceras, diabetes, temblor dental, etc.

Con respecto a los modelos segun los autores encontramos en primer lugar el modelo
psicosocial del Estrés en el trabajo de Werther & Davis (2008) segun el autor Werther
& Davis (2008) establecen como principales fatores psicosociales a 7 caracteristicas, que
condicionan el estrés en el trabajo, los cuales son: Desempefio labora, encontramos los
Desafios altos para el trabajador, gran carga de reponsabilidades, carencia de Plan laboral,
opiniones e ideas no consideradas; Orientacion, se encuentra el liderazgo autocratico,
sin recompensas, desequilibrio en el salario, falta de capacitaciones laborales;
Organizacion tenemos planeacion deficiente, mala supervision, conflictos por la
autoridad, administracién inadecuada; Tareas, tales como el exceso de trabajo,
aceleracion de trabajo, trabajo monotomo, mucha competencia; Ambiente de trabajo, son
exposicion a peligros, falta de trabajo en equipo, no aprecio al trabajador, ambiente
conflictivo; Jornada Laboral como rotacion de labores, jornada no definida, jornada
agotadoras; por ultimo el Entorno Social, asi como las politicas ineficientes, salario
inadecuado, desempleo en la sociedad.

En segundo lugar encontramos el modelo del Estrés orientado a la direccion (Ivancevich
& Matteson, 1987) que definieron el estrés en el trabajo como respuesta o reaccion de
adaptarse a las circunstancias, tiene caracteristicas individuales, nace a través de de un

agente externo, una situacion especifica ya sea fisica o psicologicas que le afectan
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circuncialmente a la persona. Este concepto despues seria usado por la OMS
(Organizacion Mundial de la Salud) par desarrollar un Test que pretendia medirlo, TEST
OIT, Este modelo de estrés tiene 6 factores principales: Clima organizacional, este se
manifiesta de manera interna en las organizaciones, se caracteriza por ser una atmosfera
de caracter particular. Este clima laboral permite acondicionarse para integrar a los
trabajadores con un clima agradable. Depende de esto si se produce 0 no el estrés o
inclusive designar un nivel de estrés en el trabajador; Estructura organizacional, es
relativo a la carga laboral y administrativa, comprendido por una estructura jerarquica ,
tambien definida como carga burocrata empresarial, que se establece a través de la
posicion del empleado y su relacion con el control laboral y desempefio de funciones;
Territorio organizacional, es el limitando de las funciones que puede realizar cada
trabajador, segun el rango o puesto de trabajo asignado, es decir es el “espacio” con el
gue se puede eplayar a realizar su rol laboral. Muchas veces los trabajadores se apropian
de dicho territorio creandose como un agente estrés, sobretodo cuando se trabaja de
lugares ajenos; Tecnologia, en la actualidad se tiene dependencia de este factor
tecnoldgico ya que puede otorga la capacidad al trabajador de desempefiarse de mejor
manera, realizando sus funciones de manera optima, esta debe estar sujeta en las
necesidades del mismo trabajador; Influencia del lider, refleja al jefe o lider de la
organizacion quien delega, recompensa y incluso castiga segun la situacion determinada;
Cohesidn, ambiente de amistad, armonia y comunicacion entre los trabajadores; Respaldo
de grupo; el respaldo permite identificarse con la organizacion, consiste en la ayuda
mutua de los trabajadores, incrementando las oportunidades de llegar a los objetivos y
metas de manera colectiva.

En tercer lugar encontramos el Modelo de Estrés orientado a Esfuerzo — Recompensa de
Siegrist (1998), Este modelo desarrollado por Siegrist (1998), citado por (Lucefio,
Martin, Rubio, & Diaz, 2004), centra su concentracion en la importancia de un equilibrio
entre el esfuerzo que desarrolla el trabajador y las recompensas e incentivos retribuidos
por su desempefio, Este modelo establece que relizar un mayor porcentaje de esfuerzo a
comparacién de la recompensa retribuida, puede provocar graves concecuencias, cOmo
aumento de estrés en los trabajadores; En este modelo establece dos tipos de
ESFUERZOS, el esfuerzo extrinsico (exigencias laborales) y el intrinseco (motivacion
de los trabajadores); Mientras que las recompensas que reciben los trabajadores por el
buen desempefio vienen de tres fuentes: Fuente monetaria, salario adecuado, Fuente de

Apoyo social, respeto y apoyo, Fuente de Seguridad, expectativas de la seguridad y
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permanencia en el puesto de trabajo; Ademas de que en la teoria se consider6 la
evaluacion de esfuerzos combinados con el control sobre las recompensas, para evitar el
estrés en el trabajo y promover una salud ocupacional. Tal como se muestra en la figura
4.

SALUD
OCUPACIONA

Esfuerzos Recompensas

EQUILIBRIO

- Monetario
ntrinseco Apoyo Social
Extrinseco _ Seguridad

Figura 4: Modelo de Estrés orientado a Esfuerzo — Recompensa de Siegrist (1998)

Fuente: Elaboracion propia (Lucefio, Martin, Rubio, & Diaz, 2004)

Para la investigacion se formul6 una pregunta para identificar el problema, ¢Cuéales son
las estrategias del clima laboral que permitan reducir el nivel del estrés en los
colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019?

En la Justificacion de esta investigacion comprendio de una distribucién establecida de
manera coherente, basado en los parametros de (Arias, 2012), desarrollado de la siguiente
manera: Justificacion tedrica La investigacion permitio enriquecer teorias de recursos
humanos revalorando conceptos a tener en cuenta como sustento para investigaciones y
andlisis, ademas se involucré modelos teoricos consistentes, como es el caso de los
propuestos por Litwin & Stringer y por Werther & Davis, para las variables clima laboral

y estreés respectivamente; en la Justificacion Metodoldgica La presente investigacion se
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justifico en el establecimiento de una metodologia que permite la evaluacion de las
estrategias del clima laboral, ademas de dar soluciones en empresas con problemas de
estrés; y por ultimo en la Justificacion Pragmatica la investigacion brinda instrumentos
como cuestionarios validados para el uso y evaluacién de estrategias del clima laboral
como una alternativa de solucion a los problemas que enfrentan la entidad.
Cuenta con dos hipotesis donde las estrategias del clima laboral permitiran disminuir el
nivel del estrés en los colaboradores del Ministerio Pablico mientras que la hipotesis nula
hace referencia que las estrategias del clima laboral no disminuiran el nivel del estrés en
los colaboradores del Ministerio Publico Motupe.
El Objetivo general fue:
e Emplear estrategias basadas en el Clima Laboral para la disminucion de estrés de
los colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019.
Y en los objetivos especificos tenemos los siguientes:
1. Conocer el nivel del Clima Laboral en los colaboradores del Ministerio Pablico
de Motupe - 2019
2. Conocer el nivel de estres de los colaboradores del Ministerio Publico de Motupe
- 2019
3. Realizar un plan de intervencion en los colaboradores del Ministerio Publico de
Motupe 2019
4. Comparar los resultados obtenidos en la aplicacion de la propuesta de clima
laboral con respecto a la variable estrés de los colaboradores del Ministerio
Publico Motupe.
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Il. METODOLOGIA

2.1 Tipoy disefio de la investigacion

Segun el autor Fidias G. Arias (2012), definio el disefio experimental como una causa que
radica en controlar a un objeto o sector de personas, a definitivas situaciones, incentivos
o0 procedimientos (variable independiente), para examinar los resultados y cambios que
se causan (variable dependiente).

Por su parte, el disefo tipo pre experimental “fundamenta en dirigir un incentivo o
tratamiento a conjunto y luego adaptar una medida de una o mas variables para estudiar
cual es la altura del equipo en éstas” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 136)
Conforme a lo mencionado por Fidias G. Arias (2014), la investigacion presento un
disefio experimental, ya que se realiz6 un cambio en la variable dependiente. Con respecto
al enfoque también llamado tipo de disefio segln los autores, la investigacion presentd

tipo cuasi experimental. El tipo de disefio se muestra a continuacion:

Causa Efecto
(\Variable independiente) (Variable dependiente)
X oY

Figura 5: disefio para la contratacion de la hipotesis
fuente: Hernandez (2014)

DONDE:
O1: Observacion primera
E: Experimento
O2: Observacion segunda
M: Muestra

2.2 Operacionalizacion de variables
1ra Variable: Para la investigacion se plante6 como variable independiente el

Clima Laboral
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VARIABLE DEFINICIO DEFINICIO DIMENSI INDICADOR | ESCALAPE
S N N ONES ES T MEDICION
CONCEPTU OPERACIO E
AL NAL M
S
Estructura e Restriccione 1
S 2
e Procedimient ESCALA
Calidad de los Es el nivel de 0 LIKERT
factores clima laboral eToma de 3
decisiones
ambientales que tienen los Responsab e Lijbertad de 4
dentro del trabajadores llidad eleccion
_ Recompen e Incentivo 5
trabajo, esto se del Nunca (1)
sa
experimenta Ministerio
CLIMA -p o ¢ Desafio 6 Casi nunca
LABORAL directamente Pablico, Riesgos o Metas 7 2
con los Motupe . .
P Calidez e Amistad 8  Aveces (3)
involucrados 2019. e Grupos
(empleados) e Considerand sociales 9 Casisiempre
informales (@)
influencia en o las 9 Apoyo e Ayuda 1
su manera de dimensiones mutua 0  Siempre (5)
i ¢ Confianza
actuar. y 26 items. 1
Chiavenato 1
Normas eReglasy
(2006) Normas 1
eExigencias 2
de trabajo
1
3
Conflicto e Retroalimen
tacién de 1
opiniones 4
e Resolucion
de 1
problemas S
Identidad e Sentimiento
de 1
Pertenencia 6

Fuente: Equipo de investigacion

Elaboracién propia
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2da Variable: Para la investigacion se planted como variable dependiente el

Estrés
VARIAB DEFINICION DEFINICION DIMENSIO Indicadores ITEMS ESCALADE
LES CONCEPTU OPERACION N MEDICION
AL AL
Desafios 1
exesivos
) Carga de 2
Esel conjunto  Nivel de estrés ~Desempefo reponsabilidades
_ _ laboral Carencia de plan 3
de reacciones presenciado en laboral . ESCALA
principalment los Menosprecio de LIKERT
opiniones
e de caracter trabajadores Liderazgo S
L. . autocratico
CaTRES fisico y del Ministerio | ) Carencia de 6
psicoldgico Publico, Orientacion recompensas
) Salario injusto 7
que tiene el Motupe 2019. Falta de Nunca (1)
: capacitaciones 8 _
colaborador ~ Considerando Esz:eso i o Casi nunca
; 2
frente @l Tareas th?tbrsjooacelerado P @
factores dimensiones y Trabajo 11 A veces (3)
externos del 26 items. Mon6tono 12 o
) Competencia Casi siempre
entorno Exposicion a 13 4)
laboral Ambiente de  Peligros
Falta de trabajo 14 Siempre (5)
Werther & trabajo en equipo
Davis (2008) Menosprecio al 15
trabajador
Ambiente 16
conflictivo
Rotacion de
Jornada labores 17
Jornada no
Laboral
definida 18
Jornadas
agotadoras 19
Politicas
Entorno ineficientes 20
Social Salario
inadecuado 21
Desempleo en la
sociedad 22

Fuente: Equipo de investigacion

Elaboracién propia
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo
POBLACION:
Arias (2012)

“La poblacion en una investigacion es el conjunto infinito o finito de elementos con
comunes caracterizaciones, quedando delimitado tanto por el objetivo como por los

problemas de investigacion.” (p. 81)

Teniendo claro ello la poblacién para la investigacion fue de 26 trabajadores del
Ministerio Publico del Distrito de Motupe, los cuales conocen sobre el clima laboral

de la institucién y muestran vulnerabilidad con respecto al estrés.
MUESTRA:
Arias (2012)

“La muestra en un estudio considerado como un subconjunto que representa en su

mayoria a la poblacion. Este es finito y es extraido de la poblacion”. (p.83).

Tomando en cuenta ello la muestra del estudio se encuentro determinada por 26
trabajadores del Ministerio Publico, los cuales se han obtenido mediante muestreo
no probabilistico. Tanto la muestra como la poblacion serd especificada a

continuacion.

Tabla 1. Poblacién y muestra

Cargo NUmero de
colaboradores

Fiscales 7

Asistentes

Administrador en mesa de partes

Médicos legales

Especialistas en unidad de victimas

Notificadores

Asistentes de apoyo

Practicantes (Periodo mayor a 6 meses)

Total de colaboradores 26
Fuente: Ministerio publico, Distrito de Motupe

GO NDDNDDNWE B~
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En la presente investigacion se emple6 como técnica principal la recoleccion de datos de
la encuesta.
Técnica de recoleccion de datos:
Segun el autor Rodriguez Pefiuelas, (2008:10) el método, son los bienes utilizados para
recoger la basqueda, entre las que recalcaron la observacién, interrogatorio, entrevistas,
encuestas.
Instrumento de recoleccion de datos:
En lo que a instrumentos se refiere, se emplearon dos cuestionarios.
“El cuestionario debe ser coherente con el problema definido de la investigacion y
contiene un conglomerado de preguntas o afirmaciones especificas referentes a las
variables” (Hernandez, et al, 2014). Por lo cual se aplicé dos cuestionarios, uno de clima
laboral basado en la teoria de Chiavenato y el segundo respecto a la variable de estrés,
basado en modelo psicosocial del estrés en el trabajo de Werther & Davis, en ambas se
incluso la escala de orden Likert, contuvieron 16 items para la variable independiente el
Clima Laboral y 22 para la variable dependiente el Estrés, cada uno, tal cual se puede
visualizar en la Operacionalizacion de las variables.
Validez:

Para la validacion estos instrumentos anteriormente mencionados fue necesario acudir a
un conjunto de tres expertos sobre el tema de investigacion, los cuales tienen el
conocimiento y la experiencia para determinar la coherencia de los instrumentos con el
propdsito y objetivos de la investigacion, verificando la fiabilidad de los instrumentos
creados.

Confiabilidad:
Escalon en que un instrumento produce efectos sélidos y relacionados. Es sefialar, en que

su estudio repetida al propio sujeto que origina consecuencias iguales. Kerlinger (2002).
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2.5 Procedimientos

La presente investigacion titulada “Clima Laboral y su influencia en el estrés en los
colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019”, busco determinar el nivel del
clima laboral y el estrés, para asi poder llegar a dar una solucion al alto nivel de estrés
que existe en la institucion; para ello se tomé una muestra de 26 colaboradores, buscando
informacion mediante un instrumento (encuesta) con un contenido de 16 items para la
variable independiente y 22 items para la variable dependiente con cinco alternativas de
la escala de Likert, de esta manera se utilizo el programa SPSS el cual nos permitio
llegamos a saber el nivel del clima laboral y estrés; y tuvimos por conveniencia disefiar
un plan de intervencion denominado “Estrategias basadas en el Clima Laboral para la
disminucion de estrés de los colaboradores del Ministerio Publico de Motupe ”,
Conteniendo cuatro talleres Ilamados: “Genero mi organizacion, establezco mis
responsabilidades”, “Soy competitivo, cuando mi esfuerzo tiene recompensa”, “Todos
juntos y apoyandote” y “Aprendiendo a solucionar mis problemas, me identifico mas
contigo”, dicha propuesta fue evaluada a juicio de experto por la Dra. Mileydi Flores
Fern&ndez quien nos dio el pase para hacer aplicada a los 26 colaboradores del Ministerio
Publico en un tiempo de cuatro semanas, con exponentes profesional y especializado.
Todo este proceso nos permitio discutir, concluir y recomendar resultados para la mejora

en la problematica.

2.6 Metodo de anélisis de datos

Después que se aplicaron los instrumentos a la muestra establecida, se analizaron
los resultados en el programa llamado Microsoft Excel, herramienta especializada en
visualizacion y andlisis de datos, en el cual se realizd la codificacion de respuestas,
luego se hizo uso del programa virtual més utilizado para el analisis de resultados de la
actualidad, el programa SPSS (version 24) que permitié recodificar las variables clima
laboral y estrés, y ademas se realizé la prueba de correlacion de Pearson, la cual es pieza
fundamental de esta investigacion , finalmente se desarrollé las diferentes tablas de

frecuencias y graficos y posteriormente se realiz6 la interpretacion y analisis profundo.
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2.7 Aspectos éticos
Los aspectos éticos en los cual se ha basado esta investigacion estan basados en el informe

de Belmont:

Respeto a las personas:

Las personas involucradas en la investigacion fueron tratadas con respeto, dandoles
autonomia, es decir libre eleccidn de participar, responder o contribuir a la investigacion
realizada, sin embargo, si en la investigacion fue presenta a una persona que carece de

autonomia, pues este debi¢ ser protegido.

Beneficencia:

Refiere al aseguramiento del bienestar integro de los participantes, esto consiste en no se
presento ni provoco ningun dafio, tanto fisico como psicoldgico, por lo cual se debe tomar
las precauciones necesarias. Ademas, disminuir los peligros se debié maximizar los

beneficios para los participantes de contribuir en esta investigacion.

Justicia:
Hace referencia a la distribucion de cargas y beneficios de manera igualitaria, se dio a los
participantes un trabajo en comdn, sin discriminar sus opiniones y mucho menos su sexo,

raza, religion, etc. (Belmont, 1979)
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I11.RESULTADOS
Obijetivo 1: Conocer el nivel del clima laboral en el Ministerio Publico de Motupe,
2019

Estructura
100%
0,
60% 35%
o 27%
40% » 31% J
(.
20%
0%
nunca casi hunca a veces casi siempre sicBipre

M (Se trabaja de manera organizada y planificada?

éLos trabajadores conocen sus limitaciones dentro de su institucion?

Figura 6: Primera dimension: Estructura

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion: En la Figura 6 se encuentra los resultados de la primera dimension de la
variable Clima Laboral, la misma que estuvo conformada por 2 respectivos indicadores:
Restricciones y Procedimiento, los cuales estuvieron compuestos por dos items en total.
El primer indicador (Restricciones) se obtuvo que el 35% de los encuestados determino
que los trabajadores casi siempre conocen sus limitaciones dentro de la institucion, por
otra parte el 31% respondid que los trabajadores casi hunca tienen conocimiento de ello,
el 27% casi siempre lo saben y el 8% nunca conocen sus limitaciones; Por otro lado, en
el indicador de Procedimiento, se logré obtener que el 38% de los encuestados casi nunca
trabaja de manera organizada y planificada, el 27% opina que a veces lo hace, mientras
que el 19% determina que casi siempre trabaja de esta manera y solo el 12% que nunca

lo hace, finalmente el 4% establecié que siempre trabaja de manera organizada.

26



Responsabilidad
100% -
80%
60%

40% 19%
0,
50% 4

0,
20% 23%

0% o
nunca casi hunca a veces casi siempre siempre

B ¢ Los trabajadores conocen los limites, con respecto a iniciativas y opiniones?

¢éLos trabajadores se encuentran involucrados en la toma de decisiones de la
inctitiicidn?

Figura 7: Segunda dimensién: Responsabilidad

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion: En la Figura 7 se encuentra los resultados de la segunda dimension de la
variable Clima Laboral, la misma que estuvo conformada por 2 respectivos indicadores:
Toma de decisiones y Libertad de eleccion; los cuales estuvieron compuestos por 1 item
cada uno. El primer indicador (Toma de decisiones) se obtuvo que el 50% de los
encuestados determino que los trabajadores casi nunca se encuentran involucrados en a
tima de decisiones de la institucion, por otra parte, el 23% respondio6 que a veces lo hace,
19% asume que nunca se encuentran involucrados y solo el 8% opind que siempre tienen
este comportamiento. En el caso del segundo indicador (Libertad de eleccion), se obtuvo
que el 50% de los encuestados a veces conoce los limites con respecto a iniciativas y
opiniones, un 38% respondié que casi nunca lo conocen, un 4% que casi siempre lo
conocen, sin embargo, otro 4% opind que nunca conocen sus limites dentro de la

institucion.
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Recompensa

40%
35%

0,
35% 31%

30%

25%

19%
20%

0,
15% 12%
10%
4%
5%
0%
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

Figura 8: Tercera dimension: Recompensa

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

Con respecto a la dimension de recompensa, tiene como indicador el incentivo, en el cual

resulto que el 35% de los encuestados respondi6 que casi nunca felicitan a los trabajadores

cuando tienen algun logro dentro del trabajo, por otra parte, el 31% a veces los felicitan,

sin embargo, el 19% de los trabajadores nunca se les felicita por esta razon, el 12% casi

siempre los incentiva y solo al 4% siempre les felicitan al lograr algo dentro de su trabajo.
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Riesgos

100% 0%
60%
19%
40%
38%
15%
20% 23%

4%
0%
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B ¢ Considera que la Iniciativa y perseverancia es fundamental para lograr las metas?

¢En la institucion, debido a la necesidad de mejora, asumen desafios?

Figura 9: Cuarta dimension: Riesgos

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Como se observa en la Figura 9, la dimensién numero 4 estd compuesta por 2 indicadores,
Desafios y Metas (2 items en total). Con lo que respecta al primer indicador (Desafios)
resulté que el 38% de los encuestados a veces considera que la empresa asume riesgos,
por otra parte, el 23% respondié que nunca lo hace, el 19% alego que casi siempre lo hace
y el 15% que siempre enfrenta riesgos, sin embargo, solo el 4% respondié que casi nunca
asume desafios por necesidad de mejora. Con respecto al segundo indicador (Metas) se
obtuvo que 46% de los encuestados tiene iniciativa y perseverancia, ademas que el 19%
respondid casi nunca tener estas habilidades, asimismo otro 19% aleg6 a veces tenerlo,
finalmente solo el 15% determino que siempre los trabajadores tienen iniciativa y

perseverancia para lograr sus metas.
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Calidez

100%
60%

40% 31%
20% 19% 23% 15% 12%

0%
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B (En lainstitucion se forman e integran en grupos segun afinidad?

¢Existe un ambiente de carifio y amistad entre compafieros?

Figura 10: Quinta dimension: Calidez

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Con lo que respecta a la dimension Calidez, estd conformada por dos indicadores,
Amistad y Grupos Sociales Informales, de dos items en total. EI primer indicador
(Amistad) obtuvo como resultado que el 31% de los encuestados a veces muestran carifio
y amistad entre compafieros, el 23% respondié que nunca lo hacen, el 19% alego que
nunca lo muestran, el 15% casi siempre existe este tipo de ambiente y finalmente el 12%
que siempre lo hay. El segundo indicador (Grupos Sociales Informales) se obtuvo que
31% de los encuestados casi nunca se integran en grupos de afinidad, por otra parte, el
23% nunca lo hace, el 19% casi siempre lo hace y el 15% siempre lo hace, finalmente

solo el 12% a veces se forman en grupos segun afinidad.
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Apoyo

100% 0%
80%
60%
19%

40%
19%
20% ° 35% 15%
12%

0%
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B (Existe confianza entre los trabajadores tanto de directivos como de empleados?

éLos trabajadores se orientan y apoyan entre ellos?

Figura 11: Sexta dimension: Apoyo

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

Segun la Figura 11, la sexta dimension es Apoyo, la que se encuentra compuesta por dos
indicadores, primero la ayuda mutua y confianza (un item cada uno). El indicador de
ayuda mutua obtuvo como resultado que el 35% de los encuestados casi nunca se orientan
y apoyan entre ellos, un 19% nunca lo hacen, otro 19% casi siempre lo hacen, 15%
siempre lo hacen y solo el 12% a veces se apoyan entre compafieros. El segundo
indicador, acerca de la confianza, determiné que el 41% de los encuestados casi nunca
tienen confianza tanto a directivos como empleados, por otra parte, el 27% a veces lo

tiene, el 15% nunca tienen confianza sin embargo otro 15% siempre siente confianza.
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Normas

o .
60%

40% 31%
8%
0,
20% 27% 27% 0
0%

nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

W (Es practicamente obligatorio alcanzar las metas establecidas?

¢Existen ciertas normas y reglas obligatorias a seguir dentro de la institucién?

Figura 12: Séptima dimension: Normas

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Con respecto a la Séptima dimension de Normas, la cual esta compuesta por dos
indicadores (Reglas y Normas, Exigencia del Trabajo). EI primer indicador logrd
determinar que el 31% de los encuestados nunca conocen las normas y reglas obligatorias
a seguir dentro de la institucion, ademés que el 27% a veces las conocen, otro 27% casi
siempre lo hacen, el 8% casi nunca conocen las normas y reglas son embargo otro 8%
siempre lo saben. El segundo indicador obtuvo como resultado que el 42% de los
encuestados a veces es obligatorio alcanzar las metas establecidas, el 38% determiné que
casi siempre es obligatorio, un 8% que siempre lo es, sin embargo, otro 8% alegd que

nunca es obligatorio.
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Conflicto

100% - 0%
60%
4%

40% - 31%
(]

0,
20% 2
15%
0%
nunca casi hunca a veces casi siempre siempre

M (Es de importancia evitar y/o resolver las discusiones y desacuerdos por mas leves
que parezcan?

¢En la institucidn, incentivan a proponer ideas, iniciativas y estrategias?

Figura 13: Octava dimension: Conflicto

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Como podemos analizar en la Figura 13, la Octava dimension es denominada Conflicto,
que esta compuesta por dos indicadores (Retroalimentacion de Opiniones y resolucion de
problemas). El primer indicador determiné que el 31% de los encuestados a veces sienten
que la institucidn los incentiva a proponer ideas e iniciativas, por otra parte, el 27% casi
siempre los incentivan, el 23% piensa que nunca lo hacen, el 15% respondié que casi
nunca lo hacen y finalmente solo el 4% siempre lo hace. El segundo indicador obtuvo
como resultado que el 50% de los encuestados casi nunca evita y resuelve las discusiones
en el trabajo, el 31% respondi6 que casi siempre lo hace, e 12% que nunca lo hace y solo

el 8% determino que a veces lo hace.
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45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

19%

nunca

nunca

Pertinencia

42%

23%

12%

4%

casi nunca a veces casi siempre siempre

casi nunca a veces casi siempre siempre

Figura 14: Novena dimension: Pertinencia

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Con respecto a la dimensién Pertinencia esta compuesta por el indicador de sentimiento

de pertinencia, en el cual el 41% de los encuestados aseguré que a veces se sienten

integrados a la institucidn, el 23% respondi6 que casi nunca sienten eso, el 19% que nunca

sienten esa integracion, solo el 12% alega sentir pertinencia y un 4% nunca se siente parte

de la institucion.
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Valoraciéon de Cuestionario de Clima laboral

Datos generales de la tabulacion del cuestionario de Clima laboral

Valores a determinar Resultado
valor maximo 80
valor min 16
Rango 64
amplitud de intervalo 21

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Se logré obtener los valores generales para la determinar de varemos, donde el valor
méaximo es igual al total de items (16), multiplicado por la maxima escala ordinal (5) , es
decir 16x5= 60), mientras que el valor minimo de igual manera pero multiplicandolo con
el minimo (1) , es decir 16x1 = 16, el rango se obtuvo de la resta de ambos (60-16= 64),
y por ultimo para poder obtener las nuevas tres escalas este valor se dividio entre tres 64/
3=21

Parametros de valoracion del cuestionario Clima Laboral

Bajo 16 36
Medio 37 57
Alto 58 80

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

A continuacidn, se procedid a generar tres escalas (bajo, medio y alto), sus valores
se establecieron a partir de la suma de valor minimo (16) y la amplitud determinada (21),
y asi sucesivamente hasta lograr las tres escalas. Ademas, nos permitio realizar tablas y

figuras para su mejor comprension.
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Tabla 2. Nivel de Clima Laboral

Escala  Porcentaje frecuencia

bajo 9 35%
medio 12 46%
alto 5 19%
total 26 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Clima Laboral
50% 46%
45%
40%
35%
35%
30%
25%

19%

20%
15%
10%

5%

0%
bajo medio alto

Figura 15: Nivel del Clima Laboral

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion: De acuerdo a los resultados observados en la figura 15, el nivel de
clima laboral obtenido de los encuestados es de 46% de MEDIO, mientras que el 35%

obtuvo un nivel bajo y solo el 19% nivel alto.

36



Objetivo 2: Conocer el nivel del estrés de los colaboradores del Ministerio Publico
de Motupe, 2019

Estres
DA 38
ST Em m m
60% 15.4 53.8 154
’ 19.2 79
40% 6.2 7.7
20% 2o 234 231 7.7
0% 34.6 77
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

M ¢En la institucion no se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores?
éLos planes de trabajo de la institucién me generan estrés?
¢La carga de trabajo genera estrés en mi?

éLas metas individuales son dificiles de lograr?

Figura 16: Primera dimension: Desempefio laboral

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

En la figura 16, se puede apreciar los resultados de la dimension desempefio laboral, la
cual estd compuesta por cuatro indicadores, desafios excesivos, carga de
responsabilidades, carencia de plan laboral y menosprecio de opiniones. Con respecto al
primer indicador se obtuvo que el 34.6% de los encuestados alega que las metas
establecidas nunca son dificiles de alcanzar, ademas que el 26.4% respondié que las metas
nunca son asi, por otra parte, el 23.1% determino que casi siempre las metas son dificiles
de alcanzar, mientras que solo el 7.7% respondié que siempre lo son. El segundo
indicador, carga de responsabilidades, se determind que 46.2% de los encuestados casi
nunca considera su trabajo generé estrés en ellos mientras que el 23.1% considera que a
veces lo es, sin embargo, el 15.4% respondié que nunca lo hace. Acerca del indicador
carencia de plan laboral, se establecié que el 53.8% de los encuestados consideran que
casi nunca los planes laborales en el ministerio generan estrés, el 19.2% respondi6 que a
veces, mientras que el 15.4% de los encuestados alego que el ministerio casi siempre los
planes generan estrés, mientras que solo el 3.8% determind que siempre lo hacen.
Finalmente, con respecto al indicador de menosprecio de opiniones, se obtuvo como

resultado que el 46.2% de los participantes opina que casi nunca no se toman en cuenta
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sus opiniones, mientras el 26.9% respondio que a veces lo hace y solo el 15.4% considera

que el ministerio casi siempre no se toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores.

Orientacion
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M (En el trabajo no se le capacita de manera regular, por lo que me genera estrés?
éConsidero que mi salario en comparacion a lo de mis compafieros no es justo?
¢A los trabajadores no se les brindan recompensas e incentivos para motivarle?

¢El'lider toma decisiones sin consultarles a los trabajadores?

Figura 17: Segunda dimension: Orientacion

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

En la figura 17, se puede observar la segunda dimension de la variable estrés laboral, la
que estd compuesta por cuatro indicadores, liderazgo autocratico, carencia de
recompensas, salario injusto y falta de capacitaciones. Con respecto al primer indicador,
se obtuvo que el 46.2% de los encuestados opina que casi nunca el lider toma decisiones
sin consultarle a los demas trabajadores, el 30.8% de los encuestados respondié que a
veces se les consulta y solo el 7.7% que casi siempre les consulta el lider. Por otra parte,
el indicador de carencia de recompensas, determiné que el 46.2% de los participantes
considera que casi nunca les brindan recompensas o incentivos en su trabajo, el 30.8%
respondio que casi siempre no les brindan este tipo de recompensas, el 11.5% determiné
que nunca no han recibido algo para incentivarlos, y solo el 7.7% respondié que siempre
no les brindan incentivos. El tercer indicador, salario injusto, obtuvo como resultado que
el 50% de los encuestados casi nunca considera su salario es injusto en comparacion al
de sus comparieros, el 19.2% respondié que nunca su salario es injusto, sin embargo otro
19.2% determind que casi siempre el ministerio es injusto en cuanto a salario se refiere.
Finalmente, con respecto al indicador, falta de capacitaciones, el 50% de los encuestados

considera que casi nunca hay ausencia de capacitacion en el trabajo, mientras que el
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30.8% respondid que a veces no lo hay y solo el 7.7% respondié que casi siempre existe

ausencia de capacitaciones.

Tareas
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nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B (Se le exige competir entre compafieros, pero no sanamente?
¢El trabajo que se le otorga es repetitivo, de todos los dias?
¢El tiempo que se le brinda para realizar sus funciones no es adecuado?

¢El conjunto de tareas y roles que se les designa es complejo?

Figura 18: Tercera dimension: Tareas

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 18, se puede apreciar la dimensidn de tareas, que esta compuesto por cuatro
indicadores, exceso de trabajo, ritmo acelerado, trabajo mondtono y competencia. El
primer indicador de exceso de trabajo, obtuvo como resultado que el 57.7% de los
participantes opina casi nunca las tareas asignadas son complejas, el 23.1% considera que
casi siempre lo son, mientras que el 11.5% respondié que nunca son complejos, solo el
3.8% alegd que siempre las funciones asignadas son complejas. Con respecto al segundo
indicador, se determin6 que 34.6% casi nunca el tiempo que se les asigna funciones
inadecuadas, mientras que el 26.9% respondid casi nunca ser asi, el 23.1% de los
encuestados respondié que casi siempre les brinda tiempo inadecuado para realizar sus
funciones y solo el 11.5% aleg6 que siempre el tiempo es inadecuado. El indicador de
trabajo mondtono, determind 30.8% establecio que casi nunca las tareas asignadas son
repetitivas, el 26.9% respondi6 que casi siempre las funciones son de este tipo, el 23.1%
alego y solo el 19.2% respondi6 que nunca sus funciones son monétonas. Con respecto
al indicador de competencia, se obtuvo que el 34.6% de los encuestados respondi6é que

casi nunca se les exige competir no sanamente compafieros, el 26.9% respondi6 que nunca
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se les exige esto, el 15.4% que casi siempre determiné que siempre lo hacen, y solo el

11.5% opind que siempre les incentivan a competir no sanamente.

Ambiente de Trabajo

kg

50% 115 z:: 19.2 30.8 3.8
24 30.8 19.2 gii
0% ’ ’
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B (Por lo general en el trabajo existen muchos conflictos, problemas y rumores
entre compaferos?

¢En el trabajo los jefes no aprecian el esfuerzo del trabajo realizado por los
trabajadores?

¢El trabajo en equipo en el ministerio por lo general es deficiente?

¢He sentido poca seguridad en mi Trabajo?

Figura 19: Cuarta dimension: Ambiente de Trabajo

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:
En la figura 19, se puede observar los resultados obtenidos de la dimension de ambiente

de trabajo, el cual estd compuesto por cuatro dimensiones, entre las cuales se encuentra,
exposicion a peligros, falta de trabajo en equipo, menosprecio al trabajador y ambiente
conflictivo. Con respecto al indicador de exposicién a peligros se obtuvo que el 30.8% de
los encuestados casi nunca ha sentido que su trabajo sea poco seguro, el 23.1% respondid
que casi nunca han sentido eso, el otro 23.1% alega casi siempre ser inseguro y solo el
19.2% a veces considera a su trabajo es no seguro. El segundo indicador, falta de trabajo
en equipo, se obtuvo como resultado que el 46.2% de los encuestados casi nunca
considera que el trabajo en equipo en el ministerio sea deficiente, por otra parte, un 23.1%
determinaron que casi siempre hay deficiencia, el 19.2% respondi6 que a veces el trabajo
en equipo es deficiente y solo el 11.5% respondi6 que nunca es deficiente. Con respecto
al indicador de menosprecio al trabajador se determind que el 50% de los encuestados
casi nunca en el trabajo son no por lo que realizan, por otra parte, el 30.8% casi siempre
se sienten no apreciados y el 15.4% a veces se sienten no apreciados por su trabajo
desempefado. Por ultimo, indicador esta, ambiente conflictivo, en el cual se obtuvo que
el 38.5% de los encuestados considera que existen escasos conflictos en el trabajo, el
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34.6% considera que casi hunca existen conflictos o chismes, mientras que el 15.4%

considera que nunca existen conflictos o problemas entre compafieros.

Jornada Laboral
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60% 23.1

20% 7.7 423 26.9
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- . . . .

0% 0.0

nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B (Termino muy agotado(a) por las horas trabajadas?
¢El' horario de trabajo no se encuentra correctamente definido?

M ¢ Las labores designadas son cambiantes y estresan?

Figura 20: Quinta dimensién: Jornada laboral

Fuente: Tabulacidn realizada

Interpretacion:

En la figura 20, se puede observar los resultados de la dimension jornada laboral,
compuesta por tres indicadores, rotacion de labores, jornada no definida y jornada
agotadora. El primer indicador dio como resultado que el 38.5% de los participantes
considera que casi nunca su trabajo es cambiante o estresante, el 34.6% respondié que
casi siempre cambian, y solo el 15.4% determin6 que a veces las labores son cambiantes
y estresantes. Por otra parte, el indicador de jornada no definida, contribuyé con que el
42.3% considera que casi nunca el horario de trabajo no se encuentra correctamente bien
definido, el 26.9% respondid que casi siempre lo esta, sin embargo, el 23.1% determino
que a veces no esta bien definido. Con respecto al Ultimo indicador, jornada agotadora,
se obtuvo que el 42.3% de los encuestados casi siempre se sienten agotados por las horas
de trabajo, el 38.5% casi nunca se sienten agotados, mientras que el 11.5% respondi6 que

nunca se sienten agotados.
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Entorno Social
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B ¢ Considero que existen muy pocas oportunidades de trabajo en mi entorno?
¢El salario que se le brinda no permite cubrir sus necesidades?

¢éLas politicas de trabajo son ineficientes?

Figura 21: Sexta dimension: Entorno Social

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

En la figura 21, se encuentran los resultados obtenidos de la dimensién de entorno social
de la variable de estrés, el mismo que esta compuesto por tres indicadores, politicas
ineficientes, salario inadecuado y desempleo en la sociedad. Con respecto al primer
indicador se obtuvo como resultado que el 42.3% de los encuestados casi siempre
consideran las politicas institucionales como ineficientes, el 34.6% determiné que casi
nunca son ineficientes, mientras que el 15.4% menciono que nunca las politicas eran
ineficientes. El segundo indicador determin6 que el 34.6% de los encuestados que su
trabajo a veces cubre no permite cubrir sus necesidades con su salario, el 30.8% considera
que casi nunca y el 23.1% responde que casi siempre no permite satisfacer sus
necesidades. Por Gltimo, el indicador de desempleo en la sociedad se obtuvo que el 38.5%
de los encuestados respondié que casi nunca considera que en su entorno existen muy
pocas oportunidades laborales, otro 38.5% respondié que casi siempre no hay muchas

oportunidades laborales en su entorno, mientras que el 11.5% respondi6 que a veces.
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Valoracion de Cuestionario de Estrés (Pre-Test)

Datos generales de la tabulacién del cuestionario de Estrés

Valores a determinar Resultado
valor maximo 110
valor min 22
Rango 88
amplitud de intervalo 29

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Se logré obtener los valores generales para la determinar de varemos, donde el valor
méaximo es igual al total de items (22) , multiplicado por la maxima escala ordinal (5) , es
decir 22x5= 110), mientras que el valor minimo de igual manera pero multiplicandolo
con el minimo (1), es decir 22x1 = 22, el rango se obtuvo de la resta de ambos (110-22=
88), y por ultimo para poder obtener las nuevas tres escalas este valor se dividié entre tres
88/3=29

Parametros de valoracion del cuestionario Marketing Relacional

Bajo 22 50
Medio 51 79
Alto 80 110

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

A continuacidn, se procedid a generar tres escalas (bajo, medio y alto), sus valores
se establecieron a partir de la suma de valor minimo (22) y la amplitud determinada (29),
y asi sucesivamente hasta lograr las tres escalas. Ademas, nos permitio realizar tablas y

figuras para su mejor comprension.
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Tabla 3. Nivel de Estrés

Escala frecuencia  Porcentaje

bajo 31% 8
medio 58% 15
alto 12% 3
total 100% 26

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Variable Estrés

70%
60%
s 0% 58%
0
40%
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31%
20%
10%
12%
0%
bajo medio alto

Figura 22: Variable estrés

Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta Aplicada

Interpretacion: De acuerdo con los resultados visualizados de la figura anterior y de la
tabla numero 17, se puede analizar que el nivel de estrés de 58% de los encuestados es de

MEDIO, mientras que el 31% muestra nivel bajo de estrés y solo el 12% un nivel alto.

Obijetivo 3: Realizar un plan de intervencion en los colaboradores del Ministerio
Publico de Motupe 2019

Se realiz6 un plan de intervencion denominado “Estrategias basadas en el Clima Laboral
para la disminucion de estreés de los colaboradores del Ministerio Pablico de Motupe
2019” en donde se trabajé la variable independiente considerando las necesidades de la
muestra y los autores que dimensionan, como Chiavenato que menciona nueve

dimensiones, en la cual tuvo una duracion de 4 semanas en la cual se plantearon cuatro
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talleres: : “Genero mi Organizacion, establezco mis responsabilidades”, “Soy
Competitivo, cuando mi esfuerzo tiene recompensa”, “Todos juntos y apoyandote”, :
“Aprendiendo a solucionar mis problemas; me identifico mas contigo”.

Posteriormente de realizar el plan de intervencion (propuesta) en los colaboradores del
Ministerio Publico de Motupe — 2019, se ha aplicd por segunda vez el instrumento de

estrés, dando los siguientes resultados:

Estres
B EE B
80% 3.8 11.5
34.6 3.8
60%
38.5 34.6
40% 162 154 7.7
20%
38 57.7
oo 19.2 3.8 15.4 3.8
(]
nunca casi hunca a veces casi siempre siempre

M 4 ¢En la institucidon no se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores?
3 ¢Los planes de trabajo de la institucion me generan estrés?
2 ¢La carga de trabajo genera estrés en mi?

1 ¢ Las metas individuales son dificiles de lograr?

Figura 23: Primera dimension: Desempefio laboral

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 23, se puede apreciar los resultados de la dimension desempefio laboral, la
cual estd compuesta por cuatro indicadores, desafios excesivos, carga de
responsabilidades, carencia de plan laboral y menosprecio de opiniones. Con respecto al
primer indicador se obtuvo que el 57.7% de los encuestados alega casi nunca las metas
establecidas son dificiles de lograr, ademas que el 19.2% respondio6 que las metas nunca
son asi, por otra parte el 15.4% determino que casi siempre las metas son dificiles de
alcanzar, mientras que solo el 3.8% respondié que siempre lo son. El segundo indicador,
carga de responsabilidades, se determind que 38.5% casi nunca considera que la carga de
trabajo le genere estrés, mientras que el 34.6% menciona que casi siempre lo hace, y solo
el 15.4% respondieron que a veces les genera estrés Acerca del indicador de plan laboral,
se establecié que el 46.2% de los encuestados les genera estrés los planes de trabajo
establecidos, mientras que el 34.6% de los encuestados consideran que casi nunca los

planes laboral en el ministerio generan estrés, el 11.5% menciond que casi siempre lo
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hace. Finalmente con respecto al indicador de menosprecio de opiniones, se obtuvo como
resultado que el 57.7% de los participantes opina que nunca no se toman en cuenta sus

opiniones, mientras el 26.9% respondié que casi nunca no toman en cuenta sus opiniones.

Orientacion

100% . - 0.0 -

80%

26.9 30.8 38
0, .
60% 231
. 26.9
40% 61.5 19.2
3.8
20% 46.2
423 3.8 38
nunca casi nunca a veces casi siempre siempre

B 8 ¢En el trabajo no se le capacita de manera regular, por lo que me genera estrés?
7 ¢Considero que mi salario en comparacion a lo de mis compafieros no es justo?
6 ¢A los trabajadores no se les brindan recompensas e incentivos para motivarle?

5 ¢El lider toma decisiones sin consultarles a los trabajadores?

Figura 24: Segunda dimension: Orientacion

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

En la figura 24, se puede observar la segunda dimension de la variable estrés laboral, la
que estd compuesta por cuatro indicadores, liderazgo autocrético, carencia de
recompensas, salario injusto y falta de capacitaciones. Con respecto al primer indicador,
se obtuvo que el 46.2% de los encuestados opina que casi nunca el lider toma decisiones
sin consultarle a los demas trabajadores, el 42.3% de los encuestados respondi6 que nunca
se le consulta y solo el 3.8% que siempre les consulta el lider. Por otra parte, el indicador
de carencia de recompensas, determind que el 61.5% de los participantes considera que
nunca no se les brindan recompensas e incentivos para motivarle, el 26.9% respondio que
casi nunca no les brindan este tipo de recompensas, el 3.8% determind que siempre no
han recibido algo para incentivarlos. El tercer indicador, salario injusto, obtuvo como
resultado que el 30.8% de los encuestados casi nunca considera su salario en comparacion
a lo de mis compafieros no es justo, el 26.9% respondié que nunca su salario es injusto,
sin embargo, otro 23.1% determin0 que siempre es injusto en cuanto a salario se refiere.
Finalmente, con respecto al indicador, falta de capacitaciones, el 53.8% de los

encuestados considera que nunca hay ausencia de capacitacion en el trabajo, mientras que
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el 23.1% respondié que casi nunca hay ausencia y solo el 19.2% respondié que casi

siempre existe ausencia de capacitaciones.

Tareas
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M 12 ¢Se le exige competir entre compaieros, pero no sanamente?
11 ¢El trabajo que se le otorga es repetitivo, de todos los dias?
10 ¢El tiempo que se le brinda para realizar sus funciones no es adecuado?

9 ¢El conjunto de tareas y roles que se les designa es complejo?

Figura 25: Tercera dimension: Tareas

Fuente: Tabulacioén realizada

Interpretacion:

En la figura 25, se puede apreciar la dimension de tareas, que esta compuesto por cuatro
indicadores, exceso de trabajo, ritmo acelerado, trabajo monétono y competencia. El
primer indicador de exceso de trabajo, obtuvo como resultado que el 42.3% de los
participantes opina que casi nunca las tareas asignadas son complejas, el 34.6% considera
que nunca, siempre lo son, mientras que el 11.5% respondié que a veces nunca son
complejos, solo el 3.8% aleg6 que siempre las funciones asignadas son complejas. Con
respecto al segundo indicador, se determiné que 30.8% nunca el tiempo que les brindan
para realizar sus funciones es no adecuado mientras que otro 26.9% menciona que casi
siempre el tiempo brindado no es adecuado El indicador de trabajo monotono, determind
50% establecid que nunca las tareas asignadas son repetitivas, el 23.1% respondié que
casi nunca lo son, mientras que solo el 11.5% menciona que casi siempre su trabajo es
repetitivo. Con respecto al indicador de competencia, se obtuvo que el 38.5% de los

encuestados respondid gque casi nunca se les exige competir no sanamente comparieros,
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el 30.8% respondid que nunca se les exige esto, el 23.1% que casi siempre lo hacen, y

solo el 7.7% opind que siempre les incentivan a competir no sanamente.

Ambiente en el Trabajo

100%
BECTEE
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46.2 7.7
42.3
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W 16 ¢Por lo general en el trabajo existen muchos conflictos, problemas y
rumores entre compaferos?

15 ¢En el trabajo los jefes no aprecian el esfuerzo del trabajo realizado por los
trabajadores?

14 iEl trabajo en equipo en el ministerio por lo general es deficiente?

13 éHe sentido poca seguridad en mi Trabajo?

Figura 26: Cuarta dimension: Ambiente de Trabajo

Fuente: Tabulacioén realizada

Interpretacion:

En la figura 26, se puede observar los resultados obtenidos de la dimension de ambiente
de trabajo, el cual estd compuesto por cuatro dimensiones, entre las cuales se encuentra,
exposicion a peligros, falta de trabajo en equipo, menosprecio al trabajador y ambiente
conflictivo. Con respecto al indicador de exposicién a peligros se obtuvo que el 26.9% de
los encuestados nunca ha sentido poca seguridad en el trabajo, el 23.1% respondié que
casi nunca han sentido eso, el otro 23.1% alega casi siempre ser inseguro y solo el 19.2%
casi siempre considera que su trabajo no es seguro. El segundo indicador, falta de trabajo
en equipo, se obtuvo como resultado que el 42.3de los encuestados a veces el trabajo en
equipo es deficiente, por otra parte un 19.2% determinaron que casi nunca es deficiente,
mientras que el 15.4% respondio6 que casi siempre es deficiente.Con respecto al indicador
de menosprecio al trabajador se determiné que el 46.2% casi nunca los jefes no aprecian
el esfuerzo del trabajo realizado por los trabajadores, 38.5% respondié que nunca lo
hacen y solo el 11.5 que casi siempre los aprecian. Por ultimo, indicador esta, ambiente

conflictivo, en el cual se obtuvo que el 57.7%de los encuestados considera nunca existen
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muchos conflictos, problemas y rumores entre comparieros, el 19.2% considera que casi

nunca existen este tipo de problemas

Jornada Laboral
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M 19 ¢{Termino muy agotado(a) por las horas trabajadas?
18 ¢El horario de trabajo no se encuentra correctamente definido?

17 éLlas labores designadas son cambiantes y estresan?

Figura 27: Quinta dimensién: Jornada laboral

Fuente: Tabulacioén realizada

Interpretacion:

En la figura 27, se puede observar los resultados de la dimension jornada laboral,
compuesta por tres indicadores, rotacion de labores, jornada no definida y jornada
agotadora. El primer indicador dio como resultado que el 38.5% de los participantes
considera que casi nunca su trabajo es cambiante o estresante, el 34.6% respondi6 que
nunca cambia, y solo el 19.2% determind que casi siempre las labores son cambiantes y
estresantes. Por otra parte, el indicador de jornada no definida, contribuyé con que el
53.8% considera que nunca el horario de trabajo no se encuentra correctamente bien
definido, el 19.2% respondio que casi hunca lo estd, sin embargo el 11.5% determino que
casi siempre esta bien definido. Con respecto al ultimo indicador, jornada agotadora, se
obtuvo que el 34.6% de los encuestados nunca se sienten agotados por las horas de
trabajo, asimismo otro 34.6% casi nunca se sienten agotados, mientras que el 23.1%

respondid que casi siempre se sienten agotados.
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B 22 (Considero que existen muy pocas oportunidades de trabajo en mi entorno?
21 ¢El salario que se le brinda no permite cubrir sus necesidades?

20 éLas politicas de trabajo son ineficientes?

Figura 28: Sexta dimensién: Entorno Social

Fuente: Tabulacién realizada

Interpretacion:

En la figura 28, se encuentran los resultados obtenidos de la dimension de entorno social
de la variable de estrés, el mismo que esta compuesto por tres indicadores, politicas
ineficientes, salario inadecuado y desempleo en la sociedad. Con respecto al primer
indicador se obtuvo como resultado que el 38.5% de los encuestados casi nunca
consideran las politicas institucionales como ineficientes, el 15.4% determiné que nunca
son ineficientes, asimismo el 15.4% menciond que siempre las politicas eran ineficientes.
El segundo indicador determiné que el 38.5% de los encuestados que su trabajo a veces
cubre no permite cubrir sus necesidades con su salario, el 30.8% considera que nunca y
el 15.4% responde que casi siempre no permite satisfacer sus necesidades. Por ltimo, el
indicador de desempleo en la sociedad se obtuvo que el 42.3% de los encuestados
respondid que casi nunca considera que en su entorno existen muy pocas oportunidades
laborales, otro 23.1% respondio que nunca existen pocas oportunidades laborales en su
entorno, mientras que el 19.2% respondi6 que a veces.
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Resultados del Cuestionario de Estrés (Post-Test)

Tabla 4. Nivel de Estrés

Escala frecuencia Porcentaje

bajo 54% 14
medio 31% 8
alto 15%

total 100% 26

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Estrés Laboral
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Figura 29: Variable estrés

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Interpretacion: De acuerdo con los resultados visualizados de la figura anterior y de la
tabla numero 25, se puede analizar que el nivel de estrés de 54% de los encuestados es de

BAJO, mientras que el 31% muestra nivel medio de estrés y solo el 15% un nivel alto.
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Objetivo 4: Comparar los resultados obtenidos en la aplicacién de la propuesta de
clima laboral con respecto a la variable estrés de los colaboradores del Ministerio

Publico Motupe.

Comparacion de pre y post test
70%
60% 58%
50%
40%
31%
30%

20% 1% 15%
0

- . l
0%
bajo ®medio Malto

Figura 30: Comparacion de Pre y Post Test

Fuente: Encuesta Aplicada

Como se aprecia en la figura anterior, los niveles de estrés disminuyeron notablemente,
ello demostrado en que de un 31% de nivel bajo de estrés, posterior a la aplicacion de la
propuesta tuvo un incremento porcentual de 23%.

Tabla 5. Prueba estadistica T de Student

N Correlacion Sig.
Pre test - Posttest g -0.726 000

Como se aprecia en la tabla anterior la prueba T de student, mostrd6 un nivel de
significancia o valor P menor a 0.05, dando lugar al rechazo de la hipotesis nula,
aceptando la hipotesis de investigacion la cual asevera que la propuesta planteada
permitio disminuir los niveles de estrés en el Ministerio Pablico Motupe 2019. Por otro
lado cabe sefialar que el nivel de relacién entre la variables es altamente significativo, sin
embrago el signo negativo muestra una relacién negativa, debido a que los niveles de

estrés han disminuido.

52



IV.DISCUSION

1. Se procedio analizar los resultados de las variables de estudio establecidos
(variable independiente, Clima laboral) la misma que consiste en 9 dimensiones
fundamentales: primeramente tenemos la dimension estructura, Restricciones, reglas y
control formal de la organizacién a los trabajadores, Responsabilidad, de tomar
decisiones sin pedir permiso, independiente, la recompensa, por el buen trabajo realizado
sin castigos ni sanciones, Riesgos, establecer desafios moderados,  calidez,
fortalecimiento de lazos amicales, confraternidad, apoyo, trabajo en equipo, normas,
respeto a las reglas y logro de exigencias (metas) individuales de la organizacion,
conflicto, promueve el dialogo y resolucion de problemas laborales, por ultimo tenemos
la dimension identidad, sentirse parte de la organizacion. Los resultados obtenidos de
dicha variable se logré analizar que existe un problema con respecto a la estructura ya
que el 38% de los colaboradores establecid que casi nunca la institucion esta organizada
0 que planifica de manera correcta, con respecto a la segunda dimension de
responsabilidad, se obtuvo que el 50% de los colaboradores casi nunca se encuentra
involucrados en la toma de decisiones, es decir que no escuchan las opiniones de los
colaboradores influyendo de manera negativa en el clima laboral. Y lo que respecta a la
recompensa, se obtuvo que 35% de los encuestados respondid que casi nunca felicitan a
los trabajadores cuando tienen algun logro dentro del trabajo, y aunque representa a la
mayor parte de los colaboradores, este porcentaje puede influenciar considerablemente.
Considerando los resultados de la dimension de Riesgos, se puede observar que el 46%
nunca considera gque la iniciativa es fundamental para lograr sus metas, por otra parte, un
23% de los colaboradores aleg6 que en la institucion nunca se forman grupos de afinidad,
lo cual revela una situacion delicada en cuanto a la Calidez entre los colaboradores. Con
respecto a la dimension de Normas, la cual esta compuesta por dos indicadores (Reglas y
Normas, Exigencia del Trabajo), se logré analizar que el 31% de los colaboradores nunca
asumen las reglas y normas de la institucién, siendo un aspecto resaltante ya que estas
normas son las que regularizan y ponen limites al actuar de los trabajadores a vias de
garantizar el buen clima laboral, para finalizar otro de los resultados mas impactantes fue
con respecto a la dimension de Conflicto donde la mitad de los colaboradores (50%)
respondio que casi nunca resuelven las discusiones o problemas dentro de la institucion,
asumiendo que siempre en el ambito laboral existen conflictos, la idea no es intentar

eliminar los conflictos sino que se deben resolver de manera correcta.
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2. Se analizo la situacion de la poblacion con respecto a la segunda variable
(variable dependiente, Estres). Basandose en el modelo psicosocial del Estrés en el trabajo
de Werther & Davis (2008) segun el autor Werther & Davis (2008) establecen como
principales fatores psicosociales a 7 caracteristicas, que condicionan el estrés en el
trabajo, los cuales son: Desempefio laboral, Orientacion Organizacion, Tareas, Ambiente
de trabajo, Jornada Laboral y entorno social. Entre los resultados obtenidos se dedujo el
problema existente sobre el clima laboral revelados en los datos obtenidos, como por
ejemplo que el 50% de los colaboradores casi nunca considero que su salario es justo a
comparacion de sus compafieros, asimismo otro 50% establecio que los jefes no aprecian
su esfuerzo realizado en su trabajo, y que el 42.3% considera que sus horarios de trabajo
no son orrectamente definidos. Finalmente se obtuvo que el nivel en cuanto al clima
laboral es de medio ya que el 58% de los colaboradores resaltaron ello, sin embargo solo
el 31% lo considero como bajo, al analizr esto podemos ver que los resultados pueden
mejorar bastante, ya que lo ideal seria que el mayor porcentaje este consolidado en el
nivel bajo de estrés y no en el nivel medio.

3. Se planted y ejecuto la propuesta denominada “Estrategias basadas en el Clima
Laboral para la disminucion de estrés de los colaboradores del Ministerio Publico de
Motupe 2019” el cual estuvo basado en el enfoque del Clima Laboral segin Litwin y
Stringer citado por Contreras & Matheson (1984), componiendo un total de cuatro
actividades para lograr el objetivo de la propuesta disminuir el estrés laboral. Dichas
estrategias tuvieron que realizarse en base a una evaluacion la cual permitid identificar
las falencias o los principales problemas que presentaba el clima laboral del Ministerio.

Es por eso que en el primer taller se llegd a establecer en los conceptos basicos
que todo colaborador debe conocer para desarrollar adecuadamente su labor, tales como
las normas, jerarquizaciones y los procedimientos que se usan dentro de la entidad, asi
mismo es de importancia el manejo de la autonomia de criterio y decision que cada
persona maneja para conseguir las metas y objetivos planteados en las organizaciones,
teniendo como alusion el empoderamiento de estos con respecto a su lugar de trabajo,
para el segundo taller se encuentra enmarcada en la identificacion de los incentivos y
recompensas que sirven como motivacion para que los colaboradores puedan lograr sus
metas dentro de la organizacion, asi mismo el fortalecimiento de la competitividad como
factor preponderante para destacar en sus puestos laborales y sobre todo en su crecimiento
personal; todo esto logrado mediante la formulacion de metas razonables que contribuyan

a que los colaboradores no se desmotiven y evidencien la valia de sus labores cotidianas,
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para el tercer taller se llega a determinar la calidad de trabajo en equipo que tiene el
Ministerio Publico, visualizando las relaciones interpersonales que ahi se maneja 'y como
influyen en el estado de animo de los colaboradores; del mismo modo identificar la
importancia de la cooperacion y del trabajo en conjunto como fuente principal para la
consecucion de objetivos, para el cuarto y Gltimo taller se consigue manejar estrategias
de afrontamiento antes los conflictos de las organizaciones, identificando las
repercusiones que estos tienen dentro de la productividad de la entidad; asi mismo
identificar como un clima laboral conflictivo genera colaboradores poco identificados con
la empresa y por ende desmotivados constantemente.

4. Despues de la debida aplicacion de la propuesta, a modo de evaluacion y
constatacion del logro de los objetivos establecidos se procedio a aplicar por segunda vez
el instrumento de estrés laboral y asi conocer los cambios existentes con respecto a esta
variable. Los resultados existentes revelaron que hubo un cambio signiifcativo en el nivel
de etsrés laboral ya que la esala de “Nivel bajo” de estrés, ha incrementado en un 23% ,
pasando de 31% a 54%, asimismo el nivel medio se ha reducido pasando de 58% a 31%,
mostrando resultados favorables. De igual manera se procedio a realizar la T de student,
la cual mostrd un nivel de significancia o valor P menor a 0.05, dando lugar al rechazo
de la hipdtesis nula, aceptando la hipotesis de investigacion la cual asevera que la
propuesta planteada permitio disminuir los niveles de estrés en el Ministerio Publico
Motupe 2019. Por otro lado, cabe sefialar que el nivel de relacion entre la variable es
altamente significativo, sin embrago el signo negativo muestra una relacion negativa,

debido a que los niveles de estrés han disminuido.

55



V.CONCLUSIONES

1.- Se conociod el clima laboral de los colaboradores del Ministerio Publico de

Motupe 2019 en nivel MEDIO ya que el 46% de los colaboradores esta ubicada en

dicha escala.

2.- Se conocio el estrés Laboral de los colaboradores del Ministerio Publico de

Motupe 2019 en un nivel MEDIO, ya que el 58% de los colaboradores establecieron

aquello.

3.- Se realizd una propuesta de intervencion titulada “Estrategias basadas en el

Clima Laboral para la disminucion de estrés de los colaboradores del Ministerio

Publico de Motupe 20197, basado en el Enfoque del Clima Laboral segln Litwiny

Stringer citado por Contreras & Matheson (1984).La misma que posteriormente fue

aplicada segun lo establecido.

3.1.

3.2.

3.3.

Con respecto al taller “Genero mi Organizacion, establezco mis
responsabilidades”, se logr6 aclarar las normas y los
procedimientos pre establecidos dentro de la organizacion a la que
pertenecen, ademas mejoraron sus niveles de empoderamiento de

los colaboradores y su compromiso ante el logro de los resultados.

Mediante la actividad “Soy Competitivo, cuando mi esfuerzo tiene
recompensa”, se logré a ldentificar el grado de satisfaccion
personal y motivacion que cuentan los colaboradores, de esta
manera se llegd a recompensar a los mejores colaboradores por el
buen desarrollo de sus funciones, resaltando su importancia dentro
de lainstitucion, incentivando a los demés colaboradores a ser mas
eficientes en sus funciones.

El taller nombrado “Todos juntos y apoyandote”, logro que los
colaboradores redujeran la compatibilidad negativa entre ellos,
esto se realizd a través de la sensibilizacion sobre la importancia
del apoyo mutuo en el trabajo, finalmente se comprometieron a
actuar como orientadores con respecto a sus compafieros de

trabajo.
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3.4.  Mediante el taller “Aprendiendo a solucionar mis problemas; me
identifico mas contigo”, se logré ldentificar estrategias para la
resolucién de conflictos dentro de las organizaciones, asi mismo
llegando a crear un ambiente mas amical, también aumentar el
sentimiento de identidad frente a la institucion en que laboran y
comprometiendo a los colaboradores a sentirse identificados con
la institucion.

4.- Se compar6 los resultados obtenidos en la ejecucién de la propuesta
anteriormente disefiada, cambios e impactos establecidos a través de la aplicacion
por segunda vez de la encuesta de estrés laboral, se observo un incremento en el
nivel bajo de estrés laboral (la escala més baja), pasando de 31% de colaboradores
con bajo estrés a 51% de los colaboradores (mayor parte), incrementando un 20%,
de igual manera se procedio a realizar la T de student, la cual mostrd un nivel de
significancia o valor P menor a 0.05, dando lugar al rechazo de la hipétesis nula,
aceptando la hipdtesis de investigacion la cual asevera que la propuesta planteada
permitio disminuir los niveles de estrés en el Ministerio Publico Motupe 2019. Por
otro lado cabe sefialar que el nivel de relacién entre la variables es altamente
significativo, sin embrago el signo negativo muestra una relacion negativa, debido

a que los niveles de estrés han disminuido.
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VI.RECOMENDACIONES

1. Se recomienda realizar acciones que permitan mejorar el nivel del Clima Laboral
basado en las dimensiones de: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,
calidez, apoyo, normas y conflictos.
cada 6 meses y asi conocer el nivel de esta variable en la poblacién de estudio.

2. Asimismo, se recomienda investigar que otros factores influyen en el estrés
laboral de los colaboradores, con el objetivo de disefiar nuevas estrategias que
permitan disminuir el nivel de esta variable.

3. Se recomiendan las autoridades correspondientes del Ministerio Publico de
Motupe 2019 incrementar la relevancia que tienen las variables trabajadas en esta
investigacion (Clima laboral y Estrés), a través de la ejecucion de la propuesta de
estrategias basadas en el Clima Laboral para la disminucion de estrés de los
colaboradores del Ministerio Pablico de Motupe 2019.Para asi generar un cambio
positivo en los colaboradores al mismo tiempo que genere un beneficio para la
institucion.

4. Asimismo se debe aplicar por segunda vez el instrumento de estrés laboral, y
confirmar si existe algun cambio en comparacion a los resultados anteriores (este
cambio puede ser positivo 0 negativo), esto debe realizarse siempre

posteriormente de ejecutar las estrategias.
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VII.PROPUESTA

“Estrategias basadas en el Clima Laboral para la disminucion de
estrés de los colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019”

AUTORES (AS):

Elorreaga de la Cruz Sonia Libertad (0000-0001-8316-0285)
Rodriguez Ojeda Fiorella (0000-0001-7326-2114)

ASESOR:

Dr(a). Mileydi Flores Fernandez (0000-0002-6257-2051)

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion de Organizacion

CHICLAYO - PERU
2019
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INTRODUCCION

Las estrategias presentadas se fundamentaron en la teoria de Chiavenato dando lugar a 9
estrategias definidas por dimensiones siendo las siguientes: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgos, calidez, apoyo, normas, conflicto, identidad. Las cuales permitiran

disminuir el nivel de estrés laboral que existe en Ministerio Pablico de Motupe.
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PRESENTACION:

El presente plan de intervencidn titulado “Estrategias basadas en el Clima Laboral para
la disminucion de estrés de los colaboradores del Ministerio Publico de Motupe 2019”
disefia estrategias y herramientas con el objetivo de mejorar el clima laboral en los
colaboradores del Ministerio Publico de Motupe.

Este plan de intervencion esta elaborado y estructurado en cuatros talleres con sus
respectivos cronogramas; el primer taller titulado: “Genero mi Organizacion, establezco
mis responsabilidades” seguidamente tenemos el taller: “Soy Competitivo, cuando mi
esfuerzo tiene recompensa”, en tercer lugar tenemos el taller: “Todos juntos y
apoyandote” y por ultimo el taller: “Aprendiendo a solucionar mis problemas; me
identifico mas contigo™ ; todas las estrategias estan contempladas como propuestas; se le
hace una invitacion cordial para que sea participe de nuestros talleres que redundaran y

mejoraran el clima institucional.
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l. Datos de la empresa

Nombre de la institucion: Ministerio Publico de Motupe
Direccion: Panamericana Norte S/N

Distrito: Motupe

Provincia: Lambayeque

Teléfono: 074-426019

1. Resefia Histoérica

El organismo constitucional autonomo del Estado Peruano, es decir el Ministerio Pablico,
cumple con diferentes responsabilidades entre ellas defender la legalidad y los derechos
de las personas, las familias y personas discapacitadas, asi como también representar a la
comunidad en juicio, seguimiento a los delitos, reparacion civil, entre otros.

El Ministerio Publico es dirigido por el Fiscal de la Nacién, y es Zoraida Avalos Rivera
quien ocupa este este puesto desde el presente afio (2019) y tiene 3 afios méas para dar
continuidad a su labor.

En Motupe fue inaugurado en el afio 2010 Mddulo Corporativo del Ministerio Publico en

Motupe, a cuyo acto asistid la fiscal de la Nacion, Gladys Echaiz.

I1l.  Descripcion

El Ministerio Publico (Ministerio Fiscal, Fiscalia General o Procuraduria General) es un
organismo publico, generalmente estatal, al que se atribuye, dentro de un Estado de
derecho democratico, la representacion de los intereses de la sociedad mediante el
ejercicio de las facultades de direccion de la investigacion de los hechos que revisten los

caracteres de delito, de proteccion a las victimas y testigos, y de titularidad y sustento de

la accién penal publica.

Asi mismo, esta encargado de contribuir al establecimiento de los criterios de la politica
criminal o persecucion penal dentro del Estado, a la luz de los principios orientadores
del Derecho penal moderno (como el de minima intervencion y de selectividad).

Por su calidad en el procedimiento y su vinculacion con los demas intervinientes en
el proceso penal, es un sujeto procesal y parte en el mismo, por sustentar una posicion

opuesta al imputado y ejercer la accion penal (en algunos paises en forma monopolica).
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Sin embargo, es parte formal y no material, por carecer de interés parcial (como un simple
particular) y por poseer una parcialidad que encarna a la colectividad (al Estado) y que
exige, por tanto, que sea un fiel reflejo de la méxima probidad y virtud civica en el

ejercicio de sus atribuciones y en el cumplimiento de sus deberes.

IV.  Misiony Vision

Misién
“Que nuestros clientes se sienten satisfechos, con el acceso y uso a servicios financieros
mediante sus dispositivos digitales y, con una calida atencion al acompanarlos en su

desarrollo”.

Vision

“Ser reconocido nacional e internacionalmente como una institucidon moderna y
confiable, consolidada por la excelencia de sus servicios y el adecuado soporte médico,
legal y forense; que contribuye a una recta y real administracion de justicia y de esta
manera a la convivencia pacifica y al desarrollo de la sociedad.

V. Valores

Lealtad: Demostrar los principios sobre todo respeto hacia otras instituciones y personas,
asumiendo un compromiso leal.

Justicia: Basarse en la verdad mientras que obra y juzga a los demas, teniendo un
comportamiento equitativo con los demas.

Vocacion de Servicio: Reflejar una actitud positiva, de empatica, amabilidad y
orientacion a los demas, resultado de desear ayudar a los demas con respecto a la
profesion que se tiene.

Respeto: Bienestar de vivir en paz, respetando y valorando tanto las opiniones como el
actuar de terceras personas.

Transparencia: Actuar con la verdad en todo acto respecto a su labor, asimismo anunciar
y actuar en caso se observe corrupcion.

Solidaridad: Deseo de orientar y apoyar a terceras personas sin tener que obtener algo

por ello

63


https://es.wikipedia.org/wiki/Estado

Probidad: Demostrar honradez e integridad, haciendo lo posible para satisfacer las
necesidades de los demas, sobre todo no tener necesidad de realizar actos ilicitos con
respecto a su labor.

Es el actuar con rectitud, honradez y honestidad, procurando satisfacer el interés general,

desechando todo provecho ilicito o ventaja personal inapropiada.
VI.  Organizacion

Con respecto a la organizacion del Ministerio Publico de Motupe, se puede observar en

la Figura 21 como esta compuesta.
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ESTRUCTURA ORGANICA DEL MINISTERIO PUBLICO
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Figura 31: Organigrama de Ministerio Publico Motupe

Fuente: recuperado de mpfn.gob.pe/?k=363
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VI1l. Objetivos

7.1.General:

v Disminuir los niveles de estrés laboral de los colaboradores del Ministerio Publico
de Motupe 20197
7.2. Especificos:

v’ Ejecutar las estrategias de clima laboral basadas en la teoria de Litwin y Stringer.

<

Presupuestar las estrategias de clima laboral de la propuesta.

v Realizar un analisis después de la ejecucion de las estrategias.

VIII. Justificacion
La propuesta se encontro justificada de la siguiente manera:
Por conveniencia; la propuesta de estrategias de clima laboral es favorable ya que
aportaran cambios positivos a la problematica evidenciada en la poblacion, siendo un
aporte beneficiario y coherente para la entidad.
Relevancia social, la propuesta busca solucionar uno de los problemas mas resaltantes del
Ministerio Pablico de Motupe, en esta entidad trabaja un nimero considera de personas,
quienes estan siendo afectadas por el estrés laboral, se contribuird a la mejora de su
calidad de vida laboral de una parte de la sociedad.
Implicaciones préacticas, el contenido de la propuesta puede ser ejecutado en diversas
entidades publicas para solucionar este tipo de problematica, dando un valor importante
a la misma, ademas los instrumentos elaborados son relevantes para la identificacion de
estado de clima laboral y estrés después de la ejecucion de la propuesta.
Valor tedrico, la propuesta estd basada en teorias reconocidas sobre las variables de
estudio, como es el caso de la teoria de teoria de Litwin y Stringer (clima laboral), la
misma que se puede identificar en la estructura y contenido de la propuesta.
Valor metodoldgico, la propuesta tiene una estructura bien definida, la cual servira como
base de informacion para futuras investigaciones, sobre todo para aquellas centradas en

el clima laboral.

IX. Meta
Llegar a disminuir el estrés en los 26 colaboradores equivalente al 50% de la muestra en el

Ministerio Publico de Motupe.
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X. Fundamentos tedricos incluido principios

Como principales pilares para la ejecucion de la propuesta se encuentran:

4 N\
Responsabilidad Recompensa Riesgos Estructura
J
4 N\
Calidez Normas Conflictos Apoyo Identidad
(G

) T T |

[ Enfoque del Clima Laboral segun Litwiny Stringer citado por Contreras & Matheson (1984) ]

Figura 32: Pilares de la propuesta

Fuente: Marco Tedrico

Elaboracidn propia

Valores en el que se fundamenta la propuesta

Responsabilidad: los trabajadores del Misterio deben asumir con compromiso y
responsabilidad desarrollar las acciones establecidas para ellos, como es la aplicacion de
las encuestas y la participacion y colaboracion en cada una de las actividades de los
talleres.

Puntualidad: los participantes deben asistir a las actividades establecidas con puntualidad,
con el objetivo de hacerlo mas efectivo y beneficioso.

Respeto: ElI comportamiento tanto entre colaboradores debe ser respetuoso, siendo
cordiales y sin ofender a ninguno de sus miembros, igualmente debe ser la interaccion
entre investigador y colaboradores.

Adaptabilidad: los colaboradores deben adaptarse a todo cambio que se obtenga a partir

de la realizacion de la propuesta.
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XI.  Estrategias de la propuesta

Estrategia de Responsabilidad ]

N\

Estrategia de Normas ]

Estrategia de Conflictos ]

Estrategia de Apoyo

Post evaluacion del

Clima Laboral

Anélisis del . .
[ Estrategias de Identidad

Clima Laboral

Estrategias de Recompensa

Estrategias de Calidez

Estrategias de Riesgos

Estrategias de Estructura ]

Figura 33: Estrategias de la propuesta

Elaboracion propia

En la Figura anterior se puede observar que después del analisis del clima laboral (Pre
test) se encuentran las diferentes estrategias basadas en la Teoria de Litwin y Stringer,

tras su ejecucion se realizara un Post Test para identificar los cambios en el clima laboral.
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XIl. Talleres a implementar

SESION N°01
DATOS GENERALES
DENOMINACION . “Genero mi Organizacion, establezco mis
responsabilidades”
INSTITUCION : Ministerio Pablico de Motupe
DIRIGIDO A : Colaboradores del Ministerio Publico
N° PARTICIPANTES : 26
TIEMPO DE SESION : 1h.
TURNO : Tarde (04:00 pm — 05:00 pm)
FECHA DE APLICACION  :26/09/2019
PONENTE : Psicéloga: Ana lucia Romero Guzman
RESPONSABLES : Elorreaga de la Cruz Sonia.
Rodriguez Ojeda Fiorella.
OBJETIVO

e Fomentar el esclarecimiento de las normas y los procedimientos pre
establecidos dentro de la organizacion a la que pertenecen.

e Mejorar los niveles de empoderamiento de los colaboradores y su
compromiso ante la consecucion de los resultados.

FINALIDAD

La finalidad de esta sesion se establece en los conceptos basicos que todo
colaborador de una organizacion debe conocer para desarrollar adecuadamente su
labor, tales como las normas, jerarquizaciones y los procedimientos que se usan
dentro de la entidad, asi mismo es de importancia el manejo de la autonomia de
criterio y decision que cada persona maneja para conseguir las metas y objetivos
planteados en las organizaciones, teniendo como alusién el empoderamiento de

estos con respecto a su lugar de trabajo.
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V.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

SESION

INDICADORES

ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIALES

TIEMPO

- Estructura

- Responsabilidad

PRESENTACION

Se realizara la presentacion del
ponente y del taller a realizar.

Solapines

Imperdibles

5 min.

ESTRUCTURA

DINAMICA DE
ENTRADA

“EL JUEGO DE LAS
CORREAS”

Se le pide a los participantes que
formen un circulo lo méas perfecto
posible, se utilizaran 2 correas, las
cuales se distribuirdn a los
extremos  del  circulo, el
procedimiento para pasar la correa
al siguiente  participante  es
recibirla, atarla a la cintura, soltarla
y pasarla; la persona que quede con
dos correas sera acreedor de un

castigo.

2 correas

10 min.




DESCRIPCION
DEL TEMA

Se desarrolla la temética propuesta
la cual estd relacionada con el
manejo de las  estructuras
organizacionales y las

responsabilidades dentro de estas.

Proyector

Diapositivas

15 min.

“FABRICAMOS AVIONES”

Se le pide que se formen grupos de
trabajo a los participantes, max. 6
personas, uno de ellos tendra que
ser el representante del grupo para
que sirva de vigilante en el otro
grupo, el objetivo de cada grupo es
formar la mayor cantidad de
aviones con el papelote que se les
entregue, gana el grupo que consiga

mayor productividad.

4 papelotes

10 min.
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RESPONSABILIDAD

DINAMICAS DE
MOTIVACION

“ELL. MONSTRUO DE 3
CABEZAS”

Se le pide a los participantes que se
agrupen en equipos de 3 personas,
se les hara algunas preguntas a cada
equipo y cada cabeza debera decir
solo una palabra que complete toda

la respuesta.

No requiere material

10 min.

“DECIMOS SI, DECIMOS NO”
Se les pide a los participantes que
formen parejas y que designen
entre ellos quien es la letra “a” y
“b”, el que tenga la letra “a” sera el
Sy el que tenga la letra “B” sera el
NO, se les dard diversas
indicaciones para que puedan
interactuar entre el SI'y el NO, con
diferentes  posturas  (gritando

fuerte, intentando ganar, etc.)

No requiere material

5 min
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Se dara la despedida a los
participantes, invitdndolos para el Céamara de fotos )
- DESPEDIDA o ) 5 min
proximo taller y tomandose las

fotografias respectivas.

V. EVALUACION

La evaluacion se realizara utilizando la técnica de evaluacion de proceso, la cual se realiza por medio de preguntas, casos expositivos, testimonios,

etc. La evaluacion final del programa se realizara al concluir todos los talleres pre — establecidos y se hara mediante la aplicacion de un cuestionario.
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SESION N°02

DATOS GENERALES

DENOMINACION

INSTITUCION
DIRIGIDO A

N° PARTICIPANTES
TIEMPO DE SESION
TURNO

FECHA DE APLICACION
PONENTE
RESPONSABLES

OBJETIVO

: “Soy Competitivo, cuando mi esfuerzo
tiene recompensa”

: Ministerio Publico de Motupe

: Colaboradores del Ministerio Publico

. 26

: 1h.

: Tarde (04:00 pm — 05:00 pm)

: 03/10/2019

: Psicologo Luis Idrogo Idrogo

: Elorreaga de la Cruz Sonia.

Rodriguez Ojeda Fiorella.

e Identificar el grado de satisfaccion personal y motivacion que cuentan los
colaboradores al laborar en el Ministerio Publico.

e Fomentar la competitividad laboral como factor de crecimiento personal.

e Fomentar la formulacion de metas y objetivos coherentes y razonables en
relacion a sus puestos de trabajo.

FINALIDAD

La finalidad de esta sesion se encuentra enmarcada en la identificacion de los
incentivos y recompensas que sirven como motivacion para que los colaboradores
puedan lograr sus metas dentro de la organizacién, asi mismo el fortalecimiento
de la competitividad como factor preponderante para destacar en sus puestos
laborales y sobre todo en su crecimiento personal; todo esto logrado mediante la
formulacion de metas razonables que contribuyan a que los colaboradores no se

desmotiven y evidencien la valia de sus labores cotidianas.
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V.

DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

SESION

INDICADORES

ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIALES

TIEMPO

- Recompensa PRESENTACION

- Riesgo

- Norma

RECOMPENSA

DINAMICA
ENTRADA

DESCRIPCION
DEL TEMA

DE

Se realizard la presentacion del
ponente y del taller a realizar.
“STOP #RISAS”

Dividimos a los participantes en dos
filas, una frente a la otra. Una moneda
decidira la suerte de cada equipo,
unos elegiran cara y otro sello.
Lanzamos la moneda y la cara que
quede hacia arriba debera hacer reir al
otro equipo. Cada miembro que ria
deberd abandonar la fila, el equipo
que se queda sin miembros pierde.
Se desarrolla la temética propuesta la
cual esta relacionada con el manejo
de las estructuras organizacionales y

las responsabilidades dentro de estas.

Solapines

Imperdibles

Moneda

Proyector

Diapositivas

5 min.

10 min.

15 min.
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RIESGO

“LA PALMA DE LA MANO”

Se les entrega a cada uno de los
participantes una hoja y un lapiz, se
les da la indicacion que dibujen la
manos menos habil que tengan, una
vez que ya la han dibujado se debera
esconder en la espalda la mano y
luego en la hoja dibujar todos los
detalles que tiene la mano oculta, sin
observarla.

“EL ORGULLO DE GANAR”

Se les entrega a todos los
participantes 1 globo y un
mondadientes, se les da la indicacion
que por un lapso de 1 minuto tienen
que conservar su globo intacto sin
que nadie lo reviente y a la vez
intentar reventar el globo de su
compariero, gana el que se queda con

su globo intacto

1 hoja bond c/u 5 min.

1 lapiz o pintura c/u

10 min.

1 globo c/u

1 palillo para dientes c/u
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NORMAS

DINAMICAS
MOTIVACION

DESPEDIDA

DE

“RAPIDO QUE SE ACABA EL
TIEMPO”

Se pedira la formacion de 2 grupos de
trabajo, de los cuales se elegirdn un
representante de cada uno para que
verifique el trabajo del otro grupo,
otro representante del grupo estara
frente a una mesa con tres
contenedores de semillas, las cuales
tendran que depositar 1 a 1 y en orden
en una botella, tendran que hacerlo lo
mas rapido posible hasta antes que el
representante del otro grupo reviente

un globo que iré inflando lentamente.

Se dara la despedida a los
participantes, invitandolos para el
proximo taller y toméandose las

fotografias respectivas.

6 vasos descartables

4 globos

Y4 menestra verde partida

Y» menestra marron

Ya frejol

Camara de fotos

10 min.

5 min

77



\2

EVALUACION

La evaluacion se realizard utilizando la técnica de evaluacion de proceso, la cual se realiza

por medio de preguntas, casos expositivos, testimonios, etc. La evaluacién final del

programa se realizara al concluir todos los talleres pre — establecidos y se hara mediante

la aplicacion de un cuestionario.

SESION N°03
DATOS GENERALES
DENOMINACION : “Todos juntos y apoyandote”
INSTITUCION : Ministerio Pablico de Motupe
DIRIGIDO A : Colaboradores del Ministerio Publico
N° PARTICIPANTES : 26 aprox.
TIEMPO DE SESION : 1h.
TURNO : Tarde (04:00 pm — 05:00 pm)
FECHA DE APLICACION :10/10/2019
PONENTE : Ps. Carlos Namuche Salazar
RESPONSABLES : Elorreaga de la Cruz Sonia.

Rodriguez Ojeda Fiorella.

OBJETIVO

e Determinar el tipo de relaciones interpersonales que se generan dentro de
la organizacion y como influyen en su estado de animo.

e Generar lazos de cooperacion en los colaboradores para el manejo de
objetivos en conjunto, visualizando su influencia en la productividad.

FINALIDAD

La finalidad de esta sesion es determinar la calidad de trabajo en equipo que tiene
el Ministerio Publico, visualizando las relaciones interpersonales que ahi se
maneja y como influyen en el estado de &nimo de los colaboradores; del mismo
modo identificar la importancia de la cooperacion y del trabajo en conjunto como

fuente principal para la consecucién de objetivos.
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

SESION INDICADORES ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIALES

TIEMPO

- Calidez PRESENTACION

- Apoyo

DINAMICA DE
ENTRADA

CALIDEZ

DESCRIPCION
DEL TEMA

Se realizard la presentacion del
ponente y del taller a realizar.
“EL NUDO HUMANO”

Se les pide a los participantes que
formen 3 grupos equitativos, se van a
tomar de la mano en el centro siempre
tomandose de la mano a una persona
que esté al frente, las dos manos no
pueden estar tomadas con la misma
persona. Luego la indicacién es que se
desenreden formando un solo grupo
mas amplio y mirando todos hacia el
centro.

Se desarrolla la tematica propuesta la

cual esté relacionada con el manejo de

Solapines

Imperdibles

No requiere

Proyector

Diapositivas

5 min.

10 min.

15 min.
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DINAMICAS DE
MOTIVACION

adecuadas relaciones interpersonales y
el trabajo en equipo.

“BEST TEAM”

Se le entrega dos tarjetas a cada
participante, una verde y una roja.
Cada miembro debe escribir 3
fortalezas en la verde y 3 cosas que
debe tener un compariero para trabajar
en su equipo en laroja. Luego se juntan
todas las tarjetas verdes por un lado y
las rojas por otro. Volvemos a repartir
a cada participante tarjetas al azar y
vamos Vverificando si ellos cumplen
con las caracteristicas que verifican en
las tarjetas de otro compariero. Se hace
la retroalimentacion de la dindmica.
“VUELTA A LA SABANA”

Se hacen grupos de 4 participantes, a
los cuales se les da la indicacion que

deben pararse encima de un papel

1 tarjeta de cartulina verde
de 12 cm. X 7 cm. (c/u)

1 tarjeta de cartulina roja de
12 cm. X 7 cm. (c/u)

1 Iapiz o lapicero (c/u)

5 papelotes

5 min.

10 min.
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APOYO

sébana sin poner ningun pie afuera, el
reto consiste en que deban dar vuelta al
papel sabana sin tocar el piso con
ninguna parte del cuerpo.
“TORRE DE PAPEL”
Se forman grupos equitativos, los
cuales deberdn formar una torre
integramente compuesta de papel que
resista el peso de dos libros
aproximadamente, el proceso debera
ser el siguiente:
1. Planificacion — 30 seg.
2. Dibujo del esquema de la torre
—30 seg
3. Puesta en marcha de la
planificacion — 5 min
Los grupos no pueden saltar ningln
paso, si lo hacen se realiza la

retroalimentacion adecuada.

20 hojas de papel bond de

reciclaje (c/grupo)

1 hoja de papel bond nueva

(c/grupo)

1 lapiz o lapicero (c/grupo)

10 min.
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- DESPEDIDA Se dara la despedida a los Camara de fotos 5 min
participantes, invitandolos para el
proximo taller y tomandose las

fotografias respectivas.

V. EVALUACION

La evaluacidn se realizara utilizando la técnica de evaluacion de proceso, la cual se realiza por medio de preguntas, casos expositivos, testimonios,

etc. La evaluacion final del programa se realizara al concluir todos los talleres pre — establecidos y se hara mediante la aplicacion de un cuestionario.
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SESION N°04

DATOS GENERALES

DENOMINACION

INSTITUCION

DIRIGIDO A

N° PARTICIPANTES
TIEMPO DE SESION
TURNO

FECHA DE APLICACION
PONENTE
RESPONSABLES

OBJETIVO

“‘Aprendiendo a solucionar mis
problemas; me identifico mas contigo”
: Ministerio Publico de Motupe
: Colaboradores del Ministerio Publico
. 26 aprox.
. 1h.
: Tarde (04:00 pm — 05:00 pm)
: 07/11/2019
: Ps. Carlos Namuche Salazar
: Elorreaga de la Cruz Sonia.

Rodriguez Ojeda Fiorella.

e ldentificar estrategias para la resolucion de conflictos dentro de las

organizaciones.

e ldentificar los factores emocionales que generan los conflictos en las

organizaciones y la influencia en la productividad.

e Identificar el grado de identidad que manejan los colaboradores hacia la

organizacion.

FINALIDAD

ende desmotivados constantemente.

La finalidad de este taller en manejar estrategias de afrontamiento antes los
conflictos de las organizaciones, identificando las repercusiones que estos tienen
dentro de la productividad de la entidad; asi mismo identificar como un clima

laboral conflictivo genera colaboradores poco identificados con la empresa y por
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IV. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

SESION INDICADORES ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIALES

TIEMPO

- Conflicto PRESENTACION

- ldentidad

DINAMICA DE

ENTRADA

CONFLICTOS

DESCRIPCION
DEL TEMA

Se realizard la presentacion del
ponente y del taller a realizar.

“LA FILA DE LOS
CUMPLEANOS”

Se les da la indicacion a los
particpantes que no podran decir
ninguna palabra durante la dindmica,
tendran que ordenarse en una fila de
acuerdo a los Ordenes de sus
cumplearios, empezando desde enero
hasta diciembre (ejemplo: 1 de enero,
2 de enero,..., 30 de diciembre, 31 de
diciembre). Todo esto sin decir
ninguna palabra entre ellos
Se desarrolla la temética propuesta la

cual esta relacionada con el manejo de

Solapines

Imperdibles

No requiere

Proyector

5 min.

10 min.

15 min.
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las estructuras organizacionales y las
responsabilidades dentro de estas.
“MOTIVACION PERSONAL”

El dinamizador pide que se presenten
unas 6 6 7 personas de manera
voluntaria para realizar la actividad. Es
muy importante que el grupo esté
motivado para que sean ellos los que
tomen la decision de presentarse
voluntarios.

2. Les pide que se sienten formando un
circulo, de manera que todos puedan
verse las caras. A continuacion, sus
compafieros formardn otro circulo
alrededor de ellos para poder
escucharles bien.

3. El dinamizador introduce un tema de
debate. Puede ser wuna situacion

conflictiva que haya sucedido en ese

Diapositivas

No se requiere

5 min.
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IDENTIDAD

grupo o que haya generado algun tipo
de tension o bien, una inventada.

4. Las personas voluntarias debaten la
situacion.

Evaluacion: cuando las personas
voluntarias hayan dado por finalizado
la conversacion, se procederd a un
debate con todo el grupo en el que se
analicen los siguientes factores:

a) Por qué las personas voluntarias se
ofrecieron para salir y por qué sus
comparieros no lo hicieron. Cuél era su
motivacion de cara a la actividad.

b) Cémo se han sentido al no coincidir
su opinidn con el resto de compafieros.
¢Ha habido respeto entre las distintas
opiniones?, ¢han empatizado con sus
comparieros?, ¢alguien ha cambiado su
punto de vista tras escuchar a otras

personas?
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DINAMICAS DE
MOTIVACION

“ENCADENADOS”

Se agrupan a los participantes en
parejas, se les entregan a cada uno de
ellos una cuerda, la cual debera estar
amarrada a ambas manos vy
entrelazadas con su compafiero, el reto
de esta dindmica es que ambos
participantes se sueltes sin quitarse la
cuerda de las manos.

“PUENTE DE LA CONFIANZA”
Se les pide a los participantes que
busquen una pareja con quien trabajar,
se les da las indicaciones para que se
paren frente a frente y se les dice que
la Unica manera de sostenerse es a
traveés de las palmas de sus manos, iran
avanzando solo hacia la derecha en
distancias diferentes y se sostendran
solo por las palmas de la mano, hasta

que a la ultima distancia trataran de

01 cuerda de lana de 1 mts

aprox. (c/u)

1 cinta blanca masking tape

10 min.

10 min.
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quedar de pie como al inicio. (distancia

corta, media y larga)

- DESPEDIDA Se dara la despedida a los Camara de fotos 5 min
participantes, invitandolos para el
proximo taller y tomandose las
fotografias respectivas.

- POS-TEST Se procedera a aplicar los Post - test -
cuestionarios del post test para la
verificacion de los cambios producidos

por el programa.

l. EVALUACION

La evaluacion se realizara utilizando la técnica de evaluacion de proceso, la cual se realiza por medio de preguntas, casos expositivos, testimonios,

etc. La evaluacion final del programa se realizara al concluir todos los talleres pre — establecidos y se hara mediante la aplicacion de un cuestionario.
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XI1II.
Tabla 6: Plan de trabajo

Plan de trabajo

Resultados
Variables  Indicadores esperados Acciones Fecha Responsables
Trabajadores Tégﬁrem mi PSICOLOGO:
Estructura astiman sus organizacion Ana Luci.a
- funciones con g . 03/10/2019
Responsabilidad mavor establezco mis Romero
resyonsabili dad responsabilida Guzman
P des”
Conocer Taller  “Soy
Recompensa respetar Ia>s/ competitivo, PSICOLOGO:
Riesgos nor?nas realas cuando mi 10/10/2019 Luis  Idrogo
Norma institucio%ale? esfuerzo tiene Idrogo.
' recompensa”
Fomentar el Taller “Todos PSICOLOGO:
Estrategias CAaF::)‘;eOZ AV MU fintos y 07/11/2019 ﬁggqousche
€ Ima 9
Laboral comparfieros. apoyandote Salazar
Taller
Establecer un “Aprendiendo PSICOLOGO:
Conflicto proceso de a solucionar Carlos '
ldentidad acciones para mis 07/11/2019 Namuche
afrontar problemas, me Salazar
conflictos identifico mas

Elaboracién propia

contigo”

De acuerdo a la tabla anterior se identifica las fechas de ejecucion de la propuesta, las

cuales tendran inicio el 03 de octubre de 2019 y tendran su fin el 07 de noviembre de

2019, las estrategias de dicha propuesta serén realizadas en el mes de octubre dos veces,

y una vez en el mes de noviembre incluyendo los dos ultimos talleres realizado uno en el

turno de la mafiana y el otro por la tarde. Tras la presentacién de la tabla se pudo

desarrollar el siguiente Diagrama de Gant:
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TALLER 4 “Aprendiendo
a solucionar mis i
problemas, me

identifico mas contigo”

TALLER 3 “Todos juntos
y apoyandote”

TALLLER 2 “Soy
competitivo, cuando mi
esfuerzo tiene
recompensa”

TALLER 1 “Genero mi
organizacion,

establezco mis !
responsabilidades”

03/10/2019 10/10/2019 07/11/2019

Figura 34: Diagrama de Gantt

Fuente: Elaboracién propia

Asimismo, dichas actividades han dado como resultado costos por su realizacion por lo

que se generd un presupuesto:
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Indicador

1. Restricciones

2. Procedimiento

3. Toma de decisiones
4. Libertad de eleccion
5. Incentivo

6. Desafio

7. Metas

8. Amistad

9. Grupos sociales
informales

10. Ayuda mutua
11. Confianza

12. Reglas y Normas
13. Exigencias de trabajo
14.Retroalimentacion  de
opiniones
15. Resolucion  de

problemas

TOTAL

Actividad / Accién

Taller "libertad de
opinion y
decisiones".

Taller “mejora de
incentivos,
desafios y metas”
taller
“Companfierismo vy
comunicacion

entre
colaboradores”
taller ‘reglas,
normas y
resolucion de
problemas

taller “reglas, normas y
resolucion de problemas

Descripcion del
Gasto

v" Movilidad de

profesionales
especialistas

v' Refrigerio

v’ Lapiceros
v’ Papelotes

Plumones

v' Félderes

v Papel boom

Cant.

4

10
10

24

12

5

Unidad
de
Medida
UN

UN

UN
UN

UN

UN

CIENTO

Costo

Unitario

S/.
S/.
50.00

S/.
50.00

S/. 0.50
S/. 0.50

S/. 2.00

S/. 5.00

S/.
10.00

Costo
T/U -
S/.

S/.
200.00

S/.
200.00

S/. 5.00
S/. 5.00

S/.
48.00

S/.
60.00
S/.
10.00

Rubro
Presupuestal

Servicio

Servicio

Bien
Bien

Bien

Bien

Bien

TOTAL
S/.

S/. 200.00

S/. 200.00

S/. 5.00
S/. 5.00

S/. 48.00

S/. 60.00

S/. 10.00

S/. 528.00

Tabla 7. Presupuesto del Plan de intervencion

Fuente: elaboracion propia
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Tras lo presupuestado en la tabla anterior los costos en la realizacion de las actividades
ascienden a un valor de S/. 528.00, en los cuales no se toman en cuenta los servicios,
computadoras, ele cran proyector, sillas, entre otros materiales con los que ya cuenta la
empresa, también tomamos en cuenta los costos de los materiales y servicios que
empleamos para la elaboracion de tesis que hace una suma de S/2,372.00, con un total
de S/.2,900.00.
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ANEXOS
ANEXO 01:
INSTRUMENTO: ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
La presente encuesta busca recoger informacion para la investigacion denominada:
“Clima Laboral y su influencia en el estrés de los colaboradores del Ministerio Publico de
Motupe 2019~
INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas y responda colocando una X en la escala que considere

ideal. Escala de acuerdo al valor mostrado.

Nunca=1 Casi Nunca =2 A Veces =3 Casi Siempre=4 Siempre=5

CARGO: FECHA:
EDAD: SEXO:
DIMENSIONES | N° INDICADORES 112]3[4]5

1 ¢Los trabajadores conocen  sus

Estructura limitaciones dentro de su institucién?

2 ¢Se trabaja de manera organizada y

planificada?

3 ¢Los trabajadores se encuentran
Responsabilidad involucrados en la toma de decisiones

de la institucién?

4 ¢ Los trabajadores conocen los limites,

con respecto a iniciativas y opiniones?

Recompensa 5 ¢Felicitan a los trabajadores por
realizar algin logro dentro del
trabajo?

6 ¢En la institucion, debido a la
Riesgo necesidad de mejora, asumen

desafios?
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¢Considera que la Iniciativa y
perseverancia es fundamental para

lograr las metas?

Calidez

¢Existe un ambiente de carifio y

amistad entre compafieros?

¢En la institucion se forman e

integran en grupos segun afinidad?

Apoyo

10

¢Los trabajadores se orientan y
apoyan entre ellos?

11

¢Existe confianza  entre los
trabajadores tanto de directivos como
de empleados?

Normas

12

¢Existen ciertas normas y reglas
obligatorias a seguir dentro de la

institucion?

13

¢ES practicamente obligatorio

alcanzar las metas establecidas?

Conflicto

14

¢En la institucién, incentivan a
proponer  ideas, iniciativas Yy

estrategias?

15

¢ Es de importancia evitar y/o resolver
las discusiones y desacuerdos por mas

leves que parezcan?

Identidad

16

¢Los trabajadores se sienten realmente
pertenecientes e integrados a la

institucion?
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ANEXO 02:

INSTRUMENTO: ENCUESTA DE ESTRES

La presente encuesta busca recoger informacion para la investigacion

denominada: “Clima Laboral y su influencia en el estrés de los colaboradores del
Ministerio Publico de Motupe 2019~

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las preguntas y responda colocando una X en la escala que considere

ideal. Escala de acuerdo al valor mostrado.

Nunca=1 Casi Nunca =2

A Veces=3 Casi Siempre= 4

Siempre=5

CARGO:

FECHA:

EDAD:

SEXO:

DIMENSIONES | N°

INDICADORES

Desempefio

¢Las metas individuales son

dificiles de lograr?

Laboral 2

¢La carga de trabajo genera

estrés en mi?

¢Los planes de trabajo de la
institucibn me  generan

estrés?

¢En la instituciébn no se
toma en cuenta las
opiniones de los

trabajadores?

Orientacion

¢ El lider toma decisiones sin
consultarles a los

trabajadores?

¢A los trabajadores no se les
brindan  recompensas e

incentivos para motivarle?

¢Considero que mi salario

en comparacion a lo de mis

comparieros no es justo?
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¢En el trabajo no se le
capacita de manera regular,

por lo que me genera estrés?

Tareas

¢El conjunto de tareas y
roles que se les designa es

complejo?

10

¢El tiempo que se le brinda
para realizar sus funciones

no es adecuado?

11

¢El trabajo que se le otorga
es repetitivo, de todos los

dias?

12

¢Se le exige competir entre
compafieros,  pero  no

sanamente?

Ambiente de

Trabajo

13

¢He sentido poca seguridad

en mi Trabajo?

14

¢El trabajo en equipo en el
ministerio por lo general es

deficiente?

15

¢En el trabajo los jefes no
aprecian el esfuerzo del
trabajo realizado por los

trabajadores?

16

¢Por lo general en el trabajo
existen muchos conflictos,
problemas y rumores entre

comparieros?

Jornada

Laboral

17

¢Las labores designadas son

cambiantes y estresan?

18

¢El horario de trabajo no se
encuentra  correctamente

definido?
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19

¢Termino muy agotado(a)
por las horas trabajadas?

Entorno

Social

20

¢Las politicas de trabajo son

ineficientes?

21

¢El salario que se le brinda
no permite cubrir sus

necesidades?

22

¢Considero que existen muy
pocas oportunidades de

trabajo en mi entorno?
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 03:
CARTA DE PERMISO AL MINISTERIO PUBLICO MOTUPE
"Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”
Motupe, 23 de mayo de 2019

SUMILLA: SOLICITAMOS PERMISO PARA
DESARROLLO DE PROYECTO DE
TESIS

Sr. Fiscal

Dr. Ever José Castillo Castillo

FISCAL PROVINCIAL COORDINADOR DE LAS FISCALIAS PROVINCIALES
PENALES CORPORATIVAS DE MOTUPE

Motupe.-
Sefior Dr.

Dentro de la formacién de pregrado de la Carrera Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, se considera muy importante la
realizacion de actividades de investigacion. En este marco, la suscrita sefiorita
Sonia Libertad Elorreaga de la Cruz con de N° DNI. 17609173 y la seforita
Fiorella Rodriguez Ojeda con de DNI N° 75118164, estudiantes del IX ciclo de la
carrera profesional mencionada, queremos desarrollar un estudio respecto al
Estrés y el Clima Laboral dentro de una institucién publica o empresa privada,
esto bajo la tutela de la Profesora Mileydi Flores Fernandez.

Es de nuestro interés que ésta investigacion se pueda desarrollar con
los trabajadores de las Fiscalias Provinciales Penales Corporativas de Motupe, a
fin de cumplir con el objetivo de nuestro proyecto titulado “Clima Laboral y su
influencia en el estrés de los colaboradores del Ministerio Publico Motupe
2019”, para lo cual solicitamos nos otorgue su permiso. Una vez terminado el
proceso, se entregara una constancia de participaciéon a cada uno de los
voluntarios, que previamente hayan firmado un consentimiento informado, donde
se les invitara a participar del proyecto y se les explicara en qué consistira.

Es importante sefalar que esta actividad no conlleva ninglin gasto
para su representada, y que se tomaran los resguardos necesarios para no
interferir con el normal funcionamiento de las actividades propias de la Sede
Fiscal Motupe.

Agradeciendo de antemano su atencién, y el apoyo brindado a las
suscritas, quedamos de usted.

Atentamente,
A, va MmA-219
Roce o> 1 23
e ch'l/\
s jost il Castilo sonia / Libertad - " Fiokello
SECIMOARY \OVINCIAL PEVAL eloﬂeoao. de lo c"*é Rodnﬁwlb OJQAOL
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ANEXO 04:
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE EXPERTO

VALID. TRUMENT ION

TEMA DE INVESTIGACION:

“CLIMA LABORALY SU INFLUENCIA EN EL ESTRES DE LOS
COLABORADORES DEL MINISTERIO PUBLICO DE MOTUPE 2019

AUTORAS: ELORREAGA DE LA CRUZ SONIA
RODRIGUEZ OJEDA FIORELLA

TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE CLIMA LABORAL Y ESTRES EN LOS COLABORADORES DEL MINISTERIO
PUBLICO DE MOTUPE - LAMBAYEQUE
CRITERIOS:

(C): CORRECTO - (I): INCORRECTO - (D): DEJAR — (M): MODIFICAR — €: ELIMINAR
Ortografia,
Jaccié Congruencia

Observacio
o Presentacion de las Rel ;
It:lms mi'?.': ton | variables con : D-M-E
los fetrs. los objetivos
NO Sl NO NO NO NO

WOIND O BWIN |-

>
3¢ 5] D¢ 3¢ 3¢ 20 1< [ e 5 ¢ 1| 3| e3¢ D¢ P D3¢ X X | X X >3 3¢ ¢ | &2

|2 3X¢ | X% [DXIDI<| |3 D1 3¢ 5] DI XX i | >t X 3 0 XX XX ¢ | 2

I3 DD |23 D 53¢ 33X [3¢ by D1 D 3¢ ¢ I D B¢ 1 |5 D [¢ | XX S
X3¢ X 516 3 P Dx X 3¢ xS D, X D 3| ¢ X [ DX ¢ X ¢ 2
NI D¢ 3 X D) XD DX XIS 36 | e DRI XXX X e X 2
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&486(R
XX
XXX
X %| X x| %
24X
324 X |

Fecha: 21 de junio 2014
EVALUADOR :

Profesion . Adwministracon
Centro Laboral . Sociedad de beneficenuia Pdl’)k‘m de Motupe.
Especialista en el area : Admivu’slmxdo(

OBSERVACIONES:
Es un instrumento de recojo de informacion Innovador

Jize N’Js Edinson Neelo Guevvero .

SUGERENCIAS:

DNT: 77635059

105



ANEXO 06

"/

TEMA DE INVESTIGACION:

“CLIMA LABORALY SU INFLUENCIA EN EL ESTRES DE LOS
COLABORADORES DEL MINISTERIO PUBLICO DE MOTUPE 2019

AUTORAS: ELORREAGA DE LA CRUZ SONIA

ENTO DE |

RODRIGUEZ OJEDA FIORELLA

TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE CLIMA LABORAL Y ESTRES EN LOS COLABORADORES DEL MINISTERIO
PUBLICO DE MOTUPE - LAMBAYEQUE

CRITERIOS:
(C): CORRECTO - (I): INCORRECTO ~ (D): DEJAR — (M): MODIFICAR — €: ELIMINAR
rodaccion | Congruencia Observacio
IN' Presentacion | claray |d°| l"‘m Relevancia | Factibilidad  nes
tems precisa con -M-E
los items. los objetivos
Si I NO [siINO| sSi INO|SITNO] SI [ NO
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X 3 X
5 X % X X x
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X x X X X
10 | X X X X X
1 i X X X X
12 X P X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 A X X X X
17 X X X P 3K
18 X X X X X
19 X X X X X
20 X X X X X
21 X X X % X
22 | X X X X X
23 Y X X X X
24 X X X X X
25 X X X X X
26 X X % X X
27 X X X X
28 X X X X X
29 xR X X X A
30 A X X X X
31 X X X 7 X
32 X X X X X
33 A X X X Pl
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35

37

&
x| XX
XXX X
S| X
XXX P X

XX

38

Fecha: 21 de junio 2014

EVALUADOR : /43. ka,{ausm Na.q\o Guerrero:
Frctision . Administrocon
ContoLaboral : Hunicipolidod  pistrital de Mohupe.

Especialista en el drea : Dtvtsi.o;t de sewiios F&Ufws Lowles.

OBSERVACIONES:
Es un instrumento de recojo de informacién Innovador

SUGERENCIAS:
Para futuras investigaciones, programar otros instrumentos cuatitativos s
r

/162690¢ .
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ANEXO 05

VALIDACION DEL MODELO Y/O PROGRAMA

NOMBRE: _
o CLMA fARNDp. v Sv INFLocaciA PN £E FuTEcs

DE Ut colApenenoRes pel HisisTeRic Puittice Oe

MoTupe - 2pl9 7

PROFESIONAL EXPERTO:
DEa. MNiteydl  Floes  fernandez:

CENTRO LABORAL: UpaMiREsMATY Cesdl YAULTS
CARGO: _Drcepite  DC A FSWEA  Dp  AnpMiAis TIZACELN

- e e e

INDICADCRES QE CALIDAD DEL VALORACHIN
PROGRAMA

: UBSERVACIONES

|

|

| :
] MUY © MALO |REGULAR: BUENO| MUY j

MALOD | | BUENG !
1
Ea_se teérica ——] L e 1 - [ —
1-El programa resporde @ lss bases . 4 z ‘3 Toa -
tedricas de la invesligacion :
Objetivo o
1
2.- El programa responde al objetva| 1 2 I I
formulado !
Comtenides ! -
3.- Contiene actividades para mejorar 1 ' 2 : 3 4 5
iz variable dependiente ; /-
- Los cantenidos sor suficientes para 1 TR 3 4 | E
el fogro de las dimensionss de la : : _ s
variable dependisnte ‘
m{éﬁiﬂus 58 'desarrollan; 1 F3 3 B R -
Pmadiante astrategias didacticas para: : /
 lagrar los chistivos planteados . :

Calidad técnica ™

----------- -

3 Milsy Fleaves Femander

AL L AT TR
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i .
¢ INDICADORES DE CALIDAD DEL ! VALORACICN ‘OBSERVAGIONES
I PROGRAMA | ; :
1
| ! ' :
| | o
! TUMOY MALO [REGULAR, BUENO| muy T T
MALO : BUENC
&.- El programa incluye imformacien 4 Z 3 , 4 5
detallada  y suficients  sobre Ios;
siguientes elementos: chjetivos .
(generales v aspecificos). descripoion, i ,l
duracion, fomma de aplicacion vy : e
contenidog de |a propuesia. '
7 -Existe coherencia intérna entra los 1 e 3 4 s | 7
diversos etemenio= y companentes del |
programa y de todos effos con |os i / |
phjetivos. ; 5
.- Existe coherencia entre el programa 1 z 3 TR
i ol objetive de ta investigacian, i Py i
.- El programa responde 2 la majora ; ] ; i 3 o4 3 ;
de Ia variable dependisnie. ) [ Ve i
: | j
Vizbilidad ~ o | f
|
10" el programa puede ser aplicado por . AT T 2 TTTETTTTT a4
cualguier profesor ¥ especializado en o | ;
frea a tratar. /
M1- fas actividades son facies de| 1 - B T R S | T
fealiizar vy requieren de materdales
isencillos. : /
.
12- |la sscuencia de las actividades 1 -] i 3 4 | &
rogramadas resulta coherernte, : | ; Vs
etodoicgia D T
E3.~Ia metedologia liene una base| 1 P2 -
idactica ; : e
i |
ha-la' ~ melodologia  utlizade es; 1 | 2 3 Ca 5
Bpropiada =2 las caracterizlicas de los Vs
nvestigados - : : '
! . |
kvaluacidn . T T Tt
I i
15.- Ef programa describe su forma de . 1 2 k| I 4 5 /i
avaluacon. : i /o
- . A S Ot S SR
V. Escala de valgracion:
T ""Categorias Puntaje Cescripeién
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l ! | cuenta fas sugerencias.
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" Muy biena , B4 75 “TElprograma es aplicable,
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OBSERVACIONES; 74 JPTGTRA es ol

SUGERENCIAS:

RESULTADO DE LA VALIDACION
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ANEXO 06
Resultados variable Clima laboral

Tabla 8. Primera dimensién: Estructura

N° ITEM Nunca Casi A Casi
nunca veces  siempre

Siempre

Totales

1 ¢Los 8% 31% 27% 35%
trabajadores
conocen  sus
limitaciones
dentro de su
institucion?
2 ¢Se trabaja de  12% 38% 27% 19%
manera
organizada vy
planificada?

0%

4%

100%

100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia

Tabla 9. Segunda dimensién: Responsabilidad

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi

nunca siempre

Siempre

Totales

3 iLos 19% 50% 23% 0%
trabajadores se
encuentran
involucrados
en la toma de
decisiones de
la institucion?
4 iLos 4% 38% 50% 4%
trabajadores
conocen los
limites, con
respecto a
iniciativas y
opiniones?

8%

4%

100%

100%

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia
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Tabla 10. Tercera dimension: Recompensa

N° ITEM Nunca Casi A Casi Siempre Totales
nunca veces siempre
5 ¢Felicitan a los 19% 35% 31% 12% 4% 100%

trabajadores por
realizar algun
logro dentro del
trabajo?

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia

Tabla 11. Cuarta dimensién: Riesgos

N° ITEM Nunca Casinunca A veces Casi Siempre Totales
siempre
6 ¢En la institucion, 23% 4% 38% 19% 15% 100%

debido a la necesidad
de mejora, asumen
desafios?
7 ¢Considera que la 46% 19% 19% 0% 15% 0%
Iniciativa 'y

perseverancia es

fundamental para

lograr las metas?

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia

Tabla 12. Quinta dimensién: Calidez

N° ITEM Nunca Casi A Casi Siempre Totales
nunca veces  siempre
8 ¢Existe un 19% 23% 31% 15% 12% 100%
ambiente de
carifio y
amistad
entre
comparfieros?

9 (Enla 23% 31% 12% 19% 15% 100%
institucion
se forman e
integran en
grupos
segun
afinidad?
Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia

Tabla 13. Sexta dimension: Apoyo
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N° ITEM Nunca Casinunca A Casi Siempre  Totales
veces  siempre
10 ¢;Lostrabajadores  19% 35% 12% 19% 15% 0%
se orientan y
apoyan entre
ellos?
11  ¢Existe confianza 15% 42% 27% 0% 15% 0%
entre los
trabajadores tanto
de directivos
como de
empleados?
Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia
Tabla 14. Séptima dimensién: Normas
N° ITEM Nunca Casinunca A veces Casi  Siempre Totales
siempre
12 ¢Existen ciertas 31% 8% 27% 27% 8% 100%
normas y reglas
obligatorias a seguir
dentro de la
institucion?
13 ¢ ES practicamente 8% 4% 42% 38% 8% 100%
obligatorio alcanzar
las metas
establecidas?
Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia
Tabla 15. Octava dimension: Conflicto
N° ITEM Nunca Casinunca A Casi Siempre  Totales
veces  siempre
14 (En lainstitucion, 23% 15% 31% 27% 4%
incentivan a
proponer ideas,
iniciativas y
estrategias?
15 ¢Esdeimportancia  12% 50% 8% 31% 0% 100%

evitar y/o resolver

las discusiones y
desacuerdos por mas
leves que parezcan?

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia
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Tabla 16. Novena dimension: Pertinencia

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre  Totales
nunca siempre
16 ¢Los 19% 23% 42% 4% 12% 100%
trabajadores
se sienten
realmente
pertenecient
ese
integrados a
la
institucion?
Fuente: Cuestionario de Clima Laboral
Elaboracion propia
Tablas de frecuencias de la variable Estrés pre test
Tabla 17. Primera dimension: Desempefio Laboral
N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
1  ¢Las metas individuales  26.9 34.6 7.7 23.1 7.7
son dificiles de lograr?
2 ¢La carga de trabajo 154 46.2 23.1 7.7 7.7
genera estrés en mi?
3 ¢Los planes de trabajo 7.7 53.8 19.2 15.4 3.8
de la institucion me
generan estrés?
4 ¢En la institucion no se 7.7 46.2 26.9 15.4 3.8
toma en cuenta las
opiniones de los
trabajadores?
Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia
Tabla 18. Segunda dimensién: Orientacion
N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
5 (El lider toma 1.7 46.2 30.8 11.5 3.8
decisiones sin
consultarles a los
trabajadores?
6  ¢Alos trabajadores 115 46.2 3.8 30.8 7.7

no se les brindan
recompensas e
incentivos para
motivarle?
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7 ¢Considero que mi 19.2 50.0 3.8

salario en
comparacion a lo
de mis comparieros
no es justo?

8 ¢En el trabajo no 7.7 50.0 30.8

se le capacita de

manera regular,
por lo que me
genera estrés?

19.2 7.7

1.7 3.8

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 19. Tercera dimensién: Tareas

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre

nunca

siempre

9 ¢El conjunto de 115 57.7
tareas y roles que se
les designa es
complejo?
10 ¢El tiempo que se le 3.8 34.6
brinda para realizar
sus funciones no es
adecuado?
11 ¢El trabajo que se le 19.2 30.8
otorga es repetitivo,
de todos los dias?
12 ¢Se le exige 26.9 34.6
competir entre
compafieros, pero no
sanamente?

3.8 23.1 3.8

26.9 23.1 115

23.1 26.9 0.0

115 15.4 115

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 20. Cuarta dimensién: Ambiente de Trabajo

N° ITEM Nunca Casi Aveces Casi  Siempre
nunca siempre

13 ¢He sentido poca seguridad en 23.1 30.8 19.2 23.1 3.8
mi Trabajo?

14 ¢El trabajo en equipo en el 115 46.2 19.2 23.1 0.0

ministerio por lo general es

deficiente?

15 ¢En el trabajo los jefes no 3.8 50.0 154 30.8 0.0

aprecian el esfuerzo del trabajo
realizado por los trabajadores?
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16 ¢Por lo general en el trabajo 15.4 34.6 115 38.5 0.0
existen muchos conflictos,
problemas y rumores entre
compareros?
Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia
Tabla 21. Quinta dimensién: Jornada laboral
N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
17 ¢Las labores 11.5 38.5 15.4 34.6 0.0
designadas son
cambiantes y
estresan?
18 ¢El horario de 1.7 42.3 23.1 26.9 0.0
trabajo no se
encuentra
correctamente
definido?
19 ¢ Termino muy 11.5 38.5 1.7 42.3 0.0
agotado(a) por las
horas trabajadas?
Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia
Tabla 22. Sexta dimension: Entorno Social
N° ITEM nunca casi a veces casi siempre
nunca siempre
20 ¢Las politicas de 154 34.6 7.7 42.3 0.0
trabajo son
ineficientes?
21  (El salario que se 115 30.8 34.6 23.1 0.0
le brinda no
permite cubrir sus
necesidades?
11.5 38.5 3.8

22 ¢Considero que 7.7 38.5
existen muy pocas
oportunidades de
trabajo en mi
entorno?

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia
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Tablas de frecuencias de la variable Estrés Post test

Tabla 23. Primera dimension: Desempefio Laboral

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
1 clasmetasindividuales g, 577 39 15.4 338
son dificiles de lograr?
2 clacargadetrabajo 38 385 154 34.6 7.7

genera estrés en mi?

3 ¢Los planes de trabajo
de la institucion me 46.2 34.6 3.8 115 3.8
generan estrés?
4 ¢En la institucion no se

toma en cuenta las
opiniones de los
trabajadores?

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

S1.7 26.9 3.8 7.7 3.8

Tabla 24. Segunda dimensién: Orientacion

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

5 ¢El lider toma

decisiones sin
consultarles a los

trabajadores?

6  ¢A los trabajadores
no se les brindan
recompensas e 61.5 26.9 3.8 3.8 3.8
incentivos para
motivarle?
7 ¢Considero que mi
salario en
comparacion a lo 26.9 30.8 0.0 19.2 23.1
de mis comparieros
no es justo?

¢En el trabajo no
se le capacita de 53.8 23.1 0.0 19.2 3.8
manera regular,

42.3 46.2 3.8 3.8 3.8
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por lo que me
genera estrés?

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 25. Tercera dimensién: Tareas

N° ITEM Nunca Casi A veces Casi
nunca siempre

Siempre

9 ¢El conjunto de

tareas y roles que se
les designa es
complejo?

10 ¢El tiempo que se le
brinda para realizar
sus funciones no es

adecuado?

11 ¢El trabajo que se le
otorga es repetitivo, 50.0 23.1 115 115

de todos los dias?

12 ¢Se le exige

competir entre
comparieros, pero no
sanamente?

34.6 42.3 115 1.7

30.8 30.8 3.8 26.9

30.8 385 7.7 23.1

3.8

7.7

3.8

0.0

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 26. Cuarta dimension: Ambiente de Trabajo

N° ITEM Nunca Casi Aveces Casi Siempre
nunca siempre

13 . .

¢He sentldq poca s_egurldad 26.9 231 154 19.2 154

en mi Trabajo?

14 el trabajo en equipo en el

ministerio por lo general es 15.4 19.2 42.3 15.4 7.7

deficiente?
15 ¢En el trabajo los jefes no
aprecian el esfuerzo del 385 16.2 0.0 115 2

trabajo realizado por los
trabajadores?
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16 ¢Por lo general en el trabajo
existen muchos conflictos,
problemas y rumores entre

comparieros?

S1.7

19.2 115 7.7 3.8

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 27. Quinta dimensién: Jornada laboral

Casi
nunca

N° ITEM Nunca

Casi Siempre

siempre

A veces

17 ¢Las labores
designadas son
cambiantes y
estresan?
18 ¢El horario de
trabajo no se
encuentra
correctamente
definido?

34.6 38.5

53.8 19.2

19 .
¢ Termino muy

agotado(a) por las
horas trabajadas?

34.6 34.6

0.0 19.2 7.7

115 115 3.8

7.7 23.1 0.0

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia

Tabla 28. Sexta dimension: Entorno Social

casi
nunca

N° ITEM nunca

casi siempre

siempre

a veces

20 ¢Las politicas de
trabajo son
ineficientes?
21  ¢Elsalario que se
le brinda no
permite cubrir sus
necesidades?

154 38.5

30.8 7.7

22 .
¢Considero que

existen muy pocas
oportunidades de
trabajo en mi
entorno?

23.1 42.3

154 154 154

38.5 154 1.7

19.2 115 3.8

Fuente: Cuestionario de Estrés Laboral
Elaboracion propia
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ANEXO 06: FOTOGRAFIAS DE APLICACION DE PRETEST

Foto: Asistente Fiscal; contestando el pretest

Foto: Fiscal llenando pretest Foto: Lic. Angelita llenando pretest
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ANEXO 07: FOTOS DE LOS TALLERES APLICADOS

Estructura organizacional puede ser definida como las
distintas maneras en que puede ser dividido el trabajo
dentro de una organizacion para alcanzar luego la
coordinacion del mismo orientandolo al logro de los

QUE ES EL CLIMA
ORGANIZACIONAL?
«

‘ 7m objetivos. Division del trabajo Permite observar a la
[esom organizacion divida en “sectores"
‘oonrss ESTRUCTURA
= ORGANIZACIONAL

GERENCWA GENERAL

Control oWy

B EE e =

Figura: Contenido del primer taller

NADIE
| ESTAUBRE

g 9

& = & - 5
- N =

Figura: Ps. Ana Lucia aplicando el primer taller.
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+ Corresponde aa percepcion de los miembros sobre fa
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
cho. Es la medida en que 2 organizacion utifza masel
Recom ensa echo. s la medid | jon utiiza mésel
premio que el castigo.

5
n + Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de fa
! organizacion acerca de los desafios que impone el rabajo. Es
Desafio

{a medida en que a organizacion promueve [a aceptacion de
-
SESION

riesgos alculados afin de lograr s objetivos propuestos.
«soY

COMPETITIVO,
CUANDO MI

ESFUERZO TIENE
Do RECOMPENSAY

*E o et s i e Gl s e ponels
oranacons ot s nomas g rendnieno, @
by

Estandares

Figura: Contenido del segundo taller.

Figura: Ps. Luis Aplicando el segundo taller.
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+ Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa «

- acerca de |a existencia de un ambiente de trabajo gratoy de
Re' aCIo n es buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes

y subordinados.

+£s el sentimiento de los miembros de la empresa sobre [a

0 7 existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
COOpe [acCion g empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo
mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Figura: Contenido tercer taller.
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i~ §
SESION

«TODOS

JUNTOS Y
APOYANDOTE»

SESION
GAPRENDIENDO A
SOLUCIONAR MIS
PROBLEMAS; ME
IDENTIFICO MAS
B CONTIGOY

*Fs el entimentodel grado en que ks miembros de
Organizain, tantopares come superores, acepten e opniones
discrepantesy o temen enfretary sluciona Lo problems tan
prontoslrjan

oFs el sentmientode petenna a aorganiacin y quee ¢ un
elmento Importanteyvaliesodentr dlgrupo de trabaj, En

general, s sensacionde compart s objtospersondle con
s dela rganacin,

Figura: Contenido del cuarto taller.

Figura: Ps. Carlos aplicando el cuarto taller.
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Figura: Culminacion de talleres.
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