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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estrés laboral y clima
laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. En cuanto a
materiales y métodos, se empled un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional
no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por
58 trabajadores, seleccionados mediante muestreo no probabilistico por conveniencia.
Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario adaptado de estrés laboral de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y el cuestionario adaptado de escala
laboral CL-SPC. Para el andlisis y la interpretacion de los datos, se utilizo el software
estadistico STATA version 14, empleando frecuencias y porcentajes en el analisis
descriptivo. En el analisis inferencial, se aplicé la prueba del Chi-Cuadrado con un
nivel de significancia de 0.05 para evaluar la relacion entre variables categoricas. Los
resultados mostraron que el 57% de los trabajadores experiment6 un nivel intermedio
de estrés laboral, mientras que el 36% percibi6 un clima laboral muy desfavorable. Se
identificO una correlacion significativa entre el estrés laboral y el clima laboral
(p=0.000). Ademas, se observaron diferencias en el nivel de estrés laboral segun el
sexo, edad, estado civil, numero de hijos y afios de trabajo, destacando que las
personas de 25-45 afos, mujeres, convivientes, con 10-17 afios de experiencia y
aguellos con menos de dos hijos o sin hijos presentaron niveles mas altos de estrés.
En conclusién, se precis6 que mayor estrés laboral, se asocié un clima laboral
desfavorable, lo que podria impactar negativamente en el desarrollo personal,
desempefio laboral y relaciones interpersonales de los empleados. Estos resultados
resaltan la importancia de abordar el estrés laboral para promover medidas
preventivas y mejorar el entorno laboral.

Palabras clave: estrés laboral, clima laboral, municipalidad, trabajadores formales.



Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between work stress and
work climate in workers of the District Municipality of Nueva Cajamarca. Regarding
materials and methods, a quantitative approach was used with a cross-sectional non-
experimental correlational design. The population and sample consisted of 58 workers,
selected by non-probabilistic convenience sampling. The instruments used were the
adapted International Labor Organization (ILO) work stress questionnaire and the
adapted CL-SPC work scale questionnaire. For the analysis and interpretation of the
data, the statistical software STATA version 14 was used, using frequencies and
percentages in the descriptive analysis. In the inferential analysis, the Chi-Square test
was applied with a significance level of 0.05 to evaluate the relationship between
categorical variables. The results showed that 57% of the workers experienced an
intermediate level of work stress, while 36% perceived a very unfavorable work climate.
A significant correlation was identified between job stress and work climate (p=0.000).
In addition, differences were observed in the level of work stress according to sex, age,
marital status, number of children and years of work, highlighting that people aged 25-
45 years, women, cohabitants, with 10-17 years of experience and those with less than
two children or without children presented higher levels of stress. In conclusion, it was
pointed out that greater work stress was associated with an unfavorable work
environment, which could have a negative impact on employees' personal
development, work performance and interpersonal relationships. These results
highlight the importance of addressing work stress to promote preventive measures
and improve the work environment.

Key words: Work stress, work environment, municipality, formal workers.
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INTRODUCCION

La presente investigacion aborda la relacién entre el estrés laboral y el clima
laboral en trabajadores de entidades gubernamentales. La actualidad nos muestra que
los adultos destinan una parte significativa de su tiempo a sus ocupaciones laborales,
y la calidad de vida estd intimamente relacionada con su salud y su entorno familiar y
social. Por lo tanto, la salud de los empleados se ve influida por su actividad laboral
(Cruz, 2018).

Segun un reporte del diario Peru 21 (2009), un 78% de los cuatro mil
trabajadores encuestados ha experimentado estrés laboral en algin momento debido
a la sobrecarga laboral, reuniones y obligaciones propias a la funcion desempefiada.
Ademas, Villegas (2016) sefiala que las instituciones publicas suelen operar con
estructuras rigidas que limitan el desarrollo de las capacidades individuales de los
trabajadores, restringen su creatividad y generan indiferencia, descontento, estrés y
bajo rendimiento, lo que a su vez repercute en un ambiente laboral tenso.

En ese sentido, este estudio se plantea la pregunta: ¢de qué manera el estrés
laboral se relaciona con el clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nueva Cajamarca? Ante esta cuestion, se plantea como objetivo
determinar la relacién entre el estrés laboral y clima laboral en trabajadores de la
municipalidad distrital de Nueva Cajamarca, dado que sus resultados pueden
beneficiar a la organizacion y servir de referencia para otras instituciones del sector
publico en la implementacién de estrategias para reducir los riesgos laborales. Sin
embargo, una limitacién de la investigacion radica en la evaluacién de las variables en
un periodo de tiempo limitado y en su viabilidad en términos de duracién y costos.

La hipotesis planteada sostiene que existe una relacion significativa entre ambas
variables, respaldada por investigaciones previas como las de Ortiz (2018), quien
concluyo que a mayor estrés laboral se evidenciara un menor clima laboral, y
Guadalupe (2019), quien evidencié que los obreros municipales que tienen menos
reacciones negativas ante dificultades de caracter laboral, tendran una mayor
predisposicion en el desarrollo de su trabajo; en sintesis, ambos autores concluyeron
gue un mayor estrés laboral esta relacionado con un clima laboral menos favorable.

Para definir estos conceptos, el estrés laboral se entiende como "un trastorno
gue afecta las finanzas, la productividad y la salud fisica y psicolégica de los
empleados en empresas en desarrollo y en vias de desarrollo" (Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2016). El clima laboral, por otro lado, se refiere a la
percepcion del trabajador sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como sus
oportunidades de crecimiento personal, compromiso con sus tareas, supervision
recibida, acceso a la informacion laboral y condiciones de trabajo (Palma, 2004).

La estructura de la investigacion se compone de cinco capitulos: El Capitulo |
aborda la problematica del estrés y el clima laboral, formula el problema, justifica la
investigacion, y establece los objetivos e hipétesis. En el Capitulo Il, se presenta el
marco tedrico, incluyendo antecedentes de investigaciones internacionales, nacionales
y locales, asi como las bases tedricas que sustentan las variables estudiadas. El
Capitulo Il detalla la metodologia y los materiales utilizados, describiendo el tipo de
estudio, disefio, poblacion y muestra, variables, plan de recoleccién de datos, andlisis
e interpretacion, ventajas, limitaciones y consideraciones éticas. El Capitulo IV analiza
e interpreta los resultados en funcion de las hipétesis y factores sociodemograficos,



mientras que el Capitulo V finaliza con la discusion de los resultados, las conclusiones
y las recomendaciones.



CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Situacién del problema

El clima laboral es una amalgama de intereses, perspectivas personales y
profesionales, diferentes estilos de vida y variadas percepciones de la realidad. Por
esta razon, seria un error asumir que los trabajadores de una institucion u
organizacion compartan idénticas creencias y valores, o que respondan de la misma
manera a politicas, principios y practicas organizacionales. Ademas, no se puede
esperar que todos reaccionen con igual entusiasmo ante los mismos eventos en su
vida profesional. Estas diferencias en el entorno laboral pueden generar estrés laboral,
lo cual se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores. Este estrés
es el resultado de una serie de actitudes y percepciones que surgen en el entorno
laboral y que, a su vez, influyen significativamente en el comportamiento y, por ende,
en los resultados de la organizacién, considerandose como la relacion entre las
exigencias individuales (expresada en necesidades y motivos) y lo que desde su
percepcion la organizacion incentiva y entrega de una manera u otra (Olaz, 2013;
Pilligua y Arteaga, 2019).

En la actualidad, a nivel mundial, ninguna organizacién esti exenta de enfrentar
problemas econdémicos, politicos, sociales, entre otros, que pueden tener un impacto
negativo en su funcionamiento. Dado que los recursos humanos son esenciales,
cuando estos problemas afectan a los empleados, la calidad del servicio que ofrecen
se verd mermado. Desde una perspectiva psicosocial, la importancia de un ambiente
de trabajo adecuado radica en la construccion de una identidad institucional. Esto
comienza con la interaccion entre el trabajador y el ambito en el que se desempenia,
fomenta el desarrollo de habilidades y destrezas, y satisface sus necesidades. Estas
dimensiones, cuando se analizan e interpretan adecuadamente, promueven un clima
laboral positivo (Chica, 2015).

En las Ultimas décadas, la era de la globalizacion, impulsada por avances
tecnolégicos y cambios demogréficos, sociales y culturales, ha provocado
transformaciones significativas en el dmbito laboral. Estos cambios pueden tener
graves repercusiones en la salud y el bienestar de los trabajadores, en gran parte
debido a diferencias de opinibn y al contexto social en el que desarrollan sus
actividades (Peir6 & Rodriguez, 2008).

En el contexto guatemalteco, existe preocupacion tanto en las familias como en
las empresas debido al aumento del nimero de personas afectadas por estrés laboral.
En el &mbito laboral, las organizaciones imponen demandas rigurosas para cumplir
con estandares de calidad, alcanzar objetivos y realizar tareas cada vez mas
complejas y costosas que garanticen la productividad. El incumplimiento de estos
estandares puede llevar al despido. Estas circunstancias pueden agotar el rendimiento
de los colaboradores, causandoles fatiga fisica, emocional o0 mental, lo que les impide
llevar a cabo sus tareas de manera eficiente (Gonzales, 2014).

A nivel nacional, en Peru, actualmente, los adultos dedican aproximadamente un
tercio de su tiempo exclusivamente al ejercicio laboral. Esto no solo se refiere al
numero de horas, dias y afios invertidos en el trabajo, sino también a la calidad de vida
en ese entorno laboral. Esta calidad de vida laboral tiene una relacion directa con la
salud del trabajador y su contexto humano, familiar y social. En otras palabras, la salud
del empleado esta intrinsecamente vinculada a la actividad laboral que desempefiay a
las condiciones en las que trabaja. Segun un informe del diario Pert 21 en 2009, de un
total de cuatro mil trabajadores encuestados, el 78% afirm6 haber experimentado
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estrés laboral en algin momento. Este estrés suele originarse por sobrecarga laboral,
reuniones y las demandas propias de sus roles laborales (Sanchez, 2017).

Las instituciones publicas tienden a dirigir sus actividades organizativas
siguiendo estructuras rigidas que limitan el desarrollo completo de las capacidades de
los trabajadores. Esto impide que puedan expresar su creatividad y contribuciones
personales, lo que a menudo resulta en indiferencia, insatisfaccion profesional, estrés
y un bajo rendimiento. Estos factores contribuyen a la creacion de un clima laboral
tenso (Villegas, 2016).

El estrés laboral en las organizaciones o instituciones suele estar relacionado
con un clima laboral deficiente. Esto se debe a las diversas percepciones que tienen
los miembros de la organizacion sobre su trabajo, las relaciones interpersonales, el
entorno fisico y las regulaciones, tanto formales como informales, que afectan su
contexto laboral (Montoya, 2017).

La Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca, una entidad gubernamental con
una estructura definida por la Constitucion Politica de Peru, ubicada en la Provincia de
Rioja, Region San Martin, no es una excepciéon a esta realidad. Aqui, se observa la
falta de un clima organizacional 6ptimo que impide que los trabajadores alcancen sus
aspiraciones personales y profesionales debido a condiciones de trabajo inadecuadas.
Esta situacion se traduce en desmotivacion y falta de identificacién con la institucién, lo
gque afecta la consecucion de metas y objetivos. El clima laboral también se resiente
debido a la falta de relaciones interpersonales adecuadas y al poco compafierismo
entre los trabajadores. Ademas, la incorporacion de nuevos empleados con diferentes
perspectivas ideolégicas en cargos de confianza en cada periodo de gobierno
municipal ha generado relaciones laborales poco asertivas y empaticas, lo que
contribuye a un ambiente laboral poco saludable. Estos factores se traducen en un
aumento de los casos de estrés entre los trabajadores municipales, lo que puede
desencadenar enfermedades relacionadas con la tension del entorno laboral.

Todo lo expuesto anteriormente, y como resultado del analisis de la realidad
organizacional, justifica la necesidad de llevar a cabo una investigacién para

determinar la relacién entre el estrés laboral y el clima laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

P.G.: ¢(De gué manera se relaciona el estrés laboral con el clima laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca?

1.2.2. Problemas especificos

P.E. 1. ¢Como se establece el nivel de clima laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca?

P.E. 2: (COomo se establece el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca?
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P.E. 3: ¢Cdmo se diferencia el nivel de estrés laboral segun sexo, edad, estado
civil, aflos de servicio y numero de hijos en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nueva Cajamarca?

1.3. Justificacion del tema de la investigacion

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el
estrés laboral y el clima laboral entre los empleados de la Municipalidad Distrital de
Nueva Cajamarca.

La relevancia social de este estudio radica en su abordaje de un tema de gran
importancia en la actualidad y que requiere de una profunda comprension, ya que un
ambiente laboral desfavorable no solo afecta al trabajador en su totalidad, sino
también tiene repercusiones en su vida familiar, que es un componente esencial de la
sociedad.

En cuanto a las implicaciones practicas de esta investigacion, los resultados
obtenidos permitirdn a los responsables de la organizacion adoptar medidas
correctivas para garantizar el bienestar psicolégico de los trabajadores. Ademas,
servirAn como base para la elaboracién de planes de intervencion destinados a
abordar este problema y prevenir las consecuencias negativas del estrés en el
personal.

En términos de contribucion al conocimiento cientifico, este estudio
proporcionara resultados significativos relacionados con las variables de estrés laboral
y clima laboral, especificamente en el contexto de la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca. Estos hallazgos pueden servir como referencia para otras organizaciones
del sector publico, permitiéndoles desarrollar estrategias que reduzcan el riesgo de
estrés laboral entre su personal.

Finalmente, desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion destaca por
la aplicabilidad de los instrumentos utilizados para medir el estrés laboral y el clima

laboral, garantizando la confiabilidad y validez de los resultados en el contexto
especifico de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Obijetivo general

0O.G.: Determinar la asociacion entre estrés laboral con el clima laboral en
trabajadores de la municipalidad distrital de Nueva Cajamarca.

1.4.2. Objetivos especificos

O.E. 1: Determinar el nivel de clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nueva Cajamarca.

O.E. 2: Determinar el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nueva Cajamarca.

O.E. 3: Establecer las diferencias del nivel de estrés laboral segun sexo, edad,

estado civil, afios de servicio y namero de hijos en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

13



1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis General

Hi: La relacion es significativa entre el estrés laboral y el clima laboral, en
empleados del municipio distrital de Nueva Cajamarca.

Ho: La relacion no es significativa entre el estrés laboral y el clima-laboral en
empleados del municipio distrital de Nueva Cajamarca.

1.5.2. Hipotesis especificas

Hi: El nivel de clima laboral en los empleados del municipio distrital de Nueva
Cajamarca es desfavorable.

H.: El grado de estrés laboral en los empleados del municipio distrital de Nueva
Cajamarca es alto.

Hs: Las diferencias del nivel de estrés laboral segun el sexo, edad, estado civil,

namero de hijos y afios de trabajo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nueva Cajamarca son significativas.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo, se ponen de manifiesto los fundamentos tedricos de la investigacion,
los cuales se dividen en dos apartados. Primero, se presentan los antecedentes, que
describen otras investigaciones relacionadas con el tema en cuestidén. Luego, se
abordan las bases teodricas, donde se exploran los conceptos y aspectos tedéricos
fundamentales que sustentan la investigacion.

2.1. Antecedentes del estudio.

En este apartado se presentan investigaciones previas que guardan relacién con la
gque se pretende llevar a cabo, organizadas en dos categorias: antecedentes
internacionales, nacionales y regionales.

Antecedentes internacionales

Una primera investigacion hallada y vinculada con el presente trabajo fue la de
Ortiz (2018), quien escribié El estrés laboral de los profesionales de la salud y la
relacién con el clima organizacional en el Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro de
Chillanes, Tesis de grado, Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil, Ecuador;
cuyo objetivo fue determinar si existe una relacion entre estrés laboral y clima
organizacional laboral del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro, la investigacion
fue un estudio cualitativo — cuantitativo, de tipo transversal y analitico, poblacion y
muestra 53 trabajadores ( 52,72% mujeres y 42,28% varones), concluyé que en
funcion a los instrumentos utilizados se evidencia la existencia de una relacion
indirecta o inversa en donde si los niveles de una variable son prevalentemente altas,
los niveles de la otra variable son prevalecientemente bajas; y viceversa. Del mismo
modo, se logré identificar cuales son los factores del clima organizacional que se
relacionan con el estrés laboral del personal del hospital. Estos factores fueron
colaboracién y buen trato, motivacién laboral, iniciativa participativa, desarrollo
profesional, apoyo al emprendimiento, organizacion y desempefio, estabilidad laboral,
comunicacion y desarrollo.

De igual modo, se encontré vinculo con el trabajo de Guangatal (2018), quien
escribio El estrés laboral y el clima laboral en el personal de la Cooperativa de ahorro y
crédito Kullki Wasi Matriz Ambato, tesis de licenciatura, Universidad Técnica de
Ambato, Ambato, Ecuador; cuyo objetivo fue establecer la influencia del estrés en el
clima laboral del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Matriz
Ambato, método de investigacion estadistico, tipo correlacional, disefio explicativo,
poblacion y muestra 54 trabajadores, se aplicé un instrumento de 15 preguntas que
fue validada con el método Alpha de Cronbach efectuando la tabla cruzada en el
software estadistico del SPSS brindandonos una confiabilidad del 98%, concluyé que
el estrés se relaciona con el clima laboral de los trabajadores, asi mismo se analiz6
que el clima laboral no es el mas apropiado ya que los trabajadores se sienten
inconformes con su puesto de trabajo, manejan relaciones interpersonales
inadecuadas y trabajar en contacto con los demas les brinda cansancio.

Asimismo, fue considerado el documento de Mufioz (2018), quien titulé Evaluar
el Nivel de Estrés Laboral de los Empleados de la Empresa Multicable del Ecuador a
su tesis de grado, Universidad central del Ecuador, Quito, Ecuador; cuyo objetivo fue
evaluar el nivel de estrés laboral en empleados de una empresa en Quito, método de
investigacion cuantitativo, tipo descriptivo, disefio no experimental, poblacién y
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muestra 23 sujetos, se aplic6 como instrumentos el Test de Estrés Laboral
Organizacional de la OIT- OMS, se concluy6 un bajo nivel de estrés laboral, ya que los
empleados tienen buena estabilidad y una estructura organizativa bien disefiada por
parte de la empresa, generando un excelente clima laboral, capacidad de liderazgo y
una comunicacion asertiva entre los empleados.

Finalmente, en este apartado, fue considerada la investigacion de Amaya (2019),
quien escribié Impacto del estrés laboral en el bienestar de los empleados del area de
fidelizacion de empresas de Emtelco, tesis de grado, presentada por el Institucién
Universitaria Politécnico Grancolombiano, Medellin, Colombia; cuyo objetivo fue
evaluar el efecto del estrés en el trabajo en beneficio de trabajadores del area de
fidelizacion, método de investigacion cuantitativo, tipo descriptivo, disefio no
experimental, la muestra fue igual a la poblacién de 300 empleados, se aplicO como
instrumentos el test de estrés laboral, tomado del cuestionario de problemas
psicosomaticos, concluyd que segun los resultados arrojados existe un alto efecto de
estrés en los trabajadores que se denota en aspectos relevantes de su vida como su
salud fisica y emocional, afectando significativamente su calidad de vida.

Antecedentes nacionales

Respecto a los antecedentes nacionales, un primer trabajo encontrado fue el de
Montoya (2017), quien titul6 “Clima organizacional y estrés laboral en trabajadores
colaboradores de la empresa Manpower, Lince, Lima 2017”, a su tesis de licenciatura,
publicada en el repositorio de la «Universidad César Vallejo», en la ciudad de Lima;
cuyo objetivo fue analizar la relacién existente entre el clima organizacional y el estrés
laboral de los trabajadores de la empresa Manpower Lince, Lima 2017, método de
investigacion descriptiva, tipo aplicada, disefio no experimental, poblacién y muestra
200 empleados de la empresa Manpower Lince, se aplic6 como instrumentos el
cuestionario de Escala de Estrés Laboral OIT — OMS y Escala de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer, concluyé que se da una relacidon estadistica
inversa entre las variables ya mencionadas (p=0.000, r = —0.706 ); es decir, cuando los
valores de una aumenta, los valores de la otra disminuye y viceversa.

De igual modo, se considerd la investigacion de Pompilla (2017), Estrés laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de un contact center de Lima
Metropolitana, tesis de licenciatura, Universidad César Vallejo, Lima, Perd; cuyo
objetivo fue determinar la relacién entre estrés laboral y compromiso organizacional en
los colaboradores de un contact center de Lima Metropolitana, 2017, método de
investigacion descriptiva, tipo correlacional, disefio no experimental, poblacion y
muestra 200 colaboradores de un contact center de Lima Metropolitana, se aplico
como instrumentos el cuestionario de Escala de Estrés Laboral OIT — OMS y Escala
de Compromiso Organizacional de Mayer y Allen, concluyé que existe una correlacion
directa significativa de nivel bajo entre las variables estrés laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de un contact center de Lima Metropolitana,
segun la estadistica aplicada, a mayor estrés laboral, mayor compromiso
organizacional.

Asimismo, la investigacién de Sanchez (2017), “Prevalencia del estrés laboral y
factores asociados en personal asistencial pre hospitalario del Programa de sistema
de atencién movil de urgencias Instituto de Gestion de Servicios de Salud (SAMU —
IGSS)”, tesis del grado académico de maestria, publicado en el repositorio de la
«Universidad Nacional Mayor de San Marcos»; cuyo objetivo fue determinar cuén
prevalente es el estrés laboral, conjuntamente los factores asociados de la misma, en
los empleados asistenciales pre-hospitalarios del programa ya mencionado,
investigacion cuantitativa, tipo correlacional, disefio no experimental, poblacion y
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muestra 99 personas (47 médicos y 52 enfermeras), se aplicé como instrumentos el
cuestionario abreviado de Siegrist y Meter de la Universidad de Dusseldorf, concluyé
gue la prevalencia de estrés laboral en el personal asistencial pre — hospitalario del
SAMU es 68%, la prevalencia de estrés laboral segun grupos etarios fue mayor en el
personal asistencial pre — hospitalario joven que labora en el programa SAMU; por
altimo, los factores relacionados con el estrés laboral son: experiencia, cantidad de
atenciones/turno y la edad.

Finalmente, también se considero el trabajo de Guadalupe (2019), Estrés y clima
laboral en obreros de un Municipio de Truijillo, 2018, tesis de licenciatura, Universidad
Cesar Vallejo, Trujillo , Peru; cuyo objetivo fue entablar la relacion entre el estrés y el
clima laboral en trabajadores obreros de un municipio de la ciudad Trujillo, método de
investigacion descriptiva, tipo correlacional, disefio no experimental, muestra 113
trabajadores entre varones y mujeres, se aplicd6 como instrumentos la Escala de Estrés
Socio laboral (EAE-S) y la Escala de Clima Laboral (CL-SPC), concluyé que existe
relacion entre el estrés y el clima laboral en los obreros de un municipio, también fue
alcanzado al obtener como correlacién bivariada una significacion de 0,01, implicando
que a menor presencia de estrés mayor clima laboral, analizandose que los obreros
municipales que evidencia menos reacciones negativas ante dificultades de caracter
laboral, tendran una mayor predisposicién en el desarrollo de su trabajo.

Antecedentes regionales

En cuanto a los antecedentes locales o regionales, se tuvo en cuenta el trabajo
de Mesias & Guerrero (2017) “Estrés y calidad de vida en los Pacientes Renales
Crénicos de la Clinica Modelo de Hemodialisis de la ciudad de Tarapoto”, Tesis de
licenciatura, Universidad Peruana Unién, Tarapoto, San Martin, cuyo objetivo fue
determinar la relacién que existe entre estrés y calidad de vida en los pacientes
renales crénicos de la clinica modelo de hemodialisis — EQUILUX de la cuidad de
Tarapoto, método de investigacion descriptiva, tipo correlacionar, disefio no
experimental, la poblacion estuvo conformada por 93 pacientes entre varones y
mujeres, de las edades entre 20 y 85 afios. Instrumentos: 1) Cuestionario de
Afrontamiento del Estrés y 2) Escala del Cuestionario de Salud. Los hallazgos,
nuevamente, indican una relaciéon indirecta entre las variables estudiadas (p=0.02); lo
cual quiere decir que, a niveles mas altos de una variable, los niveles de la otra seran
mas bajos y viceversa.

De igual modo, se consideré la investigacion de Estela & Puyo (2017) “Relacién
entre clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa en las empresas constructoras del distrito de Tarapoto”, tesis de
licenciatura, Universidad Peruana Union, Tarapoto, San Martin, el objetivo era
determinar si existe relacion significativa entre las dos variables mencionadas en los
empleados administrativos de empresas del rubro de la construccion de la ciudad de
las palmeras, investigacion descriptiva, tipo correlacional, disefio no experimental.
Como poblacién, resultaron 92 empleados administrativos; los instrumentos usados
por los investigadores contaron con validez. Los resultados indicaron asociacion
directa entre las variables principales abordadas (p=0.000), aunque con intensidad
baja, lo cual indica que, es mas probable que a mayores o mejores niveles de una
variable, la otra también siga el mismo comportamiento; sucediendo lo contrario, en
niveles bajos.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Estrés Laboral
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A. Definiciéon

OIT (2016) define al estrés laboral como "Un trastorno que perjudica las
finanzas, la produccién y la salud fisica, psicolégica de los colaboradores de las
empresas en desarrollo y en vias de desarrollo” (s/p).

El estrés laboral estd determinado por la organizacién, disefio del trabajo y
las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se
corresponden o exceden de las capacidades, recursos o necesidades del trabajador
o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para
enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura
organizativa de una empresa (OIT, 2016).

Selye (1926) refiere que el estrés laboral es una respuesta ante la presencia
de un estimulo o situacion estresante o incomoda. Visto desde la éptima evolutiva-
histérica, es una evolucion surgida a través de la interaccion del individuo con su
medio ambiente.

Esta variable también se podria considerar como una condicién poco
evitable en muchos trabajos en la actualidad, el cual, se acumula debido a las
exigencias del contexto laboral que afecta al individuo integralmente (salud o estado
fisico y psicolégico). Sabiendo que si el estrés es mas constante y permanente
afecta el desempefio del trabajo y su salud e incluso deteriora su capacidad de
resolucion de problemas (Lazarus y Folkman, 1986).

El estrés estd acompafiado de sintomas fisicos y psicolégicos a
consecuencia de las demandas del ambiente de trabajo, la cuales resultan
amenazaste (Zamora, 2009).

Castillo (2015, pp. 257-253) afirma que el estrés afecta a individuos de
cualquier edad, esto generado por distintos factores estresantes propios del
trabajador perjudicando de manera significativa su salud fisica y mental.

B. Dimensiones

Segun la OIT (1989), las dimensiones son:

a) Estructura-organizacional. Hace referencia a la direccion administrativa y
relacion de dependencia que tienen los empleados con sus jefes inmediatos,
formando toda una constelacion de dichas relaciones burocraticas.

b) Clima-organizacional. Puede tornarse denso o tranquilo-amigable, hace
referencia a la atmosfera laboral-social en el area de trabajo.

c) Tecnologia. Son los recursos que la empresa brinda a sus empleados para
la facilitacion de sus funciones, esté incluido la actualizacion/modernizacion
de estos, el estado defectuoso 0 no y la preparacion o capacitacion para los
mismos.

d) Respaldo de grupo. Relacionado a la dimension anterior, esta dimension
hace referencia al apoyo que percibe de su grupo laboral; lo mismo hara que
se sienta identificado con su labor y su centro de trabajo.

e) Territorio-organizacional. Consiste en el area dentro de la empresa, en
donde el empleado realiza sus funciones.
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f) Falta de cohesion. Es la poca o pobre union entre los empleados, poco
compafierismo y sentimiento de pertenencia al grupo laboral especifico.

g) Influencia del lider. Un buen o mal lider, podria impulsar o desmotivar a
sus empleados, esta dimensidén hace referencia a esta influencia positiva o
negativa del mismo.

C. Sintomatologia del estrés laboral
Esta sintomatologia fue planteada por Brunet (2010):

e Psicologica:
- Enojo
- Actitudes con carga negativa del individuo hacia si mismo.
- Intolerancia hacia la frustracion
- Ansiedad
- Dificultades de suerte psicosomaticas
- Aburrimiento

e Organizacional:
- Solicitud del individuo, de rotacién a otras areas o filiales
- Rendimiento bajo
- Mal trato a los clientes(as)

e Ambiental:
- Afectacion del bienestar personal-social, por ende, de la calidad de vida.
- Extrapolacion de la percepcién negativa del trabajo a otras areas de vida.

D. Factores del estrés laboral

Segura y Pérez (2016) indican que los estresores laborales no discriminan el
sexo de la persona.

Gonzales (2013) plantea que las percepciones y experiencias del individuo
son los factores psicosociales de caracter individual, econémico, emocional y de las
relaciones humanas.

Como factores psicolégicos y sociales tenemos (Quispe, 2016):
¢ Ambiente laboral (peligros o facilidades)

Direccion.

Organizacién-funcion.

Jornada laboral.

Actividades.

Empresa-sociedad.

Performance o desempeiio.

2.2.2. Climalaboral
A. Definicién

Como una primera definicion, se podria mencionar que el clima laboral se da
cuando el trabajador percibe su ambiente de trabajo, la calidad de este visto desde
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diferentes areas como: facilidades para se sienta realizado, involucramiento con la
tarea/empresa, supervision, entre otros (Palma, 2004).

Cabrera (1999) afirma “El clima laboral es la personalidad de una empresa.
Asimismo, menciona que el clima laboral se forma por medio de una ordenacion de
las caracteristicas propias de la empresa”.

Forehand y Gilmer (1965) refieren que esta variable es el grupo de
particularidades de una empresa, observables/medibles, y perdurables en el
tiempo, que la permiten diferenciarse de otras. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos indices de dichas
caracteristicas.

B. Caracteristicas del clima laboral
Rodriguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

e Como indicadores de un mal clima laboral tenemos a la excesiva demanda de
rotacion y ausentismo.

e El clima laboral de la empresa influencia la dedicacion e identificacion de los
empleados.

¢ Es permanente, estable.
¢ Los comportamientos de los empleados son influenciados por este.

e Existe una influencia mutua entre las areas estructurales de la empresa y el
clima laboral de la misma.

o Existe una influencia mutua entre los empleados y el clima laboral de la
empresa.

C. Dimensiones del clima laboral

Rodriguez (2001) menciona que las dimensiones del clima organizacional
son:

e Autorrealizacion. Es la percepcion del empleado de que el lugar en donde
trabaja facilita y favorece su propio desarrollo personal/profesional de cara al
futuro.

¢ Involucramiento laboral. Sucede cuando el trabajador se siente identificado
con los valores y vision/mision de la empresa, por ende, también se siente
comprometida con la misma y en la ejecucion de sus tareas.

e Comunicacion. Hace referencia a una la calidad de comunicacion existente
dentro de la empresa, ya sea entre los mismos miembros de la empresa,
como con los clientes de la misma. Esta podria ser buena, precisa, coherente
y clara; o, todo lo contrario.

e Condiciones laborales. Conlleva las facilidades materiales, psicosociales y

economicas que la empresa brinda para que el trabajador pueda desempenar
correcta y de mejor manera sus funciones; va mas alla de la remuneracion
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economica, ya que engloba también a compafieros, equipos, materiales,
ambiente, etc.

e Supervision. Hace referencia a la evaluacion y observacion por parte de un
superior, a las actividades realizadas por el trabajador.

D. Tipos de Clima Laboral:
Likert (1986) refiere los siguientes tipos: autoritario y participativo.

e Clima laboral autoritario: EI autoritarismo se caracteriza por una
comunicacion generalmente unidireccional, en donde las decisiones son
tomadas por un grupo minasculo y selecto (jefes), sin considerar las opiniones
de los subordinados. En este apartado, podrian figurar dos tipos de
autoritarismo: el autoritarismo explotador, caracterizado por la desconfianza de
los jefes hacia los subordinados y el miedo-desconfianza predominante en el
ambiente laboral. Por otro lado, también estd el autoritarismo paternalista,
caracterizado por una ligera confianza solo de apariencia entre los jefes y los
subordinados, recompensas y castigos para motivar; del mismo modo los jefes
usan las necesidades de sus empleados para manipularlos.

e Clima laboral participativo: Segun Robbins (1998) el clima participativo se
caracteriza por la consideracion hacia los subordinados, es decir, estos
también pueden tomar decisiones o ser parte de las juntas en donde se toman
estas y el ambiente laboral se mueve en base a objetivos. Existe dos tipos: el
tipo consultivo y en grupo. El consultivo se caracteriza por satisfacer las
necesidades de prestigio-estima y por el uso ocasional de recompensas-
castigos, la comunicacion es descendente. A diferencia del anterior, el tipo
participativo en grupo, se caracteriza por la comunicacion descendente,
ascendente y lateral; aqui las decisiones son tomadas equitativamente y la
organizacion se mueve en busca de mejorar las formas en que se trabaja o se
consigue objetivos mediante planeacion estratégica e innovacion.

E. Factores determinantes.

Werther y Davis (1995) indican que los factores que determinan esta variable
son:

¢ Remuneracion.
e Jerarquia que ocupa el trabajador en la organizacion.

e Percepcion del clima organizacional de todos los integrantes de la
empresa.

e Estructura.

e Escases o suficiencia de tecnologia.

e Macro y micro contexto.

e Personalidad, actitud, modo relacional, satisfaccion entre otras

caracteristicas personales/psicologicas del trabajador y los demas
integrantes de la empresa.
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F. Agentes intervinientes:
Brunet (1999) considera dos tipos:

e Agentes internos: Hace referencia a un equilibrio dentro de la empresa, entre
las necesidades de los trabajadores y los objetivos de la organizacion.

o Agentes externos: Hace referencia a las areas externas a la empresa que
pueden afectar en gran manera a los trabajadores y hasta a los clientes, estas
pueden ser, por ejemplo: el nucleo familiar y amistades.

2.2.3. Variable socio demografica

Segun Aguado & Ramos (2013) es el conjunto de caracteristicas sociales y
demografica que presenta una poblacién.

Lugar de origen. Segun Aguado & Ramos (2013), es el ambiente fisico y
social donde se origina una persona o el principio de donde nace o deriva. Cuando
una persona emigra a otro lugar, tiende a mantener en el nuevo espacio fisico,
durante un lapso variable, los patrones de dieta, ocupacion y recreacion, etc. El
lugar de origen es por consiguiente una caracteristica objetiva valida que se puede
usar para distinguir, dentro de la misma comunidad, grupos cuyos rasgos
heredados y patrones ambientales pueden ser mantenidas en forma progresiva por
uno o mas generaciones, de modo que el lugar de nacimiento puede ser usado
también para diferenciar grupos con distintas experiencias ambientales.

Edad. Para Aguado & Ramos (2013), es el tiempo de existencia transcurrido
desde el nacimiento de un individuo, a su vez se define como cada uno de los
periodos en que se considera dividida la vida humana. Este es uno de los factores
de mayor importancia en la aparicibon de enfermedades, pues las cambiantes
influencias biol6gicas, o de comportamiento, modifican los tipos de enfermedad a
los cuales estan expuestas las personas. Por ello, algunas suelen presentarse
exclusivamente en un grupo etéreo en particular, otras ocurren a lo largo de un
mayor periodo, pero todas tienen la tendencia de prevalecer en cierto grupo de
edad. Esta relacion entre edad y enfermedad puede estudiarse mediante las tasas
especificas por edad, que sirven para medir el riesgo de enfermedad en cada
grupo, identificar las enfermedades prevalentes y la progresion por edad de una
enfermedad.

Sexo. Segun Aguado & Ramos (2013), el concepto de sexo esta
relacionado a una serie de variantes que conducen a la diferenciacion de las
especies. El sexo es el caracter que se le inserta a una especie de manera
especifica, estas son las que conocemos como femenino y masculino. A su vez,
representa también una taza poblacional importante, ya que separa a la especie
humana en dos, definiendo en cada una tareas y roles distintos.
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CAPITULO IlIl. MATERIALES Y METODOS
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion
Tipo

El tipo de investigacién es correlacional porque se busca establecer la relacion
existente entre las variables objeto de nuestro estudio, tomando en consideracion la
respuesta a interrogantes en un contexto determinado.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), este tipo de estudio “Responde a
preguntas de investigacion en un contexto especifico, teniendo como objetivo conocer
la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto determinado” (p. 93).

Disefio

El disefio de la investigacion es el no experimental, porque se observara y
analizara el fenbmeno objeto de estudio en su contexto natural, sin la manipulacion
deliberada de las variables, especificamente sin modificar el comportamiento de la
variable independiente.

Hernandez et al. (2014) sostiene que se trabaja con un disefio no experimental
cuando “no se pretende manipular deliberadamente las variables, en especial la
variable independiente, siendo observadas en su contexto natural para su posterior
analisis” (p.152).

Enfoque

El enfoque determinado para la presente investigacion es el cuantitativo, ya que
tiene como objetivo la descripcion de las caracteristicas de un grupo de individuos, y
estas se obtendran después de aplicar un cuestionario, apoyandose en el andlisis
estadistico, para la obtencién de indicadores numéricos que permitan la generalizacion
de los resultados de la investigacion.

Fidias (2006) afirma que este enfoque “utiliza el cuestionario para obtener
informacién sobre las caracteristicas de un grupo, apoyandose en la estadistica para
describir los resultados obtenidos mediante la elaboracion de tablas de distribucion de
frecuencias” (p. 136).

Corte

El corte de la investigacion es el transversal, porque se recolectaran los datos en
un tiempo Unico, siendo su propdsito describir variables y analizar su interrelacion en
un momento dado.

Al respecto, Hernandez et al., (2014) afirman que el corte transversal “recolecta
los datos en un tiempo Unico, con el propoésito de describir variables y analizar su
incidencia e interrelacién en un momento dado.” (p. 270).

3.2. Poblacion y muestra
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En cuanto a la poblacion, Fidias (2006) sostiene que esta es “considerada por el
autor con la denominacion de poblacion objetivo, hace referencia al conjunto finito de
elementos, con caracteristicas son comunes que sirven de referente para la obtencion
de conclusiones en la investigacion” (p.81)

La presente investigacion, considerando este criterio, estd conformada por 58
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca, de ambos sexos, con
mas de 5 afios laborando en calidad de nombrados, que aceptaron participar
voluntariamente después de haber leido el consentimiento informado y cumplieron con
los protocolos de respuestas de las pruebas psicoldgicas aplicadas.

Por su parte, Hernandez y Col (2006) refieren que “El censo poblacional es el
numero de elementos sobre los cuales se pretende generalizar los resultados”.

3.2.1. Seleccidn del muestreo

Hernandez y Col (2006) refieren que “El censo poblacional es el numero de
elementos sobre los cuales se pretende generalizar los resultados”

Por su parte, Sabino (2002) afirma que “El censo poblacional es el estudio
que utiliza a la totalidad de elementos disponibles de una poblacion definida”.

Asi mismo, Bavaresco (2001) refiere que “El censo poblacional es un
estudio de todos y cada uno de los elementos de la poblacion para obtener una
misma informacion”

Dado el numero de la poblacién, se realiz6 un censo, es decir, se aplicaron
los instrumentos a toda la poblacion: a los 58 trabajadores nombrados de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

3.2.2. Criterios deinclusién y exclusion

De inclusiéon

- Trabajadores de ambos sexos que laboran en la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca.

- Trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

- Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca que, con
consentimiento informado, decidieron ser participes del estudio.

- Se incluyeron los cuestionarios debidamente completados.
De exclusion

- No fueron incluidos los gerentes de la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca.

- Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca que no estén
nombrados y en planilla.
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- Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca que gozan de
licencia y periodo vacacional.

3.3. Variables
3.3.1. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables
Variables principales
A. Estrés laboral

Definicidbn conceptual de estrés laboral

Segun la OIT (2016), “El estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio
causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y
capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias”.

Definicién operacional

El estrés laboral, de naturaleza cualitativa politbmica y de escala de medicion
ordinal, serd medido por la Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS, la cual
consta de 25 items distribuido en 7 dimensiones (ver tabla 1). La categorizacion
final es: bajo nivel de estrés (< 90.2), nivel intermedio de estrés (90.3 — 117.2) y alto
nivel de estrés (117.3 — 153.2).

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable principal estrés laboral

Dimensiones Indicadores/ items Categoria Clase Instrumento
Territorio o
organizacional 3,15,22 Bajo nl\{el de
Tecnologia 4,14,25 estres
Influencia del <90,2 Segln su
. 5,6,13
lider Nivel naturaleza: Escala de
Falta _ de 7918 Intermedio de Cualitativa estrés
cohesion " estrés Politbmica Laboral de
Respaldo del ordinal la OIT —
8,19,23. - .

grupo 903-117.2 Segln su OMS
Estructura . categoria:
organizacional 2,12,16,24 Alto nlvlel de Intervalo
Clima estrés

1,10,11,20 117,3 -153,2

organizacional

Fuente: OIT-OMS (2016)
B. Clima Laboral

Definicién conceptual de clima laboral

Palma (2004) afirma que “El clima laboral es definido como la percepcién del
trabajador con respecto a su ambiente laboral”.

Definicién operacional
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El clima laboral, de naturaleza cualitativa politbmica y escala de medicién
ordinal, serd medido a través de la Escala CL — SPC, la cual consta de 50 items
distribuidos a través de cinco dimensiones: realizacibn personal (Diml1.R.P),
involucramiento laboral (Dim2.l.L), comunicacion (Dim3.C), condiciones laborales
(Dim4.C.L) y supervision (Dim5.S). La categorizacion final es: muy desfavorable (50
— 89), desfavorable (90 — 129), media (130 — 169), favorable (170 — 209) y muy

favorable (210 — 250).

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable principal clima laboral

Dimensiones Indicadores/ ltems Categoria Clase Instrumento
“ Muy
) 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36,
Dim1.R.P " favorable .
41, 46 Segln su
210 - 250 natSraleza'
. “2,7,12,17, 22, 27, 32, 37, Favorable o
Dim2.1.L " Cualitativa
42, 47 170 — 209 e
“4,9 14,19, 24, 34, 39, 44 Media P%'lboi?;fa Escala
Dim3.C T 49 T 130 - 169 CL-SPC
Dima.C. L “5.10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, De;gaf’i;%b'e Segln su
o 45, 50” Muy categoria:
: “3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, desfavorable 'Mervalo
Dim5.S »
42, 48 50 - 89
Fuente: Palma (2004)
Tabla 3. Operacionalizacion de las variables sociodemogréficas
Variable Tipo Indicadores Categoria Clase
Sexo Cualitativa '\FA:;(;L:]I;QS Nominal Dicotémica
25 a 45 afos
Edad Cuantitativa 46 a 59 afos Ordinal Politdmica
60 a mas
Soltero
Casado
Estado civil Cualitativa  Conviviente Nominal Politdmica
Viudo
Divorciado
AROS de De 5 a 9 afios
servicio Cuantitativa De 10 a 17 afos Ordinal Politdmica
De 18 a mas arios
Hil;g;ero de Cuantitativa g 2 Mmas Ordinal Politdmica

3.4. Plan derecoleccion de datos e instrumentos

Técnica.

Se utilizaron técnicas psicométricas, por ello, la recoleccidon de datos se realizé
mediante la encuesta, que consiste en entregar el instrumento al sujeto encuestado
(trabajadores en calidad de nombrados de dicha municipalidad), quién respondi6 a los
items escribiendo su respuesta, o marcando una opcion de las alternativas. En el

proceso de investigacion se siguio los siguientes procedimientos:

- Coordinacién con la direccién de la Institucion.

- Presentacion de la solicitud de permiso
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- Seguimiento de la solicitud hasta obtener la autorizacion
- Coordinacion para la aplicacion de los instrumentos con el responsable de personal.

- Aplicacién de instrumentos en una hora apropiada, bajo citacién y en grupo, a todos
los trabajadores en calidad de nombrados de tal institucion.

Instrumentos.
Se utilizaron dos instrumentos:
Para la variable principal: estrés laboral

Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

Nombre ; Escala de Estrés Laboral.

Autor : OIT-OMS, Ivancevich y Matteson.

Adaptacion peruana: Suérez (2013)

Administracién : Individual y grupal (autoadministrable).

Tiempo : 15 minutos.

Reactivos ; 23 items.

Dimensiones : Territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider,

falta de cohesion, respaldo del grupo, estructura organizacional, clima organizacional.

Escala de respuesta: Tipo Likert con siete opciones de respuesta. 1 (nunca)
hasta 7 (siempre).

Validez : En México, Medina et al. (2007) encontraron: un KMO de
0.915, esfericidad de 2581.93 (276 gl y p=0.000). Dichos resultados arrojan también
dos factores que explican el 43.55% (las dimensiones: condiciones organizacionales y
procesos administrativos) de la varianza total y los items arrojaron un peso factorial
mayor a 0.37. La validez general es de 65%. En territorio peruano, Suarez (2013)
realiz6 la respectiva adaptacion del instrumento, encontrando validez de contenido a
través del método de criterio de jueces, hallando, asimismo, concordancia entre ellos
de que el instrumento es valido (p<=0.001); dicho autor también realizé un andlisis
factorial, encontrando un KMO de 0.953, con una explicacion del 65% en general y por
dimensién (31%); con una intercorrelacién item-puntaje general adecuado, ya que el
alpha de Cronbach arrojo coeficientes de 0.9.

Confiabilidad : Medina et al., (2007) también encontré una confiabilidad,
mediante el alpha de Cronbach de 0.952, lo cual, indica una adecuada confiabilidad.
Suérez (2013) también evalu6é la confiabilidad, mediante la consistencia interna,
obteniendo alphas de Cronbach de 0.966 en el sentido global, del mismo modo, los
coeficientes por dimensiones fueron 0.951 y 0.949.
Para la variable principal: clima laboral

Escala de Clima Laboral CL — SPC

Nombre : Escala de Clima Laboral CL — SPC.
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Autora : Sonia Palma Carrillo (2004).

Ciudad : Lima.

Escala : Likert.

Aplicacion : Individual y colectiva, de forma fisica o virtual.

items . 50 items.

Tiempo ; 15 minutos

Dimensiones : Realizacion Personal, involucramiento con la tarea

asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo
en coordinacién con sus demas comparieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea.

Correcion : Las respuestas tienen valores de entre 1 a 5 puntos, con
un total de 250 puntos como maximo.

Validez : La validez de contenido, a través del criterio de jueces,
arrojé una concordancia de que el instrumento es valido (p<0.05). Del mismo modo, la
varianza fue explicada en un 54.09% a través de cinco dimensiones y en cuanto a los
factores de extraccion, el valor minimo fue de 0.390. Aplicaron analisis factorial
exploratorio, asimismo, la rotacion Varimax arroj6 50 items; también hallaron
correlaciones significativas entre los cinco factores o dimensiones del instrumento
(Palma, 2000).

Confiabilidad : Palma (2000) evalué la confiabilidad a través del método
de la consistencia interna, el alpha de Cronbach arrojado fue de 0.97, lo cual, indica
que el instrumento es confiable.

3.5. Plan de anédlisis e interpretacion de la informacién

Para el andlisis e interpretacién de la informacion se utilizé el programa estadistico
STATA 14, mediante el analisis descriptivo se utilizaron las frecuencias y porcentajes
para las variables cualitativas. A nivel inferencial, para hallar la relacion entre las
variables categoéricas, se aplicé el Chi - Cuadrado con un nivel de significancia de 0.05.

El procesamiento de datos y el analisis de resultados se realizaron a través de
distribucion de frecuencias y para la comprobacién de hipétesis se utilizé la prueba de
chi cuadrado. Ademas, los resultados se mostraron en cuadros.

Distribucion de frecuencias

f. *100
Fo=—t—
n
Donde
F. = Frecuencia porcentual.
fi = Frecuencia absoluta simple.

28



n = Muestra.
Prueba de hipdtesis con Chi cuadrado

En una muestra se puede dar un conjunto de sucesos, los cuales ocurren con
frecuencias observadas “0” (las que se observa directamente) y frecuencias esperadas
o tedricas “e” (las que se calculan de acuerdo a las leyes de probabilidad)

La frecuencia esperada “e” se calcula asi:

e= p*ototal
p = proporcion muestral.

Owtal = frecuencia total observada

El estadistico de prueba es:

2 2 2
o) e o) e o e

g ( 1 1) ( 2 2) | ( n Tl)
€1 €; €n

2 Z (0; — &)?
xX; = -
€

Donde x?, es chi cuadrado calculada.

X

Para obtener un valor critico (valor que deja un determinado porcentaje de area
en la cola) a partir de una tabla de chi cuadrado, se debe seleccionar un nivel de
significacion y determinar los grados de libertad.

El nimero de grados de libertad para la tabla es el producto de nimero de filas
menos uno, por el nimero de columnas menos 1, o bien (f—1) (c — 1).

El valor critico, chi cuadrado tabular (x?) se encuentra con los grados de libertad
y 5% del nivel de significancia.

En la prueba de hipoétesis si el valor estadistico de prueba chi cuadrado (x2) es
mayor que el valor tabular (x?), entonces se confirmara la hipétesis de investigacion

3.6. Ventajas y limitaciones
Ventajas

- El uso de un disefio no experimental — transversal implica un menor costo y un menor
tiempo de ejecucion.

- Dado que la investigacion tiene un disefio correlacional, se caracteriza por una
menor duracién y menor costo.

Limitaciones

- El enfoque de investigacion correlacional limita la capacidad de evaluar la causalidad
se centra Unicamente en establecer asociaciones.
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- Al ser un disefio no experimental — transversal, presenta dificultades para evaluar las
variables a través del tiempo.

3.7. Aspectos éticos

Segun Tamayo (2003), “La investigacion debe ser objetiva, es decir que el
investigador debe eliminar preferencias y sentimientos personales donde busque solo
datos que confirmen su hipdtesis”. Esto quiere decir que toda investigacion debe
mantener un enfoque objetivo, lo que significa que el investigador debe evitar
influencias y sentimientos personales que lo lleven a buscar datos que confirmen sus
hipétesis. Por ello, antes de participar, se informé a los trabajadores del municipio
evaluado sobre las caracteristicas, limitaciones, alcances y particularidades de la
investigacion en cuestion, lo que implico obtener su consentimiento informado.

El Colegio de Psicélogos del Pert (2011) enfatiza en su Codigo de Etica
Profesional la importancia de respetar la dignidad de las personas y proteger los
derechos humanos. Ademéds, busca aumentar el conocimiento de la conducta humana
y la comprension que tienen las personas sobre si mismas y sobre los demés,
contribuyendo asi al bienestar humano. Este codigo también enfatiza la proteccién de
la privacidad e integridad de aquellos que participan en proyectos de investigacion
psicoldgica. Los psicélogos asumen la responsabilidad de usar sus capacidades de
manera ética y coherente con estos valores, evitando su uso indebido. Este cédigo
establece un conjunto de consideraciones morales que deben ser respetadas y
cumplidas durante el ejercicio de la profesion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En la tabla 4 se mostraron las caracteristicas principales de la poblacion, donde se
evidencié que el 79% de los trabajadores son de sexo masculino, el 53% oscila en una
edad entre 46 y 59; asi mismo, el 62% tiene un estado civil de casado, también un
57% tiene de 18 a mas afios trabajando en la institucion objeto de estudio. Por otra
parte, el 57% manifestd tener menos de 2 hijos 0 ninguno y el 78% indico que no tiene

otra ocupacion laboral.

Tabla 4. Caracteristicas de la poblacion

Calificacion n (%)
Sexo Masculino 46 79.3
Femenino 12 20.7

Edad 25a 45 11 19.0

46 a 59 29 50.0

60 a mas 18 31.0

Estado civil Soltero 3 5.2
Casado 36 62.1

Conviviente 11 19.0

Divorciado 5 8.6

Viudo 3 5.2

ARos de servicio 5a9 11 19.0
10a 17 14 24.1

18 a mas 33 56.9

N° de hijos OaZ2 33 56.9
3 amas 25 43.1

Objetivo General: Determinar la relacién entre el estrés laboral y el clima laboral en
trabajadores de la municipalidad distrital de Nueva Cajamarca.

Tabla 5. Relacidn entre las variables principales.

V2 Clima Laboral

Muy Desfavorable Media Favorable Muy p-valor
desfavorable favorable
Estrés laboral
Sg‘t’:’ésn“’e' de  3334%)  2(222%)  2(222%)  2(22.2%)  0(00.0%) 0.000
Nivel
Intermedio 3(20.0%) 4(26.7%) 5(33.4%) 1(06.6%) 2(13.3%)
de estrés
:gt‘;ég“’e' de  1955.9%)  6(17.7%)  3(08.9%) 5(14.7%)  1(02.8%)

Interpretacion

Se pudo identificar el resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado.
Asimismo, debido a que el valor de Sig. (Asintética) fue menor a 0.05 (p-valor = 0.000),
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es decir, sin margen de error, se demostré que existe una relacion significativa entre la
variable estrés laboral y la variable clima organizacional. Un 55.9% de trabajadores
con alto nivel de estrés percibia un clima laboral desfavorable. En conclusion, se pudo
establecer que mientras mayor sea el nivel estrés, habrd un desfavorable clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. De esta manera, se
rechaz6 la hipétesis Nula (Ho) y se aceptd la Hipétesis de investigacion (H:) “La
relacion es significativa entre el estrés laboral y clima laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Nueva Cajamarca”.

Objetivo especifico 01: Determinar el nivel de clima laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

Tabla 6. Nivel del clima laboral

Calificacion n (%)
Muy desfavorable 25 43.1
Desfavorable 12 20.7
Media 10 17.2
Favorable 08 13.8

Muy favorable 03 5.2
Total 58 100.0

Interpretacion

Se pudo evidenciar que la variable clima laboral fue calificada como muy
desfavorable por el 43.1% de acuerdo con los resultados; asi, el 20.7% valoré6 como
desfavorable, 17.2% tuvo un punto medio de clima organizacional, 13.8% coment6 que
es favorable, mientras que el 5.2% mencioné que hay un clima muy favorable. Por lo
expuesto anteriormente, se demostr6 que el nivel de clima laboral es muy
desfavorable para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

Objetivo especifico 02: Determinar el nivel de estrés-laboral en empleados del
municipio distrital evaluado.

Tabla 7. Nivel de estrés-laboral

Calificacion n (%)
Bajo nivel 09 15.5
Nivel intermedio 15 25.9
Elevado nivel 34 58.6

Interpretacion

Se pudo demostrar que hay un alto nivel de estrés laboral, reconocido por el
58.6%, segun los resultados; mientras que el 25.9% consider6 que hay un nivel
intermedio de estrés. Asi mismo, el 15.5% valoré un bajo estrés laboral. En fin, se
concluyo que el nivel de estrés laboral es alto en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nueva Cajamarca.

Objetivo especifico 03: Establecer diferencias del nivel de estrés laboral segun sexo,
edad, estado civil, afios de servicio y niumero de hijos en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.
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Tabla 8. Diferencias del nivel de estrés laboral entre las variables
sociodemogréficas

Nivel de estrés

Variable sociodemogréfica ) ) p-valor
Alto (%) Intermedio (%) Bajo (%)

Sexo 0.280
Masculino 27 (58.7) 13 (28.3) 6 (13.0)
Femenino 8 (66.7) 1(08.3) 3 (25.0)

Edad 0.001
25a45 3(27.2) 4 (36.4) 4 (36.4)
46 a 59 14 (48.3) 10 (34.5) 5(17.2)
60 a mas 18 (100) 0 (00.0) 0 (00.0)

Estado civil 0.066
Soltero 3 (100) 0 (00.0) 0 (00.0)
Casado 15 (41.7) 13 (36.1) 8(22.2)
Conviviente 9 (81.8) 1(09.1) 1(09.1)
Divorciado 5 (100) 0 (00.0) 0 (00.0)
Viudo 3 (100) 0 (00.0) 0 (00.0)

Afos de servicio 0.933
5a9 6 (54.5) 3(27.3) 2(18.2)
10 a 17 8 (57.2) 3(21.4) 3(21.4)
18 amas 21 (63.7) 8(24.2) 4(12.1)

N° de hijos 0.042
0Da2 20 (60.6) 5(15.2) 8 (24.2)
3 amas 15 (60.0) 9 (36.0) 1(04.0)

Interpretacion

En la tabla 8 se evidencié que existe relacién estadisticamente significativa
entre el nivel de estrés con las variables sociodemogréficas edad (p-valor=0.001) y
namero de hijos (p-valor=0.042), cuyos valores de p en cada una de ellas es menor a
0.05; en contraste a las variables sexo (p-valor=0.280), estado civil (p-valor=0.066) y
afios de servicio (p-valor=0.933), cuyos valores de p en cada una de ellas supera a
0.05.

Respecto a los resultados obtenidos a nivel descriptivo, se logré determinar los
siguientes porcentajes:

Se observo que, del total de trabajadores, 20.7% pertenecen al sexo femenino,
representando en un 13.8% un nivel alto de estrés y solo el 5.2% tuvo un nivel bajo de
estrés, mientras que 79.3% pertenecen al sexo masculino, donde el 46.6% tuvo un
nivel alto de estrés y solo el 10.3% presentd un nivel bajo de estrés. Por lo cual, se
pudo determinar que las mujeres tuvieron un nivel de estrés intermedio al igual que los
varones, mientras que en los varones se observO un nivel bajo de estrés en
comparacion con las trabajadoras mujeres de la Municipalidad Distrital de Nueva
Cajamarca.

También se revel6 que del total de trabajadores, 19.0% tiene una edad entre 25
a 45 afos, representando en un 5.2% un nivel alto de estrés laboral, 6.9% presenta un
nivel intermedio y bajo de estrés laboral, respectivamente; 50.0% tiene edad de 46 a
59 afios, donde el 24.1% evidencia un alto nivel de estrés, 17.2% nivel intermedio de
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estrés y solo el 8.6% presenta bajo nivel de estrés; 31% tiene 60 a méas afios de edad,
donde el 31.0% presentd un alto nivel de estrés, mientras que un 0.0% evidencia nivel
intermedio y bajo de estrés. Se pudo determinar que los trabajadores que presentaron
un alto nivel de estrés presentan rango de edad de 60 a méas afios (100%), en
contraste a quienes tienen entre 25 a 45, quienes evidenciaron un bajo nivel de estrés
en la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

Por otro lado, del total de trabajadores, 5.2% son solteros y el mismo
porcentaje presenta alto nivel de estrés; el 62.1% son casados, de los cuales 25.9%
evidencia alto nivel de estrés, 22.4% presenta nivel intermedio y 13.8% bajo nivel de
estrés; 19.0% son convivientes, donde 15.5% evidencia nivel alto de estrés, 1.7%
presento6 un nivel intermedio y bajo de estrés, respectivamente; 8.6% son divorciados y
el mismo porcentaje evidencié nivel alto de estrés; 5.2% son viudos y el mismo
porcentaje presenta nivel alto de estrés. Por tanto, se pudo determinar que los
casados y convivientes son quienes evidencian alto nivel de estrés, mientras que los
solteros y viudos presentan un nivel bajo de estrés en la Municipalidad Distrital de
Nueva Cajamarca.

Asimismo, se pudo observar que del total de trabajadores, 19.0% tiene de5a 9
afios de servicio, de los cuales 10.3% mostré un nivel alto de estrés, 5.2% nivel
intermedio y solo 3.4% presentd bajo nivel estrés; 24.1% tiene de 10 a 17 afios, donde
el 13.8% demostré un alto nivel de estrés, 5.2% evidencié nivel intermedio y bajo de
estrés; 56.9% tiene de 18 afios a més de servicio, de los cuales 36.2% presentd un
nivel alto de estrés, 13.8% evidencid nivel intermedio y 6.9% present6 un bajo nivel de
estrés. Por tanto, se pudo determinar que, del total de los trabajadores, quienes
evidencian alto nivel de estrés son quienes tienen de 10 al7 afios y 18 a méas afios de
servicio, mientras que quienes presentan bajo nivel de estrés fueron aquellos que
laboran de 5 a 9 afios en la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

Finalmente, se pudo evidenciar que, del total de trabajadores, 56.9% tiene
entre 0 a 2 hijos, donde el 34.5% evidenci6 alto nivel de estrés, 8.6% nivel intermedio y
13.8% bajo nivel de estrés; mientras el 43.1% tiene de 3 a mas hijos, de los cuales el
25.9% presentd alto nivel de estrés, 15.5% un nivel intermedio y 1.7% obtuvo un bajo
nivel de estrés. Por tanto, se logr6 determinar que los trabajadores que presentan
mayor estrés son las personas que tienen menos de dos hijos 0 no tienen hijos en un
60.6% Y los trabajadores que presentaron un menor estrés fueron los que tienen de 3
hijos a mas en la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca.

34



CAPITULO V. DISCUSION

5.1. Discusioén

Se establecié una relacion significativa entre el estrés laboral y el clima laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. En su mayoria,
los trabajadores informaron un nivel de clima laboral muy desfavorable. Ademas, se
observé que la mayoria de los trabajadores experimentaba un alto nivel de estrés
laboral. Asimismo, se identific6 que los trabajadores de 60 afios 0 mas y aquellos con
0 a 2 hijos tenian niveles mas altos de estrés laboral.

Los hallazgos revelaron que existe una relacion significativa entre el estrés
laboral y un clima laboral desfavorable en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nueva Cajamarca. Esto sugiere que existe una covariacion entre ambas variables,
es decir, que a medida que aumenta el nivel de estrés laboral, el clima laboral tiende a
ser menos favorable. Por lo tanto, se confirma la hip6tesis de investigacion que
establece la existencia de una relacién significativa. Estos resultados estan
respaldados por investigaciones previas, como la de Montoya (2017), que también
encontré una correlacion alta y inversamente proporcional entre estas variables, asi
como Pompilla (2017), que concluy6 en una correlacion directa significativa de nivel
bajo. Esto puede explicarse en parte por la teoria respaldada por Guillén et al. (2000),
que sugiere que la realidad psicosocial actia como un factor de influencia y una
variable moderadora entre la estructura, los procesos organizativos y los
comportamientos individuales. Asi también el estrés es una condicién inevitable en el
trabajo ya que se acumula debido a las exigencias del contexto laboral, lo cual
perjudica las emociones, pensamiento y aspectos fisicos. Sabiendo que, si el estrés es
mas constante y permanente, afectara el desempefio en el trabajo, deteriorando la
capacidad para la resolucion de problemas (Lazarus y Folkman, 1986).

Se encontrd un nivel de clima laboral muy desfavorable en los trabajadores, lo
cual se debe a que existe una inadecuada comunicacién entre el lider y los
trabajadores, asi como también una friccibn entre comparfieros de trabajo; por otro
lado, muchos trabajadores mencionan que trabajan en a&reas inadecuadas,
provocando desmotivacién laboral. Estos resultados concuerdan con los de Guangatal
(2018), quien en su investigacion concluyé la existencia de un clima laboral
inapropiado, ya que los trabajadores se sentian inconformes con su puesto de trabajo,
manejaban relaciones interpersonales inadecuadas y trabajar en contacto con los
demas les brindaba cansancio. Siendo sustentado por Palma (2004), quien menciona
gue el clima laboral es la percepcion que el trabajador tiene respecto a su ambiente
laboral, su realizacién personal, la supervision, trabajo en equipo y sus condiciones
labores.

Ademas, se determind que los trabajadores experimentaban un alto nivel de
estrés laboral debido a las altas demandas en un entorno laboral gubernamental y a
una capacidad insuficiente para enfrentar estas situaciones. Estos resultados son
consistentes con los hallazgos de Sanchez (2017), quien inform6 niveles de estrés
laboral debido a la variabilidad de las condiciones laborales y la falta de secuencia
organizativa. Esto esta respaldado por la OIT (2016), que define el estrés laboral como
una respuesta fisica y emocional al desequilibrio entre las demandas percibidas y los
recursos y capacidades percibidos del individuo.
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Finalmente, se observaron diferencias en los niveles de estrés laboral segun la
edad y el niumero de hijos de los trabajadores. Los trabajadores de 60 afios 0 mas y
aquellos con 0 a 2 hijos experimentaron niveles més altos de estrés laboral. Esto
podria deberse a que algunos trabajadores no saben como manejar situaciones
estresantes tanto en su vida personal como laboral. Estos resultados son coherentes
con los hallazgos de Amaya (2019), quien inform6 un alto nivel de estrés en los
trabajadores que afecté significativamente su calidad de vida. Sin embargo, segun
Castillo (2015), el estrés laboral puede afectar a individuos de cualquier edad, pero los
trabajadores mayores de 60 afos podrian ser mas susceptibles debido a su
percepcién de las situaciones estresantes como inmodificables (Suarez et al., 2015).
Respecto al numero de hijos, es posible que esta variable esté relacionada con otros
factores que explican el estrés laboral, como la falta de apoyo social o recursos
insuficientes para enfrentar las demandas laborales (Le6n y Avargues, 2007).

5.2. Conclusiones

Se establece una relacion significativa entre el estrés laboral y el clima laboral.
Cuando los trabajadores experimentan un mayor nivel de estrés, pueden manifestar
reacciones fisicas, emocionales e interpersonales diversas. Esto, a su vez, puede
resultar en una disminucién de la motivacién para el desempefio laboral y una
percepcién de un clima laboral inadecuado. Especialmente cuando este ambiente
estresante persiste en el tiempo y el individuo carece de redes de apoyo.

Los trabajadores reflejan un clima laboral desfavorable, lo que sugiere una falta
de motivacion para su desarrollo y desempefio en la organizacion. Esto podria ser
atribuible a varios factores, como una comunicacién inadecuada entre los jefes y los
empleados, relaciones interpersonales conflictivas con los compaferos de trabajo,
insatisfaccién con sus puestos de trabajo, entre otros.

Ademas, se evidencia un alto nivel de estrés laboral, lo que indica que la
mayoria de los trabajadores perciben condiciones laborales sub6ptimas en la
institucion. Estas condiciones incluyen la falta de cohesion grupal, respaldo, influencia
positiva por parte de los lideres, tecnologia adecuada y una estructura organizativa
eficiente. Estas situaciones estresantes a menudo no se gestionan adecuadamente, y
las demandas laborales superan los recursos disponibles para los trabajadores. Esto
puede agravarse cuando los trabajadores carecen de apoyo social en otras areas de
sus vidas.

Se identifican diferencias significativas en los niveles de estrés laboral segun la
edad y el nimero de hijos. En particular, las personas de 60 afilos o0 mas y aquellas
con 0 a 2 hijos experimentan niveles mas altos de estrés laboral. Esto podria atribuirse
a la mayor vulnerabilidad que presentan los adultos mayores, quienes tienden a
considerar mas graves e inmodificables aspectos como la falta de comunicacion, la
estructura laboral deficiente y las relaciones conflictivas con los compafieros, entre
otros. Por otro lado, las personas con 0 a 2 hijos podrian estar relacionadas con areas
gue tienen menos recursos, mas relaciones negativas con los compafieros o un menor
apoyo social percibido.
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5.3. Recomendaciones

Toda vez que se ha concluido la investigacion, y de acuerdo con el conocimiento
de la investigadora, se hacen las siguientes recomendaciones:

1.

Se sugiere al gerente de recursos humanos fortalecer el area de recursos
humanos incorporando un psicélogo organizacional. Este profesional
podria ser clave en la elaboracién de un plan de intervencion centrado en
los resultados de esta investigacion.

El gerente de recursos humanos deberia considerar la implementacién de
jornadas que fomenten la consolidacion de la cultura institucional y
permitan a los empleados identificarse con la organizacién. Ademas, la
realizacion de talleres informativos seria beneficiosa para que los
trabajadores puedan identificar y saber cdémo abordar diversas
situaciones institucionales.

Se recomienda al gerente de recursos humanos la realizacién de
evaluaciones perioddicas para conocer la percepcién actualizada de los
trabajadores sobre el clima laboral y el estrés laboral en la institucion.
Esto permitira verificar el progreso y mejorar las estrategias de
intervencion.

Se insta a los directivos de la Municipalidad a participar activamente en
las actividades de intervencion propuestas por el area de recursos
humanos y a brindar el apoyo necesario para su implementacion.

A los estudiantes y profesionales de psicologia, se les sugiere explorar
los hallazgos de esta investigacion y considerar este estudio como base
para futuras investigaciones con las mismas variables. Esto contribuird a
ampliar el conocimiento en el campo de la Psicologia Organizacional y
mejorar las intervenciones relacionadas.

A futuros investigadores se les recomienda profundizar en el analisis del
namero de hijos, dado que los resultados obtenidos en esta investigacion
podrian ser contraintuitivos y requerir una investigacion mas detallada.
También se sugiere a futuros investigadores la aplicacion de enfoques de
investigacion de mayor alcance, como el analisis explicativo multivariado,
para obtener un conocimiento mas preciso de las variables que influyen
en el estrés y el clima laboral en este contexto especifico.

Se alienta a futuros investigadores a considerar otros factores
sociodemogréaficos que puedan contribuir a una comprension mas
profunda del estrés laboral y el clima laboral. Estos factores podrian
incluir diferentes tipos de contratos laborales, horas de trabajo diarias,
estabilidad en los horarios laborales, la presencia de enfermedades
cronicas en miembros de la familia u otros aspectos relevantes que se
consideren apropiados.
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Anexos
Anexo N° 01.
Adaptacion del Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT — OMS

En esta pagina proporcionamos un cuestionario validado para medir el nivel de Estrés
Laboral. Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es
una fuente actual de estrés, anotando el nUmero que mejor la describa. Marque con
una X su eleccion segun los siguientes criterios:
1. Sila condicion NUNCA es fuente de estrés.
2. Sila condicion RARAS VECES es fuente de estrés.
3. Sila condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4. Sila condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.
5. Sila condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6. Sila condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7. Sila condiciéon SIEMPRE es fuente de estrés.

No. Dimensioén Valoracién

Territorio organizacional 112|345

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo.

15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades de

22 trabajo.

Tecnologia 1123|415

4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

Influencia del lider 112345

5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6 | Mi supervisor no me respeta.

13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.
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Falta de cohesion 4
7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.
9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.
18 | Mi equipo se encuentra desorganizado.
21 | Mi equipo me presiona demasiado.
Respaldo de grupo 4
8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
19 Mi eq_uipo no me brinda pr_oteccic')n en relacion con injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes.
23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
Estructura organizacional 4
5 La fc_)rma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.
12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.
16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.
24 | La cadena de mando no se respeta.
Clima organizacional 4
1 | La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.
10 | La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
11 Las politic~as generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempefio.
20 | La organizacion carece de direccién y objetivo.
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Anexo N° 02.

Adaptacion del Cuestionario escala clima laboral CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Edad: Cargo

Sexo: Masculino () Femenino ()

Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrard proporciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
propociciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que mejor describa
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada propocicion y marque con un aspa (X)
solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

NO

Dimensioén

Valoracién

Realizacion personal

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

26

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

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

46

Se reconoce los logros en el trabajo.

Involucramiento laboral

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
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12

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

17

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

22

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

27

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

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion son motivos
de orgullo personal.

42

Hay clara definicién de vision, misién y valores en la
institucion.

47

La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

Comunicacioén

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

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

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

44

Existen colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

49

Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

Condiciones laborales

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

Los compaferos de trabajo cooperan entre si.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
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en tareas de sus responsabilidades.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

25

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

30

Existe buena administracién de los recursos.

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50 | La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Supervisién Ninguno Poco Regular Mucho TOdO 0
0 nunca o algo siempre

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

13

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

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

28

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

29

En la institucion se afrontan, se afrontan y superan los
obstéaculos.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

38

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

48

Existe un trato justo en la institucion.
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Anexo N° 03. Ficha sociodemografica

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Instrucciones: Enseguida se presentan preguntas para obtener informacion sobre

aspectos relacionados con su familia y el lugar donde vive.

1.

Marcar con una X el sexo al que perteneces
Masculino Femenino
¢, Cual es tu edad? Anotar los afios cumplidos
Estado civil:

a) Soltero

b) Casado

c) Conviviente
d) Divorciado
e) Viudo
Afos de servicio en la municipalidad
a) 5a9afnos
b) 10 a 17 afios
c) 18 a més afios
Numero de Hijos
a) 0Daz2

b) 3amas
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Anexo N° 04. Matriz de consistencia

TITULO: “ESTRES LABORAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVA

CAJAMARCA”

DETERMINACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DE ESTUDIO
PROBLEMA OBJETIVO -
GENERAL GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable principal: Estrés Laboral

Hi: La relacion es Definicién conceptual.

¢De qué manera el
estrés  laboral se
relaciona con el clima
laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Nueva Cajamarca?

0O.G.: Determinar la
relacion entre el estrés
laboral y clima laboral
en trabajadores de la
municipalidad distrital
de Nueva Cajamarca.

significativa entre el estrés
laboral y clima laboral en los

trabajadores de la
municipalidad  distrital  de
Nueva Cajamarca.

Ho: La relacibn no es

significativa entre el estrés
laboral y clima laboral en los
trabajadores de la
municipalidad  distrital  de
Nueva Cajamarca.

Para la OIT (2016) el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias
percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés
relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y
tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades, recursos o necesidades del
trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no
coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa.

Operacionalizacion

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

P.E. 1. ¢Cuél es el
nivel de clima laboral
en los trabajadores de

la Municipalidad
Distrital de Nueva
Cajamarca?

P.E. 2. ¢(Cudl es el
nivel de estrés laboral
en los trabajadores de

la Municipalidad
Distrital de Nueva
Cajamarca?

P.E. 3 ¢(Como se
diferencia el nivel de
estrés laboral segln
sexo, edad, estado
civil, afios de servicio
y numero de hijos en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Nueva Cajamarca?

O.E. 1. Determinar el
nivel de clima laboral
en los trabajadores de

la Municipalidad
Distrital de Nueva
Cajamarca.

O.E. 2: Determinar el
nivel de estrés laboral
en los trabajadores de

la Municipalidad
Distrital de Nueva
Cajamarca.

O.E. 3: Establecer las
diferencias del nivel
de estrés laboral
segln sexo, edad,
estado civil, afios de
servicio y ndmero de
hijos en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Nueva Cajamarca.

Hi: El nivel de clima laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de
Nueva Cajamarca, es bajo.

H,: Determinar el nivel de
estrés laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de
Nueva Cajamarca, es alto.

Hs: Las diferencias del nivel
de estrés laboral segun el
sexo, edad, estado civil,
nimero de hijos y afios de
trabajo en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de
Nueva Cajamarca, son
significativas.

Dimensiones Indicadores/ ltems Categoria Clase Instrumento
Ter_rltor_lo 3,15, 22 o ) )
organizacional Bajo nivel de estrés Segun su
Tecnologia 4,14, 25 <90,2 naturaleza: Escala d
Influencia del lider 5,6,13,17 Nivel Intermedio de Cuantitativa scaa de
— . estrés laboral
Falta de cohesion 7,9,18,21 estrés de la OIT
Respaldo del grupo 8, 19, 23 90,3 -117,2 Segun su oMSs
Estructura 2 12 16. 24 Alto nivel de estrés categoria:
organizacional P 117,3 - 153,2 Intervalo
Clima organizacional. 1, 10,11, 20

Variable principal: Clima Laboral

Definicion conceptual.

Guillén (2000) se refiere a la percepcion de los trabajadores con respecto a la institucion en que labora. La realidad
psicosocial se convierte en el factor d influencia y funciona como variable moderadora entre estructuras y procesos de la
organizacion y comportamientos individuales.

Operacionalizaciéon

Dimensiones Indicadores/ items Categoria Clase Instrumento
o, 1, 6, 11, 16, 21, 26,
Realizacion Personal 31, 36, 41, 46 Muy favorable Seatn su
Involucramiento 2,7,12, 22,27, 32, 210 - 250 9 .
naturaleza:
Laboral 37,42, 47. Favorable c .
uantitativa
- 4,9, 14,19, 24, 34, 170 -209
Comunicacion 39, 44, 19 Media Escala
5,10, 15, 20, 25, 30 130 - 169 Segun su CL-SPC
ici v Y, 49, £V, 29, OU, Desfavorable P
Condiciones Laboras 35, 40, 45, 50 9. 129 categorlla:
Intervalo
. 3, 8,13, 18, 23, 28, Muy desfavorable
Supervision 33, 38, 42, 48 50 - 89

METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

| TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION Y |




ANALISIS DE DATOS

Tipo

El tipo de investigacion es correlacional, porque se busca
establecer la relacion existente entre las variables objeto
de nuestro estudio, tomando en consideracion la respuesta
a interrogantes en un contexto determinado.

Disefio

El disefio de la investigacion es el no experimental, porque
se observara y analizara el fendmeno objeto de estudio en
su contexto natural, sin la manipulacién deliberada de las
variables, especificamente sin modificar el comportamiento
de la variable independiente.

Enfoque

El enfoque determinado para la investigacion es el
cuantitativo, ya que tiene como objetivo describir las
caracteristicas de un grupo de individuos las mismas que
se obtendran después de aplicar un cuestionario,
apoyandose en el analisis estadistico para la obtencion de
indicadores numéricos que permitan la generalizacion de
los resultados de la investigacion.

Nivel

El nivel de la investigacion es descriptivo, porque
fundamentalmente se pretende describir el fenémeno
objeto de estudio en su forma natural, tal como es o se
manifiesta el fenébmeno y sus componentes.

Corte

El corte de la investigacion es el transversal, porque se
recolectaran los datos en un tiempo Unico, siendo su
proposito describir variables y analizar su interrelacion en
un momento dado.

POBLACION:

Fidias (2006) refiere que “La poblacion, considerada por el autor con
la denominacién de poblacién objetivo, hace referencia al conjunto
finito de elementos, con caracteristicas son comunes que sirven de
referente para la obtencion de conclusiones en la investigacion”
(p-81)

La presente investigacion, considerando este criterio, esta
conformada por 58 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Nueva Cajamarca.

MUESTRA:

Hernandez y Col (2006) refieren que “El censo poblacional es el
namero de elementos sobre los cuales se pretende generalizar los
resultados”

Por su parte Sabino (2002) afirma que “El censo poblacional es el
estudio que utiliza a la totalidad de elementos disponibles de una
poblacién definida”.

Asimismo, Bavaresco (2001) refiere que “El censo poblacional es un
estudio de todos y cada uno de los elementos de la poblacion para
obtener una misma informacion”

La investigacion, considerando estas definiciones, utiliza el
denominado censo poblacional que, segun lo planteado por los
autores mencionados, considera como muestra a los 58 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca, segun lo indicado
en la tabla de distribucion de la poblacion de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca, donde se detalla la
distribucion de la poblacion.

Para la recoleccién de datos

Técnica: Encuesta

Instrumento:

Para la variable principal estrés laboral: Escala de
Estrés Laboral de la OIT-OMS.

Para la variable principal clima laboral: Escala de
Clima Laboral CL- SPC - Sonia Palma Carrillo (2004)
Para el analisis e interpretacion de datos.

Para el andlisis e interpretacion de la informacion se
utilizara estadistico STATA 14, mediante el analisis
descriptivo se utilizard las frecuencias y porcentajes
para las variables cualitativas. A nivel inferencial,
para hallar la relacion entre las variables categdricas
se empleara el Chi - Cuadrado con un nivel de
significancia de 0.05.

El procesamiento de datos y el analisis de resultados
se realizaran a través de distribucion de frecuencias y
para la comprobacion de hipotesis se utilizara la prueba
de chi cuadrado. Ademés, los resultados se
presentaran en cuadros y gréficos.
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Anexo N° 05. Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

ESTRES LABORAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVA CAJAMARCA

Indicaciones: El presente consentimiento informado pretende obtener la autorizacion
por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca, con el
proposito de que los resultados obtenidos de la aplicacién del instrumento permitan
servir de referente para el planteamiento de estrategias que, a su vez, consientan
mejorar el clima organizacional y eviten estrés laboral en los colaboradores; del mismo
modo, los resultados que se obtengan solo serdn conocidos por el investigador para
efectos de la investigacion realizada, siendo de caracter confidencial y no tendran
ninguna implicancia e injerencia en la funcion del personal.

Objetivo de la Investigaciéon: Determinar la relacion entre el estrés laboral y el clima
laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de Nueva Cajamarca.

Investigador: Birzavit Vasquez Farro

Y O e s , identificado con DNI
N , trabajador de la Municipalidad Distrital Nueva
Cajamarca, he sido informado en forma detallada el fin de la investigacion, de tal
manera deseo recalcar que participo de forma voluntaria y que los datos
proporcionados mantendran mi integridad tal cual es.

En tal sentido, me comprometo responder a las preguntas de los instrumentos de
investigacion a utilizar en la investigacion.

Por lo tanto, acepto participar en la presente investigacion.

FechayHora: .........c.ccovinennie.

Firma del investigador Firma del trabajador municipal
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