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RESUMEN

El proposito de esta investigacion fue examinar la relacion entre el estrés laboral y el
clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande durante el afio 2024. Este estudio, de naturaleza aplicada y con un enfoque
cuantitativo, utilizé un disefio transversal y encuestas personales a todo el personal
administrativo de la entidad gubernamental. Se empled un cuestionario tipo Likert con 26
items para evaluar el estrés laboral y 50 items para medir el clima organizacional. La
muestra consistié en 62 miembros del personal administrativo. Los datos recolectados
fueron analizados mediante el software SPSS 22.0, utilizando estadisticas descriptivas y
la prueba de correlacion Rho de Spearman para evaluar la hipétesis. Los resultados
mostraron una relacion negativa y significativa entre el estrés laboral y el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, con un coeficiente de correlacion moderado (rs = -0.468). Esto indica que, a
medida que los servidores experimentan mas estrés laboral, la percepcion del clima
organizacional se deteriora. Se concluye que existe una relacion moderada entre el estrés
laboral y el clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande.

Palabra Clave: Estrés Laboral, clima organizacional.

ABSTRACT

The purpose of this research was to examine the relationship between work stress and
organizational climate in public servants of the District Municipality of Castillo Grande
during the year 2024. This study, of an applied nature and with a quantitative approach,
used a cross-sectional design and personal surveys to all administrative personnel of the
government entity. A Likert-type questionnaire with 26 items was used to evaluate work
stress and 50 items to measure the organizational climate. The sample consisted of 62
administrative personnel. The data collected were analyzed using SPSS 22.0 software,
using descriptive statistics and Spearman’s Rho correlation test to evaluate the hypothesis.
The results showed a negative and significant relationship between job stress and
organizational climate in public servants of the Castillo Grande District Municipality,
with a moderate correlation coefficient (rs = -0.468). This indicates that, as civil servants
experience more work stress, the perception of organizational climate deteriorates. It is
concluded that there is a moderate relationship between job stress and organizational
climate in the public servants of the District Municipality of Castillo Grande.

Keyword: Job stress, organizational climate.



INTRODUCCION

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021), la pandemia
de COVID-19 ha impactado de manera significativa el bienestar y la salud mental de las
personas, evidenciandose en un incremento de trastornos como la depresion y la ansiedad,
los cuales estan directamente vinculados a altos niveles de estrés. A su vez, la Agencia
EFE (2021) informa que, tanto en China como en India, aproximadamente 900,000
personas fallecen anualmente debido a enfermedades provocadas por la sobrecarga
laboral y la exposicion a factores de riesgo en el trabajo, lo que repercute en una menor

productividad en diversas empresas.

En el contexto colombiano, se ha identificado que el personal de atencién en
instituciones de salud de nivel 111 experimenta mayores niveles de estrés laboral, lo cual
se manifiesta en sintomas fisicos y psicologicos. Este fendmeno, segun Sarsosa y Charria
(2018), esté estrechamente relacionado con las condiciones laborales y las exigencias
excesivas del ritmo de trabajo, como lo revelan los datos obtenidos de 595 participantes.
De manera similar, un estudio en Rumania revel6 que el 76% de los 50 médicos
encuestados presentaron un elevado nivel de agotamiento emocional y fatiga, factores que

reflejan el estrés laboral (Lozano, 2021).

Por otro lado, un analisis de la Universidad Nacional de Costa Rica (UNA, 2017)
que evalud el clima organizacional entre 60 empleados de la biblioteca de la institucion,
evidencio que la falta de comunicacidn, motivacion y liderazgo constituian obstaculos
para la creacion de un ambiente laboral propicio. Asimismo, el Ministerio de Salud del
Perd (MINSA, 2020) define el estrés como una respuesta fisiologica ante situaciones o
condiciones desagradables, mientras que la Pontificia Universidad Catolica del Peru

(PUCP, 2019) reporta que el 80% de la poblacion peruana ha experimentado estrés en



algn momento. Este fendmeno es més frecuente en Lima y Callao, donde los niveles de
estrés superan los de las zonas rurales debido a un ritmo de vida més acelerado y exigente
en términos laborales. De igual modo, la Universidad Privada del Norte (UPN, 2019)
destaca que el 70% del personal administrativo sufre de estrés laboral, principalmente

causado por conflictos interpersonales entre los empleados.

Finalmente, el estudio de Aptitus citado por Gestion (2018) revela que el 86% de
los peruanos estarian dispuestos a renunciar a su empleo debido a un mal clima
organizacional, lo cual constituye un factor clave en el rendimiento laboral. En la regién
de Huanuco, la Direccion de Salud Lima Provincias Regional (DIRESA, 2020) brindo
asistencia médica a 5,635 personas con problemas de salud mental, diagnosticando el

estrés como una de las principales afecciones perjudiciales para su bienestar.

La investigacion pretende instituir la correspondencia entre el estrés laboral en el
clima organizacional, de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande, los resultados de la encuesta son para mejorar el clima organizacional en el que
desemperian sus actividades, reduciendo los indices de estrés laboral contribuyendo a un
mejor salud mental y fisica en los ambientes laborales. Asimismo, esta investigacion
ayuda a comprender las deficiencias de la institucion y convertir esas deficiencias en
fortalezas con respecto al estrés laboral y el clima organizacional en dicha institucion,
permitiendo incrementar el nivel de productividad basado en la buena salud fisico- mental

y un comodo clima organizacional.

En tal sentido se planted la pregunta principal: ¢ Cual es la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande? Y las preguntas especificas ¢Qué relacion tiene las reacciones
conductuales con el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande?;¢Qué relacion tiene la vitalidad con el clima organizacional en la Municipalidad



Distrital de Castillo Grande?;¢De qué manera se relaciona las reacciones somaticas con
el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande? Y ¢ Qué relacion
tiene las reacciones cognitivas con el clima organizacional en la Municipalidad Distrital

de Castillo Grande?

Del mismo modo se ha establecido a modo de objetivo: Determinar la relacion del
estrés laboral y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande;
los objetivos concretos: Conocer si existe relacion entre las reacciones conductuales y el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande; conocer si existe
relacion entre la vitalidad y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande; saber si existe relacion entre las reacciones somaticas y el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande; saber si existe relacion
entre las reacciones cognitivas y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

Castillo Grande.

Por ultimo, se establecié como hipdtesis general el estrés laboral se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande. y como hipotesis especificas las reacciones
conductuales se relacionan significativamente con el clima organizacional en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo; la vitalidad se relacionan
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo; las reacciones somaticas se relacionan
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo; las reacciones cognitivas se relacionan
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1  Antecedentes de la investigacién
1.1.1 Internacionales

Moreira y Zambrano (2021) realizaron un estudio para analizar el estrés laboral y
su repercusion en el rendimiento del personal administrativo. Para ello, recopilaron
informacion mediante cuestionarios virtuales y entrevistas presenciales, con el fin de
examinar los factores psicosociales y otros elementos influyentes en el proceso.
Adoptaron un enfoque metodoldgico basado en el analisis inductivo y descriptivo,
sustentado en investigaciones previas sobre variables similares. Evaluaron el estrés a
través de encuestas de opcion maltiple, administradas de forma virtual a 165 empleados
en Venezuela. La evaluacion de los niveles de estres resulto compleja, ya que los
participantes no siempre reconocian la relevancia de ciertos sintomas tipicos de estrés
laboral, como problemas digestivos, afecciones cardiacas y dificultades respiratorias. Se
detect6 un nivel moderado de estrés que fluctuaba dependiendo de la sobrecarga laboral,
observandose un aumento significativo en épocas como el cierre de afio, transferencias y
cambio de gobierno, momentos en los que los niveles de estrés alcanzaban su punto mas
alto. Ademas, se destacd la necesidad de un esfuerzo colectivo y de atencion a los
problemas de salud en el entorno laboral.

Sandoval (2021) llevé a cabo una investigacion en la Universidad Rafael Landivar
en Guatemala con el fin de evaluar el estrés académico vinculado con la situacion laboral
de los estudiantes universitarios. Este estudio, de naturaleza correlacional y descriptiva,

empled el Inventario SISCO para medir el estrés, utilizando una escala Likert en una



muestra de 25 estudiantes del séptimo semestre de la carrera de Psicopedagogia en la
Facultad de Humanidades de la URL en Jutiapa. Los hallazgos indicaron una correlacién
negativa moderada entre las variables, revelando que el 76% de los participantes
presentaba un nivel elevado de estrés general. En cuanto al estatus laboral, 19 estudiantes
confirmaron estar trabajando. La investigacién concluyé que la combinacién de estudios
y trabajo generaba un nivel de estrés significativo que afectaba el rendimiento académico
y laboral, al tener que asumir el doble de responsabilidades tanto en la universidad como
en el trabajo, lo que resultaba en una presion dual.

Mendoza (2021) investigo el estrés laboral y su influencia en el rendimiento del
personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) del cantén
Chone, con la finalidad de contribuir al logro de los objetivos institucionales. La
metodologia empleada fue una combinacién de enfoques inductivos, analiticos y
descriptivos, permitiendo un analisis detallado de la situacion identificada. Los datos se
recopilaron mediante encuestas virtuales a través de Google Drive, aplicadas al personal
administrativo del GAD. Los resultados mostraron que la mayoria de los empleados
experimentaba un nivel moderado de estrés, que tendia a incrementarse
considerablemente entre noviembre y enero, debido a las exigencias laborales propias de
ese periodo. Entre los principales factores de estrés se destacaron el volumen de trabajo,
el ritmo de las tareas, el equilibrio entre la vida familiar y laboral, los horarios extensos y
las condiciones del area de trabajo. Estos factores impactaban negativamente en el
rendimiento laboral y la salud de los empleados. Como respuesta, se propusieron
estrategias preventivas para mejorar el rendimiento y garantizar el cumplimiento de los

objetivos institucionales.



1.1.2 Nacionales

Para investigar el estrés laboral y el clima organizacional en los instructores de la
Institucion Educativa San Juan, ubicada en la zona de San Juan de Miraflores, Lima,
Reyes (2021) realiz6 un estudio descriptivo, relacional y no experimental. Se utilizé un
instrumento que evalud el Factor Organizacional, el Factor Individual y el Clima
Organizacional para encuestar a 103 instructores en total. Los hallazgos indicaron que
menos de la mitad de los instructores (36,9%) respondieron de manera consistente al
estrés laboral, lo cual fue provocado por una falta de comprensién de los elementos de las
dimensiones organizacional, individual y ambiental. Esto demostré un grado modesto de
estrés laboral en todos los dominios. Ademas, se descubrio una conexion moderada y
negativa entre el clima organizativo y el estrés laboral, con un nivel de significacion
de,000 y un coeficiente Rho de Spearman de -,541. Esto sugiere que el clima organizativo
tiende a disminuir a medida que aumenta el estrés laboral. La excesiva carga de trabajo,
la falta de apoyo institucional y la inestabilidad de las circunstancias laborales se
encontraron entre las variables que provocaban estrés laboral. Estas cuestiones tenian un
efecto perjudicial en la salud fisica y emocional de los profesores, lo que a su vez
repercutia en su rendimiento y en el ambiente de trabajo. Se sugirié que, para disminuir
el estrés laboral y mejorar el ambiente de trabajo en beneficio tanto de los instructores
como de los alumnos, se pusieran en marcha programas de apoyo y formacion para
educadores, ademas de mejores condiciones de trabajo y el desarrollo de un clima
organizativo saludable.

El objetivo de la investigacion de Garcia (2020) fue investigar la conexion entre
el ambiente organizacional de los profesores peruanos y el estrés laboral. Los datos se
analizaron utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson en una muestra de 303

instructores. Los resultados demostraron que no existia una correlacion significativa (r =



-0,252, p > 0,05) entre el estrés laboral y el clima organizacional percibido. Esto sugiere
que factores externos a la organizacion, como las interacciones con los alumnos y las
politicas educativas, pueden tener un mayor impacto directo en los niveles de estrés de
los profesores que el clima organizacional. También se demostré que los niveles de estrés
laboral de los profesores estaban influidos por la carga administrativa, la escasez de
recursos didacticos y la asistencia inadecuada por parte de la direccion del centro. Estos
factores elevaban la sensacion de estrés, al igual que las altas expectativas de rendimiento
académico y las obligaciones extracurriculares. A pesar de la falta de una asociacion
sustancial entre el clima organizativo y el estrés laboral, se observé que la creacion de un
entorno organizativo favorable y la mejora de las circunstancias laborales son
importantes, ya que pueden reducir indirectamente el estrés. Entre las estrategias para
reducir el estrés externo y mejorar el bienestar de los profesores se incluyen el desarrollo
de entornos de trabajo colaborativos, el establecimiento de programas de bienestar para
los profesores y el refuerzo del apoyo institucional. Estos resultados ponen de relieve la
necesidad de seguir investigando para encontrar otras variables que influyan en el estrés
laboral de los profesores y aportar soluciones viables a estos problemas dentro del sistema
educativo peruano.

Gomez (2019) realizé una investigacion en la Universidad Catolica Santa Maria,
impulsado por la preocupacion de como el estrés laboral afecta la productividad y el
bienestar de los trabajadores bancarios. El estudio, que examino a 200 trabajadores del
sector bancario de Arequipa, utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson para evaluar
los datos. Los resultados indicaron que no existia una asociacion significativa (r = 0,05,
p > 0,05) entre el clima organizacional y el estrés laboral, lo que indicaba que el clima
organizacional no tenia un efecto directo sobre los niveles de estrés laboral de los

empleados bancarios. Este resultado sugeria que no se produciria ninguna disminucion



perceptible en el nivel de estrés laboral experimentado por los empleados incluso en
presencia de cambios en el clima organizativo. La investigacion concluyd que las
expectativas de rendimiento y los horarios de trabajo exigentes seguirdn teniendo un
mayor impacto en los niveles de estrés en el sector bancario que la cultura organizativa.
Se sugirié que las organizaciones financieras limitaran las expectativas laborales
excesivas y adoptaran programas de gestion del estrés en respuesta a estos resultados.
Ademas, se recomendd que los empleados recibieran formacion sobre gestion del tiempo
y asistencia psicoldgica. Aungue puede que no exista una correlacion clara entre el
ambiente organizativo y los niveles de estres, sigue siendo posible reducir el estrés laboral
mejorando las politicas de trabajo y asignando recursos suficientes. También se hizo
hincapié en lo crucial que es realizar mas estudios para identificar otras variables que
puedan afectar al estrés laboral en el sector bancario y aportar soluciones viables a estos
problemas.

Pérez (2017) investigo la conexion entre el entorno organizacional y el estrés
laboral entre los instructores de las instituciones educativas de Lima, Perd, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La preocupacion por las consecuencias
perjudiciales del estrés laboral en la salud y la eficacia de los docentes dio lugar a esta
investigacion. Los datos se analizaron mediante el coeficiente de correlacion de Pearson
utilizando una muestra de 150 instructores. Los resultados mostraron que no existia una
asociacion significativa (r = -0,12, p > 0,05) entre el estrés laboral y el clima
organizacional percibido, lo que indicaba que otras variables externas, mas que el clima
organizacional, tenian un impacto directo en el estrés laboral. Este estudio sugeria que no
siempre se observaria una gran disminucién del estrés laboral de los profesores, incluso
con cambios en el clima organizacional. Los niveles de estrés laboral seguirian estando

influidos por las variables externas identificadas, como las politicas educativas, las



interacciones con los alumnos, la carga administrativa, la falta de recursos educativos y
el apoyo inadecuado de la direccion del centro. Se sugirié que el aumento del apoyo
institucional, el fomento de un entorno de trabajo colaborativo y la aplicacién de
programas de bienestar del profesorado eran formas de mejorar las condiciones de trabajo
y, por tanto, de disminuir el estrés laboral. Ademas, se sefialé que se requieren mas
estudios para determinar los elementos adicionales que influyen en el estrés laboral de los
docentes y para ofrecer soluciones practicas a estos problemas dentro del sistema
educativo peruano.
1.1.3 Locales

Huamancayo (2020) realizé un estudio sobre la influencia del estrés en el
rendimiento laboral dentro del sector publico. El disefio fue transversal de nivel
correlacional, utilizando una muestra de 47 empleados publicos. Los datos se recogieron
mediante una encuesta de tipo Likert con 18 items, revelando una correlacion significativa
pero baja entre el estrés laboral y el desempefio (r = 0.306, p = 0.036). Estos resultados
indicaron que, aunque el estrés influia en el rendimiento, no era el Unico factor
determinante. Se recomendo implementar programas de manejo del estrés y evaluar otros
factores del entorno laboral para mejorar el desempefio. Ademas, se sugirio ofrecer apoyo
psicologico y formacion en gestion del tiempo para reducir el estrés y mejorar el
rendimiento de los empleados.

Gonzales (2023) investigd los efectos del estrés en el desempefio de los docentes.
La muestra estuvo compuesta por 282 docentes, y se utilizé un enfoque cuantitativo de
tipo aplicado y nivel relacional. Los resultados mostraron que el P-valor no fue
significativo (P = 0.41 > 0.05), lo que sugiere que no habia una relacidn estadisticamente
significativa entre el estrés y el rendimiento laboral. Sin embargo, el coeficiente de

correlacion indicé una correlacion negativa moderada (r_s = -0.486), lo que sugiere que,
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amayor estrés, el rendimiento tendia a disminuir. A pesar de que la relacion no fue fuerte,
se recomend6 implementar programas de apoyo psicoldgico, reducir la carga laboral y
mejorar las condiciones de trabajo para mitigar los efectos del estrés en los docentes.
Ademas, se destacd la importancia de investigaciones adicionales para identificar otros
factores que pudieran estar influyendo en el rendimiento académico.

1.2 Base Tedrica

1.2.1 Estrés Laboral

El estrés laboral se refiere al conjunto de reacciones emocionales, psicoldgicas,
cognitivas y conductuales que ocurren cuando las exigencias laborales exceden las
capacidades y habilidades del empleado para desempefiar su trabajo de manera efectiva
(OMS, 2008). Este fendmeno es crucial en el estudio de las relaciones laborales debido a
su impacto significativo en la salud y el bienestar de los empleados, asi como en la
eficiencia y productividad de las organizaciones.

Karasek (1979) propone que el estrés laboral resulta de la combinacion de altas
exigencias laborales y un bajo control sobre el trabajo. Este enfoque, conocido como el
modelo de demanda-control de Karasek, identifica dos dimensiones principales: la
demanda y el control laborales. Segun este modelo, existen cuatro posibles escenarios:

Trabajos de alto esfuerzo y control: Estos trabajos pueden ser desafiantes, pero
también ofrecen a los empleados la oportunidad de ejercer control sobre su trabajo y, por
lo tanto, son menos propensos a causar estrés.

Trabajos de alto esfuerzo y bajo control: Estos trabajos pueden ser particularmente
estresantes, ya que los empleados se enfrentan a altas demandas sin la capacidad de

controlar su entorno laboral.
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Trabajos de bajo esfuerzo y alto control: Estos trabajos pueden ser relativamente
poco estresantes ya que los empleados tienen un alto grado de control sobre su trabajo,
pero también pueden ser mono6tonos o aburridos debido a la falta de desafios.

Trabajos de bajo esfuerzo y bajo control: Estos trabajos pueden ser menos
estresantes en términos de demandas laborales, pero también pueden carecer de desafios
y oportunidades de desarrollo profesional.

Para el presente estudio, se considero las dimensiones del estrés laboral propuestas
por Abregl (2011), que fueron clasificadas en: Reacciones conductuales, Vitalidad,
Reacciones Somaticas y Reacciones Cognitivas. Esta eleccion se fundamenta en su
pertinencia con el ambito de investigacion abordado, asi como en su respaldo académico,
evidenciado por su publicacion en la revista "Investigacion y Amazonia", lo cual atestigua
su validez y fiabilidad en el campo de estudio, describen de la siguiente manera:
1.2.1.1 Reacciones Conductuales

En el ambito laboral, las reacciones conductuales son manifestaciones observables
que pueden indicar el nivel de estrés y la salud emocional de los individuos. Estas
respuestas conductuales pueden ser indicadores tempranos de problemas de bienestar
psicoldgico que requieren atencion y pueden influir significativamente en el desempefio
laboral y la calidad de vida de los trabajadores.

A. Indicios de insomnio

Dentro de este contexto se define como la dificultad para conciliar o mantener el
suefio, lo que resulta en un descanso insuficiente y una sensacion de fatiga durante el dia
(Breslau et al., 2021). La presencia de insomnio puede estar relacionada con la
preocupacion constante por el trabajo y la incapacidad para desconectar mentalmente de
las responsabilidades laborales.

B. Indicios de Anorexia
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Con relacion a esto se caracterizada por la pérdida del apetito y la disminucion de
la ingesta de alimentos, lo que puede conducir a una pérdida de peso significativa y
debilitar la salud fisica y emocional del individuo (Mitchell et al., 2020). La anorexia
puede ser una respuesta al estrés laboral crénico y a la presion por cumplir con las
expectativas laborales, lo que lleva a una falta de autocuidado y alimentacion inadecuada.

C. Consumo de drogas

Se encuentra dentro de las reacciones conductuales que puede manifestarse como
una forma de escape o automedicacién para hacer frente a las demandas laborales
abrumadoras (Feldman et al., 2019). El uso de sustancias puede ser una forma de aliviar
temporalmente el estrés y la ansiedad, pero también puede tener consecuencias adversas
para la salud y el rendimiento laboral a largo plazo.

D. Lairritabilidad y la intranquilidad

Son indicadores conductuales comunes de estrés laboral que pueden manifestarse
como cambios en el estado de animo, respuestas emocionales exageradas o dificultad para
concentrarse en las tareas laborales (Smith et al., 2018). Estos comportamientos pueden
afectar negativamente las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo y la eficiencia
en la realizacion de las tareas laborales.

Los indicadores conductuales como el insomnio, la anorexia, el consumo de
drogas, la irritabilidad y la intranquilidad pueden proporcionar informacion valiosa sobre
el nivel de estrés y bienestar emocional de los trabajadores en el entorno laboral.
Identificar y abordar estos indicadores de manera proactiva es fundamental para

promover un ambiente laboral saludable y apoyar el bienestar integral de los empleados.



13

1.2.1.2 Vitalidad

La vitalidad es un aspecto fundamental del bienestar psicoldgico que se refiere a
la energia fisica y mental, asi como a la capacidad para participar activamente en la vida
diaria con entusiasmo y vigor (Ryan y Frederick, 1997). La presencia de vitalidad esta
estrechamente relacionada con la sensacion de bienestar general y puede ser influenciada
por una variedad de factores, incluidos los indicadores especificos que sefialan su
presencia o ausencia.

Indicios de Astenia, que se define como una sensacién persistente de fatiga o
debilidad fisica y mental que no se alivia con el descanso adecuado (Taylor et al., 2016).
La astenia puede manifestarse como una sensacion constante de cansancio, falta de
energia y dificultad para concentrarse en las tareas cotidianas, lo que puede afectar
negativamente la calidad de vida y el funcionamiento general del individuo.

Ademas, las conductas tipo A son otro indicador relevante de la vitalidad, ya que
se caracterizan por una personalidad orientada al logro, la competitividad y la urgencia
en la realizacion de tareas (Rosenman et al., 1978). Si bien estas conductas pueden ser
percibidas como positivas en términos de rendimiento laboral y logro de metas, también
pueden estar asociadas con un mayor riesgo de estrés crénico, agotamiento y problemas
de salud fisica y mental.

Otro indicador de vitalidad es la disminucion de la libido, que se refiere a una
disminucion significativa en el interés o deseo sexual (Basson et al., 2001). La falta de
vitalidad puede afectar la respuesta sexual y el disfrute de la actividad sexual, lo que
puede tener un impacto negativo en las relaciones interpersonales y la calidad de vida en

general.
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1.2.1.3 Reacciones Somaticas

Las reacciones somaticas, entendidas como respuestas fisicas del cuerpo humano
ante situaciones estresantes, han sido objeto de estudio en el ambito de la psicologia
laboral y la salud ocupacional debido a su estrecha relacién con el estrés en el trabajo.
Estas reacciones pueden manifestarse de diversas formas, algunas de las cuales son los
indicadores claros de la presencia de estrés laboral. A continuacién, se detallan algunos
de los principales indicadores de reacciones somaticas y sus implicaciones en el contexto
laboral:

Reacciones Ansiosas: Las reacciones ansiosas son respuestas fisicas y
psicologicas comunes ante situaciones estresantes en el trabajo. Estas pueden incluir
sensaciones de nerviosismo, inquietud, palpitaciones, respiracion acelerada y sudoracion
excesiva. Segun Lazarus y Folkman (1984), la ansiedad surge cuando se percibe una
amenaza o desafio laboral que se considera dificil de manejar.

Agitacion Muscular: La agitacion muscular es otro indicador de reacciones
somaticas asociadas al estrés laboral. Se manifiesta a través de movimientos corporales
involuntarios, como el tamborileo con los dedos, el balanceo de las piernas o el tensado
y aflojamiento repetido de los musculos. Este comportamiento puede ser una forma de
liberar la tension acumulada en el cuerpo (Selye, 1956).

Tension Muscular: La tensién muscular es una respuesta somatica caracterizada
por el endurecimiento y la rigidez de los musculos, especialmente en areas como el cuello,
los hombros y la mandibula. Esta tensién puede ser el resultado de la activacion del
sistema nervioso simpatico en respuesta al estres laboral prolongado (McEwen, 2007).

Fatiga: La fatiga es un indicador somatico comun en entornos laborales
estresantes. Se manifiesta como un agotamiento fisico y mental generalizado,

acompafiado de una sensacion de cansancio constante y falta de energia para realizar las
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tareas laborales. La fatiga cronica puede afectar negativamente el rendimiento laboral y
la salud a largo plazo (Son et al., 2019).

Frecuencia Urinaria: La frecuencia urinaria aumentada puede ser un indicador de
estrés laboral, especialmente en situaciones de alta presion y ansiedad. El estrés crénico
puede desencadenar cambios en el sistema nervioso autbnomo, que a su vez pueden
afectar la funcion urinaria y llevar a una mayor necesidad de orinar con frecuencia (Cohen
et al., 2007).
1.2.1.4 Reacciones Cognitivas

Las reacciones cognitivas, entendidas como los procesos mentales y perceptivos
gue ocurren en respuesta a situaciones estresantes en el trabajo, juegan un papel crucial
en la experiencia global del estrés laboral. Estas reacciones pueden manifestarse de
diversas formas y tener importantes implicaciones para la salud mental y el bienestar de
los trabajadores.

Autoestima Baja: La autoestima baja es un indicador cognitivo comun en entornos
laborales estresantes. Se manifiesta como una percepcion negativa de uno mismo y de sus
habilidades, lo que puede afectar la confianza y la capacidad para enfrentar desafios
laborales (Rosenberg, 1965). La falta de autoestima puede aumentar la vulnerabilidad al
estrés y dificultar la adaptacion a situaciones laborales dificiles.

Indicios de la Disminucion de la Memoria: Los indicios de la disminucion de la
memoria son otro indicador cognitivo relevante en el contexto del estrés laboral. El estrés
cronico puede afectar la funcién cognitiva y la capacidad de retencion de informacién, lo
que se traduce en dificultades para recordar detalles importantes del trabajo o para
mantenerse concentrado en las tareas (McEwen y Sapolsky, 1995). Esta disminucion de
la memoria puede tener consecuencias negativas en el rendimiento laboral y la toma de

decisiones.
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Afectacion a la Salud: La afectacion a la salud es un indicador cognitivo y fisico
del estrés laboral. Las preocupaciones constantes sobre el trabajo, el exceso de
responsabilidades y la falta de control pueden generar pensamientos negativos y
rumiaciones que afectan la salud mental y emocional (Cohen et al., 2007). Ademas, el
estrés cronico puede aumentar el riesgo de desarrollar trastornos psicoldgicos como la
ansiedad y la depresion.

Dificultad de Concentracion: La dificultad de concentracion es un indicador
cognitivo que puede surgir en situaciones de estrés laboral. La mente ocupada por
preocupaciones laborales puede dificultar la capacidad para enfocarse en las tareas y
mantener la atencion durante periodos prolongados (Sapolsky, 2015). Esto puede
conducir a errores en el trabajo y a una disminucion en la calidad del desempefio laboral.

Cambios en el Peso Corporal: Los cambios en el peso corporal, como la pérdida
o0 el aumento de peso inexplicado, pueden ser indicadores cognitivos y fisicos del estrés
laboral. El estrés cronico puede afectar los habitos alimenticios y el metabolismo, lo que
puede provocar cambios en el peso corporal (Torres y Nowson, 2007). Estos cambios
pueden tener efectos negativos en la salud fisica y contribuir ain maés al estrés laboral.
1.2.2 Clima Organizacional

El clima organizacional es un concepto fundamental en el &mbito de la psicologia
organizacional y se refiere al ambiente psicologico que prevalece en una organizacion y
que influye en las actitudes y comportamientos de sus miembros (Schneider, 1975). Este
ambiente psicologico se construye a partir de las percepciones compartidas por los
empleados sobre diversos aspectos de su entorno laboral, como las politicas de la
empresa, las relaciones interpersonales, las oportunidades de desarrollo y el liderazgo

(Litwin y Stringer, 1968).
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El clima organizacional se caracteriza por ser un fendémeno multifacético y
dinamico, que puede variar segun la cultura, la estructura y las précticas de gestion de
cada organizacion (Pettigrew, 1979).
1.2.2.1 Autorrealizacion

La autorrealizacion es un concepto fundamental en la psicologia humanista y se
refiere al proceso de desarrollo personal mediante el cual los individuos buscan alcanzar
su maximo potencial y satisfaccion en diferentes aspectos de su vida (Maslow, 1968).
Este concepto se basa en la idea de que cada persona tiene una tendencia innata hacia el
crecimiento, la autonomia y la realizacion de sus capacidades (Rogers, 1961).

La mejora personal es uno de los principales indicadores de la autorrealizacion y
se refiere al proceso de crecimiento y desarrollo individual en areas como la autoestima,
la autoeficacia y el autoconocimiento (Deci y Ryan, 1985). Las personas que estan en
busqueda de la autorrealizacion tienden a dedicar tiempo y esfuerzo a actividades que les
permitan desarrollarse y mejorar como individuos, ya sea a traves de la educacion, la
terapia personal o la exploracién de nuevas experiencias (Csikszentmihalyi, 1990).

Por otro lado, la mejora profesional también es un indicador importante de la
autorrealizacion y se refiere al desarrollo y crecimiento en el ambito laboral (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000). Esto incluye la adquisicion de nuevas habilidades, la
consecucion de metas profesionales y la busqueda de satisfaccion y significado en el
trabajo. Las personas que buscan la autorrealizacion en el ambito laboral suelen estar
motivadas por el deseo de contribuir de manera significativa al mundo y de encontrar un
sentido de proposito en su carrera profesional (Dweck, 2006).
1.2.2.2 Involucramiento laboral

El involucramiento laboral, también conocido como compromiso laboral, es un

concepto fundamental en el &mbito de la psicologia organizacional y se refiere al grado
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en que los empleados se sienten conectados emocionalmente con su trabajo y
comprometidos con los objetivos y valores de la organizacion para la cual trabajan (Kahn,
1990).

Uno de los principales indicadores del involucramiento laboral es el compromiso
con la organizacion. Esto se refiere a la dedicacion y lealtad que los empleados sienten
hacia su empleador y la disposicion a esforzarse para contribuir al éxito y la prosperidad
de la organizacion (Meyer y Allen, 1991). Los empleados comprometidos con la
organizacién estan motivados para trabajar arduamente, son proactivos en la busqueda de
soluciones y muestran un alto nivel de iniciativa en sus responsabilidades laborales (Saks,
2006).

Otro indicador importante del involucramiento laboral es la identificacion con la
organizacion. Esto se refiere al sentido de pertenencia y conexion emocional que los
empleados experimentan con la organizacion a la que pertenecen (Ashforth y Mael,
1989). Los empleados que se identifican con su organizacion se identifican con sus
valores, objetivos y cultura, y se sienten parte de una comunidad laboral mas amplia. Esta
identificacién fomenta un sentido de propdsito y significado en el trabajo, lo que a su vez
promueve un mayor compromiso y motivacion (Haslam et al., 2003).
1.2.2.3 Supervision

La supervision en el entorno laboral es un componente crucial para el
funcionamiento eficaz de las organizaciones y el desarrollo profesional de los empleados.
Se refiere al proceso mediante el cual los lideres, gerentes o supervisores guian,
supervisan y apoyan a los empleados en la realizacion de sus tareas y responsabilidades
laborales (Bernardin y Russel, 1998).

Uno de los indicadores clave de una supervision efectiva es el apoyo para las

tareas. Esto implica proporcionar a los empleados el respaldo necesario para llevar a cabo
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sus funciones de manera eficiente y exitosa. El apoyo para las tareas puede manifestarse
de diversas formas, como la provision de recursos adecuados, la clarificacion de
expectativas, la retroalimentacion constructivay el acceso a la capacitacion y el desarrollo
profesional (Eisenberger et al., 1986). La presencia de un ambiente de trabajo que brinde
apoyo para las tareas promueve la confianza, la motivacion y la satisfaccion laboral entre
los empleados, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio y resultados
organizacionales (Eisenberger et al., 1990).

Otro indicador importante de una supervision efectiva es el funcionamiento del
equipo. Esto se refiere a la capacidad de los equipos de trabajo para colaborar de manera
eficaz, coordinar sus esfuerzos y alcanzar metas comunes (Salas et al., 1992). La
supervision juega un papel fundamental en el funcionamiento del equipo al establecer
expectativas claras, fomentar la comunicacion abierta y resolver conflictos de manera
constructiva (Hackman y Wageman, 2005). Un equipo bien supervisado tiende a ser méas
productivo, creativo y cohesivo, lo que contribuye al logro de los objetivos
organizacionales y al bienestar de los empleados (Campion et al., 1996).

1.2.24 Comunicacion

La comunicacién efectiva es un elemento fundamental en cualquier organizacion,
ya que influye en la coordinacién de actividades, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales y el logro de los objetivos organizacionales. Dos indicadores clave de una
comunicacion exitosa son la fluidez y la claridad en la comunicacion.

La fluidez en la comunicacion se refiere a la capacidad de transmitir mensajes de
manera suave, continua y sin interrupciones. Implica la habilidad para expresar ideas de
manera coherente, mantener un dialogo fluido y responder adecuadamente a las preguntas
y comentarios de los demas (Gudykunst y Kim, 2003). La fluidez en la comunicacion

contribuye a la eficiencia y eficacia organizacional al facilitar la transmision de
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informacion, la resolucion de problemas y la toma de decisiones oportuna (Hackman y
Johnson, 2009).

Por otro lado, la claridad en la comunicacion se refiere a la capacidad de expresar
ideas de manera comprensible y sin ambigliedades. Implica utilizar un lenguaje claro y
directo, estructurar la informacion de manera logica y evitar jergas o tecnicismos
innecesarios (Shockley-Zalabak, 2009). La claridad en la comunicacion es esencial para
evitar malentendidos, confusiones y errores, lo que puede afectar negativamente la
productividad y la calidad del trabajo (Du-Babcock, 2009).

1.2.25 Condiciones Laborales

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de circunstancias en las que los
trabajadores realizan sus actividades, abarcando aspectos materiales, psicoldgicos y
econdémicos que influyen en su bienestar, seguridad y satisfaccion en el trabajo. Estas
condiciones son fundamentales para promover un ambiente laboral saludable y
productivo.

Elementos Materiales: Los elementos materiales de las condiciones laborales
incluyen el entorno fisico, las herramientas y equipos de trabajo, asi como las condiciones
de seguridad e higiene en el lugar de trabajo. Un entorno fisico adecuado y seguro
contribuye al bienestar y la salud de los trabajadores, reduciendo el riesgo de accidentes
y enfermedades laborales (Fernandez et al., 2010). Asimismo, contar con herramientas y
equipos adecuados facilita la realizacion de las tareas laborales de manera eficiente y
segura (Llorens et al., 2008).

Elementos Psicoldgicos: Los elementos psicoldgicos de las condiciones laborales
se refieren al ambiente emocional y social en el lugar de trabajo, asi como a la carga
emocional y el nivel de satisfaccion laboral de los empleados. Un clima laboral positivo,

caracterizado por el apoyo social, el reconocimiento y la autonomia, promueve el
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bienestar psicoldgico de los trabajadores y su compromiso con la organizacion (Gil-
Monte, 2012). Por otro lado, el estrés laboral y el acoso psicol6gico son indicadores de
condiciones laborales negativas que pueden afectar la salud mental y el desempefio
laboral de los empleados (Salanova et al., 2005).

Elementos Econdmicos: Los elementos econdmicos de las condiciones laborales
incluyen el salario, los beneficios laborales y las oportunidades de desarrollo profesional.
Un salario justo y equitativo, asi como beneficios adicionales como seguro médico y
programas de capacitacion, son fundamentales para garantizar la satisfaccion y la
motivacion de los trabajadores (Peiro et al., 2013).

Ademas, las oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional brindan
estabilidad y perspectivas de carrera a los empleados, fomentando su compromiso y
lealtad hacia la organizacion (Morrison, 2008).

1.3 Definicion de términos Basicos

a) Autorrealizacion: Es el proceso mediante el cual una persona alcanza su maximo
potencial, desarrollando sus talentos, habilidades y perspectivas de vida de manera
plena y satisfactoria (Maslow, 1954).

b) Comunicacion: Es el intercambio de informacién, ideas, emociones y
significados entre dos 0 méas personas a través de diferentes canales, como el
lenguaje verbal, gestos, expresiones faciales y escritura (Berlo et al., 1960).

c) Condiciones Laborales: Se refiere al conjunto de factores ambientales, fisicos,
sociales y psicoldgicos presentes en el entorno de trabajo, que pueden influir en
la salud, seguridad y bienestar de los empleados (Cox y Griffiths, 1995).

d) Involucramiento Laboral: Se refiere al grado en que un empleado se encuentra

emocionalmente conectado con su trabajo y comprometido con los objetivos de la
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organizacion. Esto incluye aspectos como la motivacion, la identificacion con la
empresa y el sentido de pertenencia (Kahn, 1990).

Reacciones Cognitivas: Se refiere a los procesos mentales y pensamientos que
una persona experimenta en respuesta a estimulos o situaciones. Esto puede incluir
la percepcidn, la interpretacion, el juicio y la toma de decisiones (Fazio y Olson,
2003).

Reacciones Conductuales: Se refiere a las respuestas observables y medibles que
una persona muestra frente a determinadas situaciones o estimulos. Estas
respuestas pueden incluir acciones, gestos, expresiones faciales, entre otros
comportamientos externos (Lazarus, 1991).

Reacciones Somaticas: Son las respuestas fisiolégicas o corporales que una
persona experimenta en respuesta a estimulos externos o internos. Estas respuestas
pueden incluir cambios en la frecuencia cardiaca, la respiracion, la sudoracion,
entre otros (Cacioppo et al., 2000).

Supervision: Es el proceso mediante el cual un individuo con mayor experiencia
0 autoridad guia, monitorea y evalua el desempefio de otro individuo o grupo, con
el fin de mejorar su rendimiento y desarrollo profesional (Bernard, 1979).
Vitalidad: Se relaciona con el estado general de energia y vigor de una persona.
Incluye tanto aspectos fisicos como emocionales, y refleja el grado de vitalidad y
entusiasmo que una persona experimenta en su vida cotidiana (Ryan y Frederick,

1997).
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CAPITULO I

HIPOTESIS

2.1  Hipdtesis General

El estrés laboral se relaciona significativamente con el clima organizacional en
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
2.2 Hipotesis Especificas

H1: Las reacciones conductuales se relacionan significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo.

H2: La vitalidad se relacionan significativamente con el clima organizacional en
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo.

H3: Las reacciones somaticas se relacionan significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo.

H4: Las reacciones cognitivas se relacionan significativamente con el clima

organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo.
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2.3 Matriz de Consistencia

Figural
Matriz de consistencia interna

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
¢Cual es la relacion del estrés laboral | Determinar la relacion del estrés laboral | EI  estrés  laboral se  relaciona Tipo y Nivel de
y el clima organizacional en los |y el clima organizacional en los | significativamente con el clima investigacion: Es aplicada de
servidores publicos de la | servidores publicos de la Municipalidad | organizacional en los servidores nivel correlacional.
Municipalidad Distrital de Castillo | Distrital de Castillo Grande. publicos de la Municipalidad Distrital
Grande? de Castillo Grande. Estrés Disefio: Es no experimental
Preguntas: Especificos: Especificos: Laboral de corte transversal.
a) ¢Qué relacion tiene las | a)Determinar si existe relacion entre las | a) Las reacciones conductuales se | (Variable

relacionan significativamente con el | Independiente)
clima organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital

de Castillo Grande.

Poblacién y muestra:
Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande. (n=62)

reacciones conductuales con el
clima organizacional en los
servidores  publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo

reacciones conductuales y el clima
organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande.

Grande? b) Determinar si existe relacion | b) La Vitalidad se relaciona | Clima
b) ¢Qué relacion tiene la entre la vitalidad y el clima significativamente con el clima | Organizacional | Técnicas de recoleccion de
vitalidad con el clima organizacional en los servidores organizacional en los servidores | (Variable datos:

Encuesta personal a los
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Castillo Grande.

Técnicas estadisticas para el
procesamiento de la

publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande.

c)Las  reacciones  somaéticas  se
relacionan significativamente con el
clima  organizacional en los
servidores publicos de la

organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande?
c)¢Qué relacion tiene las reacciones
somaéticas con el clima
organizacional en los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande.

c) Determinar si existe relacion entre las
reacciones somaticas y el clima
organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital

Dependiente)

Distrital de Castillo Grande?

Grande.

Municipalidad Distrital de Castillo
Grande.

publicos de la Municipalidad de Castillo Grande. Municipalidad Distrital de Castillo informacion.
Distrital de Castillo Grande? d) Determinar si existe relacion Grande.

d) ¢Qué relacion tiene las entre las reacciones cognitivas y el | d) Las reacciones cognitivas se Técnicas estadisticas parael
reacciones cognitivas con el clima clima  organizacional en los relacionan significativamente con el procesamiento de la
organizacional en los servidores servidores publicos de la clima organizacional en los informacion:
plblicos de la Municipalidad Municipalidad Distrital de Castillo servidores publicos de la Tabla de distribucion,

correlacion de Sperman
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2.4  Operacionalizacion de Variables
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Figura 2
Dimensiones, Variables e indicadores
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS
Conceptual Reacciones Conductuales Indicios de insomnio 1,2,345,6,7,8
reacciones emocionales, psicolégicas, cognitivas vy Indicios de consumo de droga
conductuales expresadas por los servidores pablicos en la MD Indicios de anorexia
Castillo Grande, cuando se enfrentan a las exigencias propias Irritabilidad Cuestionario para
ESTRES LABORAL de su puesto de trabajo. Se medira con la Escala Abreviada de Intranquilidad analizar el estrés
(Variable Autoevaluacion del Estrés (Abregu,2022). Vitalidad Indicios de Astenia laboral (Anexo 1). 9.10,11,12,13
Independiente) Conductas de tipo A
Operacional Disminucion de la libido
Determinaremos la intensidad del estrés ante la presencia de | Reacciones Somaticas Reacciones ansiosas 14,15,16,17,18,1
eventos laborales estresantes en los servidores publicos de la Agitacién muscular 9,20
MDCG. Fatiga
Frecuencia urinaria
Bochornos
Reacciones Cognitivas Autoestima baja 21,22,23,24,25,2
Indicios de disminucion de la memoria 6
W afecta la salud
Concentracion
Peso Corporal
Conceptual Autorrealizacion Desarrollo profesional 1,2,3,456,7,8,9,
Chiavenato (2001) indica que “El clima organizacional es la 10
cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida Involucramiento Compromiso del trabajador 11,12,13,14,15,1
0 experimentada por los miembros de la empresa, y que Laboral 6,17,18,19,20
influye en su comportamiento.” (p.314). Supervisién Busqueda de objetivos 21,22,23,24,25,2
Asimismo, el clima organizacional esta unido a las actitudes y Cuestionario para 6,27,28,29,30
acciones de los compafieros de trabajo, que suman a crear analizar el Clima
un ambiente beneficioso o malo para cada integrante de la | Comunicacién Trabajo en equipo organizacional 31,32,33,34,35,3
empresa. (Anexo 2). 6,37,38,39,40
CLIMA
ORGANIZACIONAL | Operacional
(Variable dependiente) | Percepcion del ambiente organizacional generado por las | Condiciones Laborales Entorno fisico del trabajo 41,42,43,44,45,4
interrelaciones de los servidores publicos de la MD Castillo 6,47,48,49,50.

Grande, medidos con la escala de clima organizacional de
Palma (2000).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1  Tipoy nivel de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional. Segun Chenet (2018), el tipo aplicado tenia como objetivo "la resolucion
de problemas préacticos". Solari (2015) explico que el enfoque cuantitativo surgia a partir
del "problema, revision de la literatura, marco teorico, derivando asi las hipotesis, las
cuales se ponian a prueba mediante el analisis”. Chenet (2018) sefialé que el nivel
correlacional "examinaba la relacion o asociacion existente entre dos o0 més variables, en
la misma unidad de investigacién o sujetos de estudio”.
3.2  Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de tipo transversal, ya que no se
manipuld ninguna variable. También fue de corte transversal porque se llevo a cabo en
un periodo especifico. Hernandez et al. (2010) afirmaron que el disefio no experimental
no aplicaba manipulacion de las variables; solo se observaban los fendmenos en su
entorno para su analisis. En funcion de las variables de la investigacion, se presento la

siguiente figura.



28

Figura 3

Disefio de investigacion
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Dénde:

M= Muestra

X=Fidelizacion

Y= Inbound Marketing

r= Nivel de Relacion de Variables

3.3  Poblacion y muestra

Para calcular el tamafio de la poblacion, se considerd el numero de servidores
publicos que trabajaban en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, el cual se
registré en 62 trabajadores. Esta informacion fue proporcionada por el area de Recursos
Humanos, de acuerdo con los registros de contratos de locacion y las adendas.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indicaron que “la muestra es un subgrupo
de la poblacién de interés sobre el cual se recolectan datos, y debe definirse o delimitarse
de antemano con precision; esta debe ser representativa de dicha poblacion”.

Para los fines de esta investigacion, se decidié aplicar el instrumento de
recoleccion de datos a la totalidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande (62).

3.4  Confiabilidad del instrumento

El método utilizado para medir la confiabilidad en este estudio se basé en el

calculo mediante el alfa de Cronbach. Segun los datos, el alfa de Cronbach fue de 0.962,

lo que indic6 un nivel de fiabilidad muy alto. Este coeficiente sugiri6 que el instrumento
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tenia una consistencia interna excelente. George y Mallery (2003) afirmaron que un valor
de alfa de Cronbach superior a 0.9 se considera excelente en términos de fiabilidad.
Ademas, se informd que el nimero total de items evaluados era de 76, lo que implico que
el instrumento de medicidn constaba de 76 items, todos contribuyendo a la alta fiabilidad
general observada.

La validez de contenido de los instrumentos utilizados se confirmé mediante la
evaluacion de tres expertos, quienes otorgaron una calificacion de "Muy bueno”. De
acuerdo con sus veredictos, los items presentados fueron considerados solidos y
coherentes con la variable objeto de medicion. El resumen de esta evaluacion se presentd
en la siguiente tabla:

Tabla 1l

Juicio de Expertos

CRITERIOS DE EXPERTO EXPERTO EXPERTO

N° VALORACION N°1 N°2 N°3
Los items son claros y estan

1 redactados en lenguaje apropiado 80 95 95
al grupo de estudio
Los items ayudan describir

2 conductas 80 % %
Los items presentan consistencia

3 con el marco tedrico vigente 80 % %
Los items tienen coherencia con

4 lacomposicion de indicadores y 80 95 95
dimensiones

5 La _ca}ntldad de items son 80 90 95
suficientes por cada indicador

6 La organlzac_lon,dm_e los items tiene 80 95 95
una secuencia logica

7 El instrumento es atil para el 80 95 95
estudio propuesto
VALORES 80 94 95

Nota: Matriz de valoracion de cuestionario (Abregu)

3.5  Técnicas de recoleccion de datos
Dado que la investigacion fue de tipo cuantitativo, se utilizd la técnica de la

encuesta para la obtencién de resultados y el andlisis estadistico. Ademas, se empled el



30

cuestionario como instrumento para la recopilacién de datos y se aplico el método de
escala Likert para medir a la poblacién estudiada.

Se utilizaron dos instrumentos de recoleccidn de datos en la investigacion. Para la
variable estrés laboral, se aplicé el cuestionario de medicion de la escala del estrés laboral
elaborado por Abregu y Sebastian (2011). Este cuestionario consistié en 26 preguntas, de
las cuales 8 items se centraron en reacciones conductuales, 5 items en vitalidad, 7 items
en reacciones somaticas y 6 items en reacciones cognitivas.

Para la medicion de la variable clima organizacional, se utilizd el cuestionario
elaborado por Palma (2004) mediante la escala de clima organizacional. Este cuestionario
incluy6 50 preguntas, distribuidas en 10 items sobre autorrealizacion, 10 items sobre
involucramiento laboral, 10 items sobre supervision, 10 items sobre comunicacion y 10
items sobre condiciones laborales.

3.6 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Se realizd un analisis de los datos recopilados utilizando estadistica descriptiva
para generar tablas de frecuencias y graficos de barras. Los datos fueron procesados con
Microsoft Excel 2019 y el software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS
25.0).

Se recurrié a pruebas no paramétricas para examinar las relaciones entre dos
variables, dado que los datos se encontraban en escalas ordinales. Para evidenciar la

conexion entre estas variables, se empled una prueba de correlacion.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1  Descripcion de las unidades de muestra
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En la Tabla 1 se exhibieron los atributos de las unidades de muestra en

consonancia con las cuatro variables demogréaficas analizadas en el presente estudio. Se

observo que la muestra estuvo predominantemente compuesta por mujeres; el rango de

edad mas destacado fue el de 20 a 30 afios (50%). Asimismo, se evidencié que la mayoria

de los encuestados estaban solteros (68%) o en convivencia (19%), y que contaban con

educacion universitaria completa en su mayoria (79%).

Tabla 2

Caracteristicas demogréficas de las unidades de muestra

VARIABLE INDICADOR CANT %
Sexo Masculino 26 42
Femenino 36 58
Edad 20-30 afios 31 50
31-40 afos 21 34
41 a mas afos 10 16
Estado Civil Soltero 68
Conviviente 19
Casado 10
Viudo 0
Divorciado 3
Grado de Instruccion Primaria completa 0
Secundaria completa 0
Técnica completa 6
Universitaria incompleta 15
Universitaria completa 79
Sin instruccion 0

Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024
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4.2  Estres Laboral

Para describir el comportamiento de las variables analizadas en el presente
estudio, se elaboraron tablas de baremos que clasificaron los datos en tres niveles: Bajo,
Medio y Alto. Estos niveles se calcularon considerando el nimero de preguntas
relacionadas con cada variable y/o dimension, multiplicando los puntajes maximos y
minimos asignados a las escalas ordinales (opciones de respuesta). Posteriormente, la
suma de estos resultados se dividio en tres niveles para simplificar las opciones de
respuesta y facilitar la comprensién de cada variable. Se establecieron limites o intervalos
para cada nivel utilizando estos resultados y se determind la frecuencia de los encuestados
distribuidos en dichos niveles, de acuerdo con las opciones de respuesta seleccionadas en
el cuestionario.

La Figura 4 revel6 la distribucién de los niveles de estrés laboral en la muestra
analizada. Se observo que el 22,6% de los participantes experimentaron niveles de estrés
laboral bajo y un 77,4% niveles medios, sugiriendo una prevalencia significativa de estos
niveles en el entorno laboral estudiado.

Esta representacion visual ilustr6 claramente la predominancia de niveles de estrés
laboral bajos y medios en la poblacidon estudiada, destacando la necesidad de implementar

estrategias de gestion del estrés para fomentar un ambiente laboral saludable y productivo.
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Figura 4

Estrés laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande 2024
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Nota: Tamafio de la muestra considerada es de 62 trabajadores administrativos.
a) Niveles de Estrés Laboral segun la muestra

En la tabla 2 se evidencio que los trabajadores administrativos, en todos los
segmentos demograficos, presentaron niveles de estrés laboral comprendidos entre bajo
y medio. En el grupo de personas de entre 31 y 40 afios, que incluy6 a 21 individuos, el
nivel medio de estrés laboral fue mas predominante, representando el 95,2% del total. En
contraste, entre los mayores de 41 afios, aproximadamente 8 de cada 10 personas
mostraron un nivel medio de estrés laboral. En cuanto al estado civil, se observé que las
personas convivientes fueron quienes presentaron el mayor porcentaje de estrés laboral
medio, alcanzando el 91,7%. Asimismo, las 6 personas casadas registraron en su totalidad
un nivel de estrés medio. Del mismo modo, de los 62 encuestados en el estudio, 58

personas tenian estudios universitarios incompletos o completos.



Tabla 3

Niveles de valoracion del estres laboral, segun variables demogréficos.

Niveles
Variables Indicador Bajo Medio Total N
Sexo Masculino 26,9% 73,1% 100% 26
Femenino 19,4% 80,6% 100% 36
20-30 afios 29% 71% 100% 31
Edad 31-40 afios 143%  85,7% 100% 21
41 afos a mas 20% 80% 100% 10
Soltero 26,2%  73,8% 100% 42
Estado Civil Conviviente 25,0% 75,0% 100% 12
Casado 0% 100% 100% 6
Divorciado 0% 100% 100% 2
Técnica Completa 0% 100% 100% 4
Irii?ggcidgn Universitaria Incompleta  22,2% 77,8% 100% 9
Universitaria Completa 24,6% 77,4% 100% 49

Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

4.2.1 Reacciones Conductuales

En la Figura 5 se observaron los niveles de una de las dimensiones del estrés
laboral en los encuestados, en las que se consideraron indicios de insomnio, consumo de
drogas, indicios de anorexia, irritabilidad e intranquilidad en las personas. Se encontrd

que el 79% de ellos contenia un nivel medio, mientras que el 21% abarcaba un nivel bajo.

Figura 5

Niveles de valoracion de las Reacciones Conductuales en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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En la Tabla 4, se destaco que el 75.8% de los servidores publicos no recurri6 a
medicamentos para conciliar el suefio, mientras que solo el 24.2% report6 dificultades
para dormir. Ademas, el 59.7% no present6 problemas relacionados con el consumo de
alcohol. Los signos de anorexia, evidenciados por cambios en el apetito, estuvieron
presentes en un 87.1% de los encuestados, quienes informaron haberlos experimentado
desde "algunas veces" hasta "siempre".

En la Tabla 3 se observd que los servidores publicos, en todos los segmentos,
expresaron predominantemente niveles medios en comparacion con niveles bajos de
prevalencia en reacciones conductuales. Esta tendencia fue mas pronunciada entre las
personas solteras (73.3%), especialmente en el grupo de edades de 31 a 40 afios (85.7%).
Tabla 4
Niveles de Valoracion de niveles de Reacciones Conductuales en los servidores

publicos de la MDCG, segun variables demograéficas.

Niveles
Variables Indicador Bajo Medio Alto  Total N
Masculino 26,9% 73,1% 0% 100% 26
5exo Femenino 16,7% 833% 0%  100% 36
20-30 afos 9,7% 90,3% 0% 100% 31
Edad 31-40 afos 28,6% 71,4% 0% 100% 21
41 a mas afos 40% 60% 0% 100% 10
Soltero 11,9% 88,1 0% 100% 42
. .. Conviviente 66,7% 33,3% 0% 100% 12
Estado CVil - ~acado 0%  100% 0%  100% 6
Divorciado 0% 100% 0% 100% 2
Técnica Completa 0% 100% 0% 100% 4

Universitaria Incompleta 0% 100% 0% 100% 9
Universitaria Completa 26,5%  735% 0% 100% 49

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024
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Tablas

Respuestas en porcentaje a las preguntas de Reacciones Conductuales.

Indicios de

Iln:s'g:ﬁz%e Consumo de Izig:;giiie Irritabilidad Intranquilidad
Drogas
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8
1  81% [75.8% 75.8% 59.7% 9.7% 25.8% 3.2% 8.1%
2 129% 48% 65% 17.7% 3.2% 24.2% 0.0% 35.5%
3 1 548% 9.7% 9.7% 19.4% 40.3% 40.3% 17.7% 25.8%
4 113% 9.7% 48% 32% 226% 0.0% 41.9% 19.4%
5 129% 00% 32% 00% 242% 9.7% 37.1% 11.3%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024

4.2.2 Vitalidad

En la Figura 6, se visualizaron la situacion y los niveles de vitalidad de los
servidores publicos, destacando la pérdida de energia, motivacion para realizar tareas
laborales y fatiga en todos los aspectos de la personalidad. Predominé el nivel medio en

respuesta a las diversas situaciones descritas anteriormente, con un 64.5%.

Figura 6
Niveles de valoracion de la Vitalidad en los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Castillo Grande.

70.0% 64.5%
60.0%
50.0%
[%2]
©
'S 40.0%
c
[«5)
3 30.09
o 30.0% 24.2%
LL
20.0%
11.3%
0.0%
BAJO MEDIO ALTO
Vitalidad

Nota: Tamafio de la muestra considerada es de 62 trabajadores administrativos.
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En la Tabla 5, se observd que los servidores publicos, en todos los segmentos,

reportaron mayormente un nivel medio de vitalidad, seguido del nivel alto y, por Gltimo,

un nivel bajo.

En relacién con la Tabla 6, fue evidente que los trabajadores administrativos a

menudo llevaban su trabajo a casa y continuaban con labores fuera del horario laboral,

representando un 54.8% que lo hacia algunas veces, casi siempre o siempre. Esto reflejé

su compromiso con los plazos y metas propuestos, alcanzando un 69.3%.

Ademas, en relacion con la Tabla 6, fue digno de mencidn que un porcentaje

significativo, aproximadamente el 56.5%, informo sentirse debil y fatigarse con facilidad.

Estos hallazgos subrayaron la importancia de abordar la salud y el bienestar de los

trabajadores, especialmente en términos de gestion del estrés y el agotamiento laboral.

Tabla 6

Niveles de Valoracién de niveles de Vitalidad en los servidores pablicos de la MDCG,

segun variables demogréficas.

Niveles
Variables Indicador Bajo Medio Alto  Total N
Sex0 Masculino 7,7% 69,2%  23,1% 100% 26
Femenino 139%  61,1% 25%  100% 36
20-30 afios 16,1% 61,3% 22,6% 100% 31
Edad 31-40 afios 0% 81% 19%  100% 21
41 a mas afnos 20% 40% 40% 100% 10
Soltero 16,7 61,9 21,4% 100% 42
Estado Civil Conviviente 0.00% 83,3% 16,7% 100% 12
Casado 0% 66,7%  33,3% 100% 6
Divorciado 0% 0% 100%  100% 2
dod Técnica Completa 0% 50% 50%  100% 4
ﬁrsi‘nfcc% - Universitaria Incompleta 0% 88,9%  111% 100% 9
Universitaria Completa  14,3%  61,2%  245% 100% 49

Nota. Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024



Tabla7

Respuestas en porcentaje a las preguntas de Vitalidad.
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In:;gé%si:e Conductas de tipo A DlsmlTith)?(lj%n dela
P9 P10 P11 P12 P13
1 8.1% 8.1% 3.2% 12.9% 12.9%
2 19.4% 19.4% 3.2% 16.1% 4.8%
3 50.0% 41.9% 9.7% 27.4% 43.5%
4 3.2% 8.1% 43.5% 11.3% 9.7%
5 3.2% 6.5% 25.8% 16.1% 12.9%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Nota. Tamafio de la muestra considerada 62 servidores publicos de la MDCG.

4.2.3 Reacciones Somaticas

En la Figura 7 se present0 la percepcion de los servidores publicos sobre las

reacciones somaticas, abordando la ansiedad relacionada con el trabajo, fatiga, agitacion,

tension muscular, frecuencia urinaria y bochornos.

Se destaco que el 53.2% de los encuestados reporté un nivel medio de reacciones

somaticas, mientras que el 45.2% indico un nivel inferior al promedio. Ademas, solo un

reducido porcentaje, el 1.6%, mostrd un nivel alto en este aspecto. Estos hallazgos

subrayaron la diversidad de respuestas entre los servidores pablicos en cuanto a las

reacciones somaticas evaluadas.

Figura7

Niveles de valoracion de la Reacciones Somaticas en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande
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Niveles de Valoracion de niveles de Reacciones Somaticas en los servidores publicos de

la MDCG, segun variables demograéficas.

Niveles
Variables Indicador Bajo Medio Alto  Total N
Masculino 38,5%  61,5% 0% 100% 26
Sexo Femenino 50%  472%  2,8% 100% 36
20-30 afos 58,1%  41,9% 0% 100% 31
Edad 31-40 afios 38,1% 57,1% 48% 100% 21
41 afos a mas 20% 80% 0% 100% 10
Soltero 54,8 429 24%  100% 42
. .. Conviviente 41, 7%  58,3% 0% 100% 12
Estado Civil. caqagg 0%  100% 0%  100% 6
Divorciado 0% 100% 0% 100% 2
Técnica Completa 0% 100% 0% 100% 4
ﬁ]rsi‘ffcgﬁ) _ Universitaria Incompleta 444%  444%  11,1% 100% 9
Universitaria Completa 49% 51% 0% 100% 49
Nota. Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024.
Tabla 9
Respuestas en porcentaje a las preguntas de Reacciones Somaticas.
Reacciones Agitacion  Tension Fatiga Frecuencia Bochornos
ansiosas Muscular Muscular Urinaria
P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
1 9.7% 22.6% 50.0% 32.3% 22.6% 16.1% 12.9%
2 9.7% 32.3% 35.5% 29.0% 25.8% 46.8% 6.5%
3 1. 597% @ 37.1% 14.5% 32.3% 46.8% 22.6% 54.8%
4  12.9% 8.1% 0.0% 3.2% 4.8% 11.3% 8.1%
5 8.1% 0.0% 0.0% 3.2% 0.0% 3.2% 17.7%

Nota. Tamafio de la muestra considerada 62 servidores publicos de la MDCG.

4.2.4 Reacciones Cognitivas

En la Figura 8, se analiz6 la percepcion de los servidores publicos sobre las

reacciones cognitivas, enfatizando la influencia en la salud, concentracion, autoestima,

memoria y peso corporal. La mayoria de los encuestados expresé una baja valoracion de

estos indicadores.

En la Tabla 9, se observd que los servidores publicos, en todos los segmentos,

mostraron una distribucion de niveles de reacciones cognitivas donde predomind la
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valoracion baja, con un 51.6%. Ademas, se registré un 45.2% en nivel medio y un 3.2%
en nivel alto. Estos resultados subrayaron la importancia de abordar y mejorar el bienestar
cognitivo en el ambito laboral.

En relacion con las reacciones cognitivas (Tabla 10), llamo la atencion que el 50%
de los trabajadores encuestados indic6 que nunca habian experimentado problemas de
autoestima baja relacionados con el trabajo. En cuanto a problemas de memoria, destaco
que un 74.2% afirmé que algunas veces y siempre se olvidaban de las cosas.

Figura 8
Niveles de valoracion de la Reacciones Cognitivas en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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Nota: Tamafio de la muestra considerada es de 62 trabajadores administrativos.



Tabla 10

Niveles de Valoracion de niveles de Reacciones Cognitivas en los servidores publicos

de la MDCG, segun variables demograficas.

41

Niveles
Variables Indicador Bajo Medio Alto  Total N
Masculino 57,7%  42,3% 0% 100% 26
Sexo Femenino 472% 472 56% 100% 36
20-30 afos 54,8%  452% 0% 100% 31
Edad 31-40 afios 61,9%  38,1% 0% 100% 21
41 a mas afos 20% 60% 20%  100% 10
Soltero 61,9%  38,1% 0% 100% 42
... Conviviente 33,3% 66,7% 0% 100% 12
Estado Civil. caqagg 333% 667% 0% 100% 6
Divorciado 0% 0% 100%  100% 2
Técnica Completa 50% 0% 50%  100% 4
ﬁ]rsi‘ffcgﬁ) _ Universitaria Incompleta  22.2%  77,8% 0%  100% 9
Universitaria Completa  57,1%  42,9% 0% 100% 49
Nota. Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024.
Tabla 11
Respuestas en porcentaje sobre las Reacciones Cognitivas.
Afectacién de Concentracion Autoestima Memoria Peso
la Salud Baja Corporal
P21 P22 P23 P24 P25 P26
1 43.5% 12.9% 32.3% 50.0% 14.5% 19.4%
2 30.6% 9.7% 40.3% 17.7% 11.3% 37.1%
3 22.6% 12.9% 19.4% 25.8% 62.9% 41.9%
4 0.0% 40.3% 8.1% 3.2% 4.8% 1.6%
5 3.2% 24.2% 0.0% 3.2% 6.5% 0.0%

Nota. Tamafio de la muestra considerada 62 servidores publicos de la MDCG.
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Figura9
Niveles de valoracion de la Dimensiones consideradas para determinar el estrés

laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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Nota: La informacion presentada corresponde al resumen de las dimensiones del estrés laboral.

4.3  Clima Organizacional

La Figura 10 ilustrd la distribucién detallada de los niveles del clima
organizacional dentro del conjunto de datos analizados. Los resultados revelaron que los
servidores publicos de la MDCG destacaron significativamente con un 98% en el nivel
medio, seguidos por un 2% en el nivel alto del clima organizacional.

Estos hallazgos sugirieron claramente la presencia de un clima organizacional
predominantemente neutral o moderado dentro de la MDCG, lo que indica que, si bien
no existen factores abrumadoramente negativos que afecten el ambiente laboral, tampoco

se evidencia un alto grado de satisfaccion o motivacion entre los servidores publicos.
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Figura 10

Clima Organizacional en los servidores publicos de la MDCG

120%

98%

100%

80%

60%

Frecuencias

40%

20%
2%

0%
Medio Alto
Clima Organizacional

Nota: Tamafio de la muestra considerada es de 62 trabajadores administrativos

La Tabla 12 mostrd6 que tanto los hombres como las mujeres percibieron
mayoritariamente un clima organizacional medio, con un 96.2% y 100%,
respectivamente, destacando que solo el 3.8% de los hombres alcanz un nivel alto. En
cuanto a la edad, los empleados de méas de 41 afios tuvieron la mayor proporcion en el
nivel alto (10%). Los solteros presentaron una ligera variacion con un 2.4% en el nivel
alto, mientras que los casados y convivientes se mantuvieron completamente en el nivel
medio. Finalmente, aquellos con grado universitario completo presentaron un 98% en
nivel medio y un 2% en nivel alto, lo que reflejé una percepcién generalizada de un clima

organizacional moderado.
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44

Niveles de Valoracion del Clima Organizacional, segun variables demogréficas.

Niveles

Variables Indicador Medio Alto Total N
Sex0 Masculino 96.2% 3.8% 100% 26
Femenino 100.0% 0% 100% 36
20-30 afios 100.0% 0% 100% 31
Edad 31-40 afios 100.0% 0% 100% 21
41 afos a mas 90.0% 10% 100% 10
Soltero 97.6% 2.4% 100% 42
Estado  Conviviente 100.0% 0% 100% 12
Civil Casado 100.0% 0% 100% 6
Divorciado 100.0% 0% 100% 2
do d Técnica Completa 100.0% 0% 100% 4
Ir(;?ugci c,fn Universitaria Incompleta  100.0% 0% 100% 9
Universitaria Completa 98.0% 2.0% 100% 49

Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

4.3.1 Autorrealizaciéon

En la Figura 11 se observaron los niveles de la dimension autorrealizacion en los

encuestados. Se encontré que el 91.9% de ellos contenia un nivel medio, mientras que el

3,2%% abarcaba un nivel alto y con un nivel bajo el 4.8%.

Figurall

Niveles de valoracion de la autorrealizacion en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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La Tabla 13 reflejo que, en la dimension de autorrealizacion, la mayoria de los
grupos estudiados se encontraban en un nivel medio, destacando los individuos con
estudios universitarios completos (93.9%) y los de edad superior a 41 afios (100%). Sin
embargo, se observaron diferencias significativas segun el grado de instruccién: aquellos
con estudios universitarios incompletos presentaron un 22.2% en nivel bajo, lo que indico
una menor percepcion de autorrealizacién. En cuanto al estado civil, los solteros
mostraron un 7.1% en nivel bajo, mientras que los convivientes, casados y divorciados se
encontraron completamente en el nivel medio. Finalmente, tanto hombres como mujeres
presentaron una distribucion mayoritaria en el nivel medio, con porcentajes cercanos al
92%.

Tabla 13
Niveles de valoracion de la autorrealizacion en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande

Niveles

Variables Indicador Bajo Medio Alto Total N
Sexo Masculino 38% 923% 3.8% 100% 26
Femenino 56% 91.7% 2.8% 100% 36

20-30 afios 6.5% 90.3% 3.2% 100% 31

Edad 31-40 afios 48% 90.5% 4.8% 100% 21
41 afos a mas 0% 100.0% 0% 100% 10

Soltero 71% 88.1% 4.8% 100% 42

Estado Civil Conviviente 0% 100.0% 0% 100% 12
Casado 0% 100.0% 0% 100% 6

Divorciado 0% 100.0% 0% 100% 2

Técnica Completa 0% 100.0% 0% 100% 4

Grado de Instruccién  Universitaria Incompleta 22.2% 77.8% 0% 100% 9

Universitaria Completa 20% 93.9% 4.1% 100% 49
Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

n

La Tabla 14 mostrd que el 22.6% de los encuestados consideraba que "siempre
existian oportunidades de progresar en la institucion. EI 29.0% indicé que su jefe
"siempre" se interesaba por su éxito. El 27.4% afirmo que "casi siempre” participaba en

la definicion de objetivos y acciones. En cuanto a la valoracion de los altos niveles de
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desempefio, el 25.8% sefial6 que "casi nunca" se daba este reconocimiento. Un 25.8%
indicé que "casi siempre™ los supervisores expresaban reconocimiento por los logros.
Sobre el aprendizaje y desarrollo, el 24.2% creia que las actividades laborales "casi
siempre” lo permitian. Respecto a la promocion de la capacitacion por parte de los jefes,
un 25.8% respondid que esto ocurria "casi siempre". El 24.2% sefial6 que la empresa "casi
nunca" promovia el desarrollo del personal, mientras que el 29.0% afirmé que "nunca” se
fomentaba la generacion de ideas creativas o innovadoras. Finalmente, un 32.3%
menciond que "casi nunca" se reconocian los logros en el trabajo.

Tabla 14

Respuestas en porcentaje a las preguntas de Autorrealizacion

Desarrollo Profesional
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10
19.4% 16.1% 12.9% 16.1% 16.1% 145% 8.1% 22.6% [29.0% 8.1%
145% 17.7% ' 25.8% 22.6% 19.4% 22.6% 24.2% 24.2% 19.4% 32.3%
22.6% 14.5% 24.2% 17.7% 25.8% 19.4% 22.6% 16.1% 11.3% 21.0%
21.0% 22.6% 22.6% [27.4% 17.7% [24.2% 25.8% 17.7% 21.0% 16.1%

5 22.6% 29.0% 145% 16.1% 21.0% 19.4% 19.4% 19.4% 19.4% 22.6%
TOTAL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024

A W DN

4.3.2 Involucramiento laboral
En la Figura 12 se observaron los niveles de la dimension Involucramiento laboral
en los encuestados. Se encontrd que el 88.7% de ellos contenia un nivel medio, mientras

que el 6,5%% abarcaba un nivel alto y con un nivel bajo el 4.8%.
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Figura 12
Niveles de valoracion del involucramiento laboral en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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Nota. Tamafio de la muestra considera 62 servidores publicos de la MDCG

La tabla mostro que, en la dimension de Involucramiento Laboral, los hombres se
ubicaron mayoritariamente en el nivel medio con un 92.3%, mientras que las mujeres
alcanzaron un 86.1% en el mismo nivel y un 8.3% en el nivel bajo. En cuanto a la edad,
el grupo de 31-40 afios destacd con un 9.5% en el nivel alto, mientras que el grupo de 41
afios a mas registré un 10% en dicho nivel. Respecto al estado civil, los convivientes
alcanzaron un 8.3% en el nivel alto, y los divorciados presentaron un 50% en el nivel
bajo. Finalmente, en el grado de instruccion, los individuos con educacion técnica
completa mostraron un 25% en el nivel bajo, mientras que aquellos con educacién
universitaria completa se concentraron en un 88% en el nivel medio y un 8% en el nivel

alto.
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Tabla 15
Niveles de valoracion del involucramiento laboral en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Niveles

Variables Indicador Bajo Medio Alto Total N
Sexo Mascul_ino 0% 92.3% 17.7% 100% 26
Femenino 83% 86.1% 5.6% 100% 36

20-30 afios 6.5% 90.3% 3.2% 100% 31

Edad 31-40 afios 0.0% 90.5% 9.5% 100% 21
41 afos a mas 10.0% 80.0% 10.0% 100% 10

Soltero 48% 88.1% 7.1% 100% 42

Estado Civil Conviviente 0% 91.7%  8.3% 100% 12
Casado 0% 100.0% 0% 100% 6

Divorciado 50.0% 50.0% 0% 100% 2

Técnica Completa 25% 75% 0% 100% 4

Ir?sr[?l?gc?gn Universitaria Incompleta 0% 100% 0% 100% 9
Universitaria Completa 4% 88% 8% 100% 49

Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

La tabla 16 mostro que el 27% de los encuestados sefialo que "algunas veces" se
siente compromiso con el éxito de la organizacion, mientras que el 26% indico que
"siempre"” cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. ElI 26% también
manifestd que "casi nunca" cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion, y un 26% afirmo que "casi siempre™ los trabajadores estdn comprometidos
con la organizacion. Ademas, el 27% de los encuestados sefial6 que "siempre™ en la
oficina se hacen mejor las cosas cada dia, y un 24% indicé que "casi siempre” cumplir
con las tareas diarias permite el desarrollo personal. En cuanto a la estimulacion en las
actividades laborales, un 27% indicé que "siempre™ es una tarea estimulante, y también
un 24% menciono que los productos o servicios de la organizacion son motivo de orgullo
personal. Finalmente, un 24% destacd que "siempre™ hay una clara definicion de mision,
vision y valores en la institucion, y un 27% afirmé que la organizacion es una buena

opcion para alcanzar calidad de vida laboral.



Tabla 16

Respuestas en porcentaje a las preguntas de Involucramiento Laboral

49

Compromiso del Trabajador

P11
16.1%
24.2%
27.4%
16.1%

16.1%
TOTAL  100.0%
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P12
17.7%
16.1%
22.6%
17.7%

25.8%
100.0%

P13
14.5%
25.8%
17.7%
19.4%

22.6%
100.0%

P14
11.3%
16.1%
22.6%
25.8%

24.2%
100.0%

P15
12.9%
17.7%
24.2%
17.7%

27.4%
100.0%

P16
19.4%
22.6%
17.7%
24.2%

16.1%
100.0%

P17
19.4%
21.0%
12.9%
19.4%

27.4%
100.0%

P18
24.2%
16.1%
19.4%
16.1%

24.2%
100.0%

P19
24.2%
24.2%
12.9%
14.5%

24.2%
100.0%

P20
16.1%
24.2%
17.7%
14.5%

27.4%
100.0%

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024

4.3.3 Supervision

En la Figura 13 se observaron los niveles de la dimension Supervision en los

encuestados. Se encontré que el 83.9% de ellos contenia un nivel medio, mientras que el

4.8%% abarcaba un nivel alto y con un nivel bajo el 11,3%.

Figura 13

Niveles de valoracion de la Supervision en los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Castillo Grande.

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Frecuencia

11.3%

Bajo

83.9%

Medio

Nota. Tamafio de la muestra considera 62 servidores publicos de la MDCG

4.8%

Alto

En la dimension de Supervision, la tabla 17 mostro que el 84.6% de los hombres

se ubico en el nivel medio, mientras que el 83.3% de las mujeres también estuvo en este

nivel, con un 5.6% en el nivel alto. En cuanto a la edad, el grupo de 20-30 afios present6
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un 87.1% en el nivel medio, mientras que el 10% de los mayores de 41 afios alcanzé el
nivel alto. Respecto al estado civil, los convivientes destacaron con un 91.7% en el nivel
medio, mientras que el 50% de los divorciados se encontr6 tanto en el nivel bajo como
en el medio. Por grado de instruccion, aquellos con educacion técnica completa mostraron
un 25% en el nivel bajo, y los que tenian estudios universitarios incompletos alcanzaron
un 88.9% en el nivel medio, con un 6.1% de los universitarios completos en el nivel alto.

Tabla 17
Niveles de valoracion de la Supervision en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande.

Niveles

Variables Indicador Bajo Medio Alto Total N
Sexo Masculino 11.5% 84.6% 3.8% 100% 26
Femenino 11.1% 83.3% 5.6% 100% 36

20-30 afos 9.7% 87.1% 3.2% 100% 31

Edad 31-40 afios 95% 85.7% 4.8% 100% 21
41 afos a mas 20.0% 70.0% 10.0% 100% 10

Soltero 11.9% 83.3% 4.8% 100% 42

Estado Civil Conviviente 0% 91.7%  8.3% 100% 12
Casado 16.7% 83.3% 0% 100% 6

Divorciado 50.0% 50.0% 0% 100% 2

Técnica Completa 25.0% 75.0% 0% 100% 4

Grado de

Universitaria Incompleta 11.1%  88.9% 0% 100% 9
Universitaria Completa  10.2% 83.7%  6.1% 100% 49
Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

Instruccién

La tabla 18 mostro que el 32.3% de los encuestados indic6 que "nunca" el
supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos; el 29.0% afirmé que "casi siempre"
en la organizacién se mejoran continuamente los métodos de trabajo; el 25.8% sefial6 que
"nunca" la evaluacién del trabajo ayuda a mejorar la tarea; el 32.3% menciond que
"nunca" reciben la preparacion necesaria para realizar el trabajo; el 30.6% indicé que
"siempre" las responsabilidades del puesto estan claramente definidas; el 25.8% afirmé
que "casi siempre™ existe un sistema de seguimiento y control de actividades; el 22.6%
sefialdé que "casi siempre” existen normas y procedimientos como guias de trabajo; el

24.2% manifestd que "nunca” los objetivos del trabajo estan claramente definidos; el
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25.8% indicd que "siempre" el trabajo se realiza segin métodos o planes establecidos; vy,
finalmente, el 27.4% afirmd que "siempre" existe un trato justo en la empresa.

Tabla 18

Respuestas en porcentaje a las preguntas de Supervision

Busqueda de Objetivos
P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
24.2% 17.7% 25.8% 32.3% 17.7% 12.9% 17.7% 24.2% 17.7% 24.2%
145% 19.4% 16.1% 17.7% 17.7% 14.5% 21.0% 21.0% 242% 8.1%
19.4% 17.7% 19.4% 145% 11.3% 21.0% 21.0% 17.7% 24.2% 24.2%
24.2% 29.0% 22.6% 16.1% 22.6% 25.8% 22.6% 22.6% 8.1% 16.1%
17.7% 16.1% 16.1% 19.4% 30.6% 25.8% 17.7% 14.5% 25.8% 27.4%
TOTAL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024

g~ wN PR

4.3.4 Comunicacién

En la Figura 14 se observaron los niveles de la dimensién comunicacién en los
encuestados. Se encontré que el 91.9% de ellos contenia un nivel medio, mientras que el
3,2%% abarcaba un nivel alto y con un nivel bajo el 4.8%.

Figura 14
Niveles de valoracion de la comunicacion en los servidores pablicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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La tabla 19 mostré que el 94.4% de las mujeres se ubicd en el nivel medio,
mientras que el 19.2% de los hombres alcanzo el nivel alto. En cuanto a la edad, el 93.5%
de los encuestados entre 20 y 30 afios se encontrd en el nivel medio, mientras que el 20%
de aquellos mayores de 41 afios alcanzo el nivel alto. En términos de estado civil, el 100%
de los casados y divorciados se ubicaron en el nivel medio, mientras que un 11.9% de los
solteros alcanzd el nivel alto. Respecto al grado de instruccion, el 100% de aquellos con
estudios técnicos completos y universitarios incompletos se ubicaron en el nivel medio,
mientras que el 12% de quienes tenian estudios universitarios completos alcanzaron el
nivel alto.

Tabla 19
Niveles de valoracion de la comunicacion en los servidores pablicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande

Niveles

Variables Indicador Bajo Medio Alto Total N
S Masculino 0% 80.8% 19.2% 100% 26
€X0  Femenino 28% 94.4% 28%  100% 36
20-30 afios 32% 935% 3.2% 100% 31

Edad 31-40 afios 0% 85.7% 14.3% 100% 21
41 afios a mas 0% 80.0% 20.0% 100% 10

Soltero 24% 85.7% 11.9% 100% 42

Estado Civil Conviviente 0% 91.7% 8.3% 100% 12
Stado LVIL casado 0%  100.0% 0% 100% 6
Divorciado 0% 100.0% 0% 100% 2

Grado de Técnica Completa 0% 100% 0% 100% 4

Universitaria Incompleta 0% 100% 0% 100% 9
Universitaria Completa 2% 86% 12% 100% 49
Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

Instruccién

La tabla 20 evidencié que el 24.2% de los encuestados indico que "casi nunca” se
cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo, mientras que el
25.8% afirmo que "siempre™ la informacion fluye adecuadamente en su oficina. Un 24.2%
sefialé que "siempre™ existe una relacion armoniosa en los grupos de trabajo, y el 29.0%

afirmé que “siempre” existen suficientes canales de comunicacién. En cuanto a la
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interaccion con personas de mayor jerarquia, el 25.8% menciond que "nunca" es posible,
mientras que el 22.6% afirmd que "casi hunca" se superan los obstaculos en la institucion.
El 24.2% menciond que "algunas veces" se fomenta y promueve la comunicacion interna
en la institucién, y el mismo porcentaje indico que "casi siempre™ el supervisor escucha
los planteamientos que se le hacen. En cuanto a la colaboracidn entre personal de diversas
oficinas, el 24.2% afirmé que "casi siempre™ existe, y el 33.9% sefial6 que "siempre™ se
conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Tabla 20
Respuestas en porcentaje a las preguntas de Comunicacion

Trabajo en Equipo
P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40
17.7% 19.4% 12.9% 16.1% 25.8% 21.0% 17.7% 19.4% 16.1% 22.6%
24.2% 22.6% 19.4% 12.9% 21.0% 22.6% 21.0% 14.5% 21.0% 14.5%
21.0% 12.9% 22.6% 16.1% 17.7% 21.0% 24.2% 22.6% 17.7% 9.7%
22.6% 19.4% 21.0% 25.8% 14.5% 145% 16.1% 24.2% 24.2% 19.4%
14.5% 25.8% 24.2% 29.0% 21.0% 21.0% 21.0% 19.4% 21.0% 33.9%
TOTAL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024
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4.3.5 Condiciones Laborales

En la Figura 15 se observaron los niveles de la dimensién Condiciones Laborales
en los encuestados. Se encontrd que el 80,6% de ellos contenia un nivel medio, mientras

que el 11,3%% abarcaba un nivel alto y con un nivel bajo el 8,1%.
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Figura 15
Niveles de valoracion de las Condiciones Laborales en los servidores pablicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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Nota. Tamafio de la muestra considera 62 servidores publicos de la MDCG

La tabla 21 mostrd que el 84.6% de los hombres se ubicd en el nivel medio,
mientras que el 16.7% de las mujeres alcanzd el nivel alto. En cuanto a la edad, el grupo
de 31-40 afos destacé con un 95.2% en el nivel medio, mientras que el 19.4% de los
encuestados de 20-30 afios se encontrd en el nivel alto. Para los mayores de 41 afios, un
30% se ubico en el nivel bajo. Respecto al estado civil, el 88.1% de los solteros estuvo en
el nivel medio, mientras que el 25% de los convivientes alcanzé el nivel alto. Los casados
presentaron un 33.3% en el nivel bajo y los divorciados un 50% en este mismo nivel. En
cuanto al grado de instruccion, el 25% de los que tenian educacion técnica completa se
ubico en el nivel bajo, mientras que el 12.2% de quienes completaron estudios

universitarios se encontrd en el nivel alto.
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Tabla 21
Niveles de valoracion de las Condiciones Laborales en los servidores pablicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande

Niveles

Variables Indicador Bajo Medio Alto Total N
Sexo Mascul_ino 115% 84.6% 3.8% 100% 26
Femenino 56% 77.8% 16.7% 100% 36

20-30 afios 3.2% 77.4% 19.4% 100% 31

Edad 31-40 afios 48%  95.2% 0% 100% 21
41 afos a mas 30.0% 60.0% 10.0% 100% 10

Soltero 24% 88.1% 9.5% 100% 42

Estado Civil Conviviente 83% 66.7% 25.0% 100% 12
Casado 33.3% 66.7% 0% 100% 6

Divorciado 50.0% 50.0% 0% 100% 2

Técnica Completa 25.0% 75.0% 0% 100% 4

Grado de

Instruccion Universitaria Incompleta 0% 88.9% 11.1% 100% 9
Universitaria Completa 82% 79.6% 12.2% 100% 49
Nota. Datos de encuesta realizada el 10 de febrero del 2024

La tabla 22 mostrd que el 32.3% de los encuestados indico que "siempre” los
compafieros de trabajo cooperan entre si, y el 27.4% afirmo6 que los objetivos de trabajo
son "siempre"” retadores. Un 22.6% sefialé que "siempre" tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de responsabilidad, y el 24.2% mencion0 que "siempre™ el grupo con
el que trabajan funciona como un equipo bien integrado. Respecto a la posibilidad de
realizar el trabajo de la mejor manera, el 24.2% indicé que esto sucede "algunas veces".
En cuanto a la administracion de los recursos, el 30.6% afirmd que "siempre" es buena, y
un 24.2% mencion0 que "siempre" la remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones. Los objetivos del trabajo guardan relacién con la vision de la institucion
para el 25.8% de los encuestados "algunas veces", mientras que el 22.6% sefial6 que “casi
siempre™ se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Finalmente, el 29.0% indico que

"casi siempre™ la remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los logros.
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Tabla 22
Respuestas en porcentaje a las preguntas de Condiciones Laborales

P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49  PS0
29.0% 9.7% 17.7% 17.7% 14.5% 11.3% 19.4% 17.7% 22.6% 16.1%
32% 21.0% 22.6% 16.1% 19.4% 19.4% 21.0% 16.1% 22.6% 14.5%
12.9% 22.6% 16.1% 19.4% 24.2% 24.2% 19.4% 25.8% 19.4% 17.7%
22.6% 19.4% 21.0% 22.6% 21.0% 14.5% 16.1% 16.1% 14.5% 29.0%

32.3% 27.4% 22.6% 24.2% 21.0% 30.6% 24.2% 24.2% 21.0% 22.6%
TOTAL 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Datos de la encuesta recopilada el 10 de febrero del 2024
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Figura 16
Niveles de valoracion de la Dimensiones consideradas para determinar el clima

organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande.
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4.4  Demostracion de Hipotesis

La hipotesis formulada en esta investigacion constituyo un elemento esencial del
trabajo realizado, ya que se enfocd en examinar la relacion entre las variables estudiadas.
Mediante el analisis de los datos recopilados y su comparacion, se pretendio confirmar o
refutar dicha relacion utilizando métodos estadisticos. Fue fundamental realizar

evaluaciones detalladas y, posteriormente, llevar a cabo una valoracion exhaustiva.
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4.4.1 Hipotesis General
Ho: El estrés laboral no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande”

Ha: El estrés laboral se relaciona significativamente con el clima organizacional

en los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande”

Tabla 23

Hipotesis General

ESTRES CLIMA

Rho de Spearman LABORAL ORGANIZACIONAL

ESTRES LABORAL Coeficiente

de 1.000 -,468™
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 62 62
Spearman CLIMA Coeficiente
ORGANIZACIONAL de -,468™ 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.000
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacién de Spearman entre el estrés laboral y el clima
organizacional es de —0.468, con un valor de significancia de 0.000 lo que indica una
correlacion negativa moderada y significativa entre estas dos variables. Esto significa que
a medida que aumenta el estrés laboral, el clima organizacional tiende a percibirse de
manera menos favorable entre los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande.

Decision: Dado que el valor de significancia es menor a 0.05, se rechaza la

hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Ha). Es decir, el estrés laboral se
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relaciona significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
4.4.2 Hipdtesis Especifica 1

Ho: Las reacciones conductuales no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande”

Ha: Las reacciones conductuales se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande”

Tabla 24
Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

REACCIONES CLIMA

Rho de Spearman CONDUCTUALES  ORGANIZACIONAL
Coeficiente 1.000 -0.130
de
REACCIONES correlacién
CONDUCTUALES  Sig. 0.313
(bilateral)
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente -0.130 1.000
de
CLIMA correlacién
ORGANIZACIONAL  Sig. 0.313
(bilateral)
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion entre las reacciones conductuales y el clima
organizacional es de —0.130 con un valor de significancia de 0.313 lo que indica una
correlacion negativa débil y no significativa entre estas variables. Esto sugiere que las

reacciones conductuales no se asocian significativamente con el clima organizacional.
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Decision: Hipotesis Especifica 1 Dado que el valor de significancia es mayor a
0.05, no se rechaza la hipotesis nula (Ho). Por lo tanto, las reacciones conductuales no se
relacionan significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de

la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

4.4.3 Hipdtesis Especifica 2
Ho: La vitalidad no se relaciona significativamente con el clima organizacional

en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande”

Ha: La vitalidad se relaciona significativamente con el clima organizacional en

los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande”

Tabla 25
Hipotesis Especifica 2

CLIMA
Rho de Spearman VITALIDAD ORGANIZACIONAL
VITALIDAD Coeficiente 1.000 -,261"
de
correlacion
Sig. 0.040
(bilateral)
Rho de N 62 62
Spearman CLIMA Coeficiente -,261" 1.000
ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0.040
(bilateral)
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion entre la vitalidad y el clima organizacional es de
—0.261, con un valor de significancia de 0.040, lo que indica una correlacion negativa
débil, pero significativa. Esto sugiere que, a menor vitalidad, el clima organizacional

tiende a ser menos favorable.
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Decision: Dado que el valor de significancia es menor a 0.05, se rechaza la

hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alternativa (Ha). Es decir, la vitalidad se

relaciona significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

4.4.4 Hipdtesis Especifica 3

Ho: Las reacciones somaticas no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande”

Ha: Las reacciones somaticas se relaciona significativamente con el clima

organizacional en los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande”

Tabla 26
Hipotesis Especifica 3

REACCIONES CLIMA
Rho de Spearman SOMATICAS ORGANIZACIONAL
Rho de Coeficiente 1.000 - 4737
Spearman de
REACCIONES correlacion
SOMATICAS Sig. 0.000
(bilateral)
N 62 62
Coeficiente -, 473" 1.000
de
CLIMA correlacién
ORGANIZACIONAL Sig. 0.000
(bilateral)
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion entre las reacciones somaticas y el clima

organizacional es de —0.473, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica una



61

correlacion negativa moderada y significativa entre estas variables. A medida que las

reacciones somaticas aumentan, la percepcion del clima organizacional disminuye.

Decision: Dado que el valor de significancia es menor a 0.05, se rechaza la
hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha). Las reacciones somaéticas se
relacionan significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de

la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

4.4.5 Hipdtesis Especifica 4
Ho: Las reacciones cognitivas no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo

Grande”

Ha: Las reacciones cognitivas se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande”

Tabla 27
Hipotesis Especifica 4

REACCIONES CLIMA
Rho de Spearman COGNITIVAS ORGANIZACIONAL
Coeficiente
de 1.000 -,400™
REACCIONES correlacion
COGNITIVAS Sig.
(bilateral) 0.001
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente
de -,400™ 1.000
CLIM correlacion
ORGANIZACIONAL Sl_g. 0.001
(bilateral)
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacion entre las reacciones cognitivas y el clima
organizacional es de —0.400 con un valor de significancia de 0.001, lo que indica una
correlacion negativa moderada vy significativa. Esto implica que a medida que aumentan
las reacciones cognitivas negativas, el clima organizacional se percibe de manera menos

favorable.

Decision: Dado que el valor de significancia es menor a 0.05, se rechaza la
hipédtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha). Las reacciones cognitivas se
relacionan significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de

la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
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CAPITULOV

DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion del estrés
laboral y el clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande. Se establecidé una relacién significativa (valor p < 0,05) con un
coeficiente de relacion de rs=—0.468; se rechazd la hipdtesis nula (HO) y se acepto la
alternativa (Ha), estableciendo un vinculo negativo entre el estrés laboral y el clima
organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande. Esto significa que a medida que aumenta el estrés laboral, el clima organizacional

tiende a percibirse de manera menos favorable.

Por otra parte, Reyes (2021) encontr6 una correlacion negativa moderada entre
estas variables en los instructores de la Institucién Educativa San Juan, Lima, donde el
aumento del estrés laboral estaba asociado con una disminucion en la percepcion del
clima organizacional. Por otro lado, los resultados difieren de los hallazgos de Garcia
(2020), quien no encontrd una correlacion significativa entre el estrés laboral y el clima
organizacional en su estudio con profesores peruanos, sugiriendo que en ciertos contextos
el estrés laboral puede estar influido por factores externos a la organizacion, como las
politicas educativas o las interacciones con los alumnos. De manera similar, Gomez
(2019), en su estudio sobre trabajadores bancarios en Arequipa, tampoco encontré una
asociacion significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral, destacando que
el estrés en este sector era mas atribuible a expectativas laborales y horarios exigentes,

independientemente del clima organizativo. Finalmente, los resultados de Pérez (2017)
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también discrepan de los de la presente investigacion, al no encontrar una asociacion
significativa en los niveles de estrés laboral de los profesores de Lima, resaltando la

influencia de variables externas al clima organizacional.

Como primer objetivo especifico la investigacion buscd determinar si existe
relacion entre las reacciones conductuales y el clima organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. No se estableci6 una relacién
significativa (valor p > 0,05) con un coeficiente de relacion de rs=—0.130; no se rechaz6
la hipotesis nula (HO), concluyendo que las reacciones conductuales no se relacionan
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Este resultado contrasta con los hallazgos de Moreira y Zambrano (2021), quienes
identificaron que las reacciones conductuales, como problemas digestivos y respiratorios
relacionados con el estrés, afectaban directamente la percepcion del entorno laboral,
incrementando el malestar en los empleados. Por otro lado, en el estudio de Sandoval
(2021), se encontrdé una correlacion moderada negativa entre el estrés academico y el
rendimiento laboral, lo que sugiere que las reacciones conductuales relacionadas con el
estrés si influyen en el desempefio y, potencialmente, en la percepcién del clima
organizacional. Sin embargo, el presente estudio difiere al no encontrar dicha relacién
significativa, lo que podria indicar que las reacciones conductuales, en el caso de los
servidores publicos de Castillo Grande, no tienen un impacto relevante en su percepcion

del clima organizacional.

Como segundo objetivo especifico la investigacién busco determinar si existe
relacion entre la vitalidad y el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Se establecio una relacion significativa (valor

p < 0,05) con un coeficiente de relacion de rs=—0.261; se rechazd la hip6tesis nula (HO)



65

y se aceptd la alternativa (Ha), demostrando que la vitalidad se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Asimismo, los resultados son consistentes con los de Reyes (2021), quien
encontrd que la falta de energia y motivacion entre los instructores de San Juan de
Miraflores tenia un efecto directo en el clima organizacional. Por otro lado, aunque Garcia
(2020) no encontr6 una relacion significativa en su estudio con profesores, si menciond
que la carga administrativa y la falta de recursos didacticos generaban agotamiento y
afectaban la calidad del ambiente laboral. En resumen, los resultados del presente estudio
se alinean con investigaciones previas que sugieren que la vitalidad juega un papel clave

en la percepcion del clima organizacional.

Como tercer objetivo especifico la investigacion busco determinar si existe
relacion entre las reacciones somaticas y el clima organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Se establecié una relacion
significativa (valor p < 0,05) con un coeficiente de relacion de rs=—0.473; se rechazo la
hipétesis nula (HO) y se aceptd la alternativa (Ha), demostrando un vinculo negativo entre
las reacciones somaticas y el clima organizacional en los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Estos resultados son coherentes con los hallazgos de Moreira y Zambrano (2021),
quienes detectaron que sintomas fisicos relacionados con el estrés, como fatiga y
afecciones digestivas, se correlacionaban con una percepcion negativa del entorno
laboral. De manera similar, Mendoza (2021) también destacO que las reacciones
somaticas, derivadas del volumen de trabajo y el ritmo acelerado, afectaban tanto la salud
de los empleados como su percepcion del clima organizacional. Estos resultados también

encuentran respaldo en el estudio de Huamancayo (2020), quien identificd una
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correlacion significativa aunque baja entre el estrés y el desempefio, indicando que las
reacciones somaticas afectaban directamente la percepcion del entorno laboral. En
conclusion, los hallazgos del presente estudio corroboran investigaciones previas que
subrayan la importancia de las reacciones somaticas como un factor determinante en la

percepcidn del clima organizacional.

Como cuarto objetivo especifico la investigacién buscO determinar si existe
relacion entre las reacciones cognitivas y el clima organizacional en los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande. Se establecié una relacién
significativa (valor p < 0,05) con un coeficiente de relacion de rs=—0.400 ; se rechazo la
hipétesis nula (HO) y se acept6 la alternativa (Ha), concluyendo que las reacciones
cognitivas se relacionan significativamente con el clima organizacional en los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Este hallazgo es consistente con los resultados de Reyes (2021), quien observo
que las dificultades cognitivas, como la falta de concentracion y la disminucion de la
autoestima, afectaban negativamente la percepcion del clima organizacional. Asimismo,
Sandoval (2021) identificoé que los estudiantes que combinaban estudios y trabajo
reportaban dificultades cognitivas debido a la presion dual, lo que afectaba tanto su
rendimiento académico como su bienestar general. Por otro lado, aunque Garcia (2020)
no encontrd una relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional en
los profesores, si reconocié que el agotamiento mental y las dificultades cognitivas
contribuian a una mayor percepcion de estrés. Por tanto, los resultados del presente
estudio refuerzan la idea de que las reacciones cognitivas negativas influyen en la

percepcidn del clima organizacional.

Los hallazgos de esta investigacion destacan la importancia de gestionar

adecuadamente el estrés laboral y sus diversas manifestaciones, como las reacciones
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somaticas y cognitivas, para mejorar el clima organizacional. Los resultados sugieren que,
al abordar de manera integral los factores que afectan el bienestar de los trabajadores, se
puede promover un entorno laboral mas saludable y productivo, alinedndose con la

necesidad de estrategias preventivas y de apoyo identificadas en investigaciones previas.
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CONCLUSIONES

Se demostro la existencia de una relacion negativa y significativa entre el estrés
laboral y el clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande, con un coeficiente de correlacion moderado (rs = -
0.468). Esto indica que, a medida que los servidores experimentan mas estrés laboral,
la percepcion del clima organizacional se deteriora.

No se evidencid una relacion significativa entre las reacciones conductuales y el
clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande, ya que el coeficiente de correlacion obtenido fue bajo (rs = -0.130).
Esto sugiere que las reacciones conductuales no tienen un impacto considerable en
la percepcion del clima organizacional.

Se demostr6 que la vitalidad esta relacionada negativamente con el clima
organizacional, con un coeficiente de correlacion significativo (rs = -0.261). Esto
implica que a medida que disminuye la vitalidad en los servidores publicos, la
percepcion del clima organizacional tiende a empeorar, lo que subraya la importancia
de gestionar el bienestar fisico y emocional de los trabajadores.

Se constat6é que las reacciones somaticas tienen una relacion negativa significativa
con el clima organizacional en los servidores publicos, con un coeficiente de
correlacion moderado (rs = -0.473). Esto pone en evidencia que las manifestaciones
fisicas del estrés laboral afectan de manera considerable la percepcién del entorno
laboral, generando un clima organizacional menos favorable.

Se demostr6 que las reacciones cognitivas estan relacionadas negativamente con el
clima organizacional, con un coeficiente de correlacion significativo (rs = -0.400).
Esto indica que los problemas cognitivos derivados del estrés, como la disminucién

de la concentracion o la memoria, tienen un impacto considerable en la percepcion
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del clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande.

Se concluye que el estrés laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande se encuentra predominantemente en un nivel medio, con
un 66.1% de los encuestados reportando este nivel, seguido por un 30.6% que
manifestd un nivel bajo de estrés. Solo el 3.2% experimentd un nivel alto de estrés
laboral, lo que sugiere que, si bien la mayoria de los servidores se encuentran en
niveles manejables de estrés. Las diferencias demogréaficas, como la edad, mostraron
que el grupo de 31-40 afios presentd el mayor porcentaje de estrés medio (95.2%).
Se concluye que el clima organizacional en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande es mayoritariamente percibido como de
nivel medio, con un 98% de los encuestados manifestando esta percepcién y solo un
2% percibiendo un nivel alto. Estos resultados sugieren que, aunque no existen
factores negativos predominantes, tampoco se observan altos niveles de satisfaccion
0 motivacion en el entorno laboral. Ademas, se destaca que el 10% de los servidores
mayores de 41 afios perciben un clima organizacional mas favorable, lo que podria

estar relacionado con su experiencia laboral acumulada.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Gerencia de Administracion y Finanzas- Unidad de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande, implementar programas
de bienestar laboral que incluyan técnicas de manejo del estrés, tales como talleres
de mindfulness, asesoria psicoldgica y flexibilizacion de horarios en situaciones de
alta presion. Reducir el estrés laboral contribuira a mejorar la percepcion del clima
organizacional, impactando positivamente en el desempefio y satisfaccion de los
trabajadores.

2. Dado que no se encontrd una relacion significativa entre las reacciones conductuales
y el clima organizacional, se sugiere que la Gerencia de Desarrollo Social y Servicios
Comunales- Unidad de Educacion, Cultura, Deporte y Juventudes de la
Municipalidad refuerce los sistemas de monitoreo y apoyo a conductas saludables
dentro del trabajo, tales como la promocién de la actividad fisica y la prevencién del
consumo de sustancias nocivas, para garantizar un entorno laboral mas saludable a
largo plazo.

3. Lavitalidad es un factor critico para el bienestar laboral. Se recomienda a la Gerencia
de Administracion y Finanzas- Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
implemente programas de pausas activas, asi como politicas de salud ocupacional
gue promuevan una vida activa y un adecuado balance entre el trabajo y el descanso,
con el fin de reducir la fatiga y aumentar los niveles de energia de los servidores
publicos. Esto contribuird a mejorar el clima organizacional y el bienestar general.

4. Para mitigar las reacciones somaticas derivadas del estrés, la Gerencia de
Administracion y Finanzas- Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad
deberia adoptar medidas como mejorar las condiciones ergonémicas en los puestos

de trabajo y ofrecer programas de control de la ansiedad y el manejo del estrés fisico.
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Estas intervenciones ayudaran a disminuir las manifestaciones fisicas del estrés y a
mejorar la percepcion del entorno laboral.

Dado que las reacciones cognitivas, como la disminucién de la concentracion y la
memoria, afectan el clima organizacional, se recomienda que la Gerencia de
Administracion y Finanzas- Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad,
implemente programas de formacion en gestion del tiempo y técnicas de atencién
plena (mindfulness), con el objetivo de mejorar el rendimiento cognitivo de los
servidores. Asi, se fortalecera la capacidad de atencion y concentracion, mejorando
el desemperfio general y la percepcion del entorno de trabajo.

El predominio de un nivel medio de estrés entre los servidores pablicos sugiere la
necesidad de estrategias preventivas. La Gerencia de Administracion y Finanzas-
Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad debe disefiar programas
especificos de reduccion del estrés, como capacitaciones en manejo de carga laboral
y habilidades de afrontamiento. También se deben realizar evaluaciones periddicas
de los factores psicosociales del trabajo para detectar y mitigar riesgos emergentes,
especialmente en el grupo de servidores de 31 a 40 afios que presenta los mayores
niveles de estres.

Dado que la mayoria de los servidores perciben un clima organizacional de nivel
medio, la Gerencia de Administracion y Finanzas- Unidad de Recursos Humanos de
la Municipalidad, deberia fomentar iniciativas de motivacién y reconocimiento, tales
como programas de incentivos y desarrollo de carrera, que permitan mejorar la

satisfaccion laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ADMINISTRACION

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS _—
ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL ESTRES LABORAL EN LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE

(Abregu)

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, a continuacion, se presentan una serie
de afirmaciones, leerlos detenidamente y responder de acuerdo con su percepcion, para el
trabajo de investigacion titulada Estrés Laboral y Clima Organizacional de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Por favor no escriba su nombre es andnima, se garantiza total discrecion y absoluta reserva.
Responda las alternativas de respuesta segin corresponda, marque con un aspa “X” la
alternativa de respuesta que mejor se adecue a su criterio, de acuerdo a la escala siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
Puntaje

VARIABLE: ESTRES LABORAL
11 2|3|4]|5

Dimensién 1: Reacciones Conductuales
Tengo problemas de suefio.

Tomo medicinas para dormir.
Estoy fumando

Comencé a tomar licor

Mi apetito es igual que antes

Noto que estoy adelgazando

Estoy siempre dispuesto a concentrarme
Me siento intranquilo

O N[OOI | BRI W[IN|PF-

Dimensién 2: Vitalidad

9 | Yano me interesan las actividades que me hacian distraerme antes.

10 | Me siento débil y me canso facilmente

11 | Respeto estrictamente los plazos y metas que me propongo hacer.

12 | Trabajo en exceso(asi tengo que completar las tareas en mi casa y sigo
trabajando fuera del horario)

13 | Tengo deseos sexuales como antes

Dimensién 3: Reacciones Somaticas

14 | Estoy irritable y me enojo si las cosas no salen como quiero.

15 | Me siento mas nervioso y ansioso
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16 | Metiemblan los brazos y las piernas
17 | Estoy agitado y parece que no puedo relajarme facilmente.
18 | Tengo periodos de fatiga prolongados
19 | Orino con mucha frecuencia
20 | Siento Bochornos
Dimension 4: Reacciones Cognitivas
21 | El trabajo que tengo esta afectando mi salud.
22 | Tomar atencién en mi trabajo, me resulta facil
23 | Meresulta dificil concentrarme
24 | Siento que a la gente no le importo
25 | Me olvido algunas cosas
26 | Siento Indigestion y otras molestias estomacales

DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo: a) Masculino b) Femenino ‘ Edad: ‘ 20-30  b) 31-40 c) 41 a méas

Estado civil |a) Soltero b) Conviviente c¢) Casado d) Viudo e) Divorciado
a) Primaria completa d) Universitaria incompleta

Grado | p) Secundaria completa e) Universitaria completa

Instruccion o - .,
¢) Técnica completa f) Sin instruccion

., a) Independiente c) Dependiente
Ocupacion b) Dependiente d) Estudiante
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FICHA TECNICA

NOMBRE : Cuestionario de sobre Estrés Laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande.

AUTOR : Derlys Mishely Alayo lturre, citados por
Abregu (2022)
OBJETIVO : Recoger informacion sobre el nivel de estrés

laboral y su relacion con el clima
organizacional.

UNIDADES DE ANALISIS  : Servidores pUblicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande.

FORMA DE APLICACION : Personal/directa con interceptacion en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

LUGAR DE APLICACION  : Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Leoncio Prado, Huanuco.

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 4 puntos y consta de 26 afirmaciones/negaciones,
distribuidas en las 04 dimensiones para recoger percepciones (opiniones) sobre el estrés laboral
que mantiene la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Los elementos de la muestra otorgaran sus valoraciones en una escala de 5 puntos (donde 1=Nunca
y 5=Siempre ) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Ademas, incluye 5 variables demograficas, con opciones de respuesta nominales.

Confiablidad.
El instrumento ha sido analizado previamente con Alfa de Cronbach, lograndose un valor de o =
0.962, resultado que nos indica que el instrumento es altamente confiable.

La validez de contenido esta sustentada en la propuesta de Cadena-Badilla y otros (2016) quien a
su vez se baso en el trabajo original desarrollado por Parasuraman, A.; Zeithaml, V.A. & Berry,
L.L. (1985).
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ANEXO 2
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ADMINISTRACION
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS o

ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE

(Palma Carrillo)

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, a continuacién, se presentan una serie
de afirmaciones, leerlos detenidamente y responder de acuerdo con su percepcion, para el
trabajo de investigacion titulada Estrés Laboral y Clima Organizacional de los servidores
publicos en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.

Por favor no escriba su nombre es andnima, se garantiza total discrecion y absoluta reserva.
Responda las alternativas de respuesta segiin corresponda, marque con un aspa “X” la
alternativa de respuesta que mejor se adecue a su criterio, de acuerdo a la escala siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
Puntaje

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 1213 ale

Dimension 1: Autorrealizacion
Existen oportunidades de progresar en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito del empleado.

Se participa en definir los objetivos y las acciones de lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempefio

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

OO IWIDN|F

oo | N

La empresa promueve el desarrollo del personal.
Se promueve la generacidon de ideas creativas o0 innovadoras.

10 | Sereconocen los logros en el trabajo.

Dimensién 2: Involucramiento laboral

11 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

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

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

14 | Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

15 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
personal
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17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo
personal.

19 | Hay clara definicion de misién, vision y valores en la institucion

20 | Laorganizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral
Dimension 3: Supervision

21 | El'supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

22 | Enla organizacidn se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo.

25 | Lasresponsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

30 | Existen un trato justo en la empresa.
Dimension 4: Comunicacion

31 | Secuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35 | Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

36 | En lainstitucion, se afronta y superan los obstaculos.

37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.
Dimension 5: Condiciones laborales

41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos de trabajo son retadores.

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de responsabilidad.

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

45 | Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46 | Existe buena administracion de los recursos.

47 |La rer_nun_eracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

48 | Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

49 | Sedispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50 | Laremuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Sexo: a) Masculino b) Femenino Edad: ‘ 20-30  b) 31-40 ) 41 a més

Estado civil |a) Soltero b) Conviviente c¢) Casado d) Viudo e) Divorciado
a) Primaria completa d) Universitaria incompleta

Grado b) Secundaria completa e) Universitaria completa

Instruccion oo o »
c) Técnica completa f) Sin instruccion

., a) Independiente c) Dependiente
Ocupacion ) P ) Dep

b) Dependiente

d) Estudiante
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FICHA TECNICA

NOMBRE : Cuestionario de sobre Clima Organizacional en
los servidores pablicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande.

AUTOR : Derlys Mishely Alayo lturre, citados por Palma
Carrillo (2004)
OBJETIVO : Recoger informacién sobre el nivel de clima

organizacional y su relacion con el estrés laboral.
UNIDADES DE ANALISIS : Servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande.
FORMA DE APLICACION : Personal/directa con interceptacion en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande.
LUGAR DE APLICACION : Municipalidad Distrital de Castillo Grande,
Leoncio Prado, Huanuco.

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 50
afirmaciones/negaciones, distribuidas en las 05 dimensiones para recoger percepciones
(opiniones) sobre el clima organizacional que mantiene la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande.

Los elementos de la muestra otorgaran sus valoraciones en una escala de 5 puntos
(donde 1=Nunca y 5=Siempre ) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Ademas, incluye 5 variables demograficas, con opciones de respuesta nominales.

Confiablidad.
El instrumento ha sido analizado previamente con Alfa de Cronbach, lograndose un
valor de o = 0.962, resultado que nos indica que el instrumento es altamente confiable.

La validez de contenido estéa sustentada en la propuesta de Cadena-Badilla y otros
(2016) quien a su vez se baso en el trabajo original desarrollado por Parasuraman, A.;
Zeithaml, V.A. & Berry, L.L. (1985).
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ANEXO 3
VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE ”

Experto: Mag. Monica Gisela JUSTINIANO ADVINCULA
Domicilio: Jr. Chiclayo N°653
Especialidad del validador: Gestion de talento humano, Marketing, Investigacion cuantitativa

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
CRITERIOS DE

VALORACION

NO
5/10|15]20 | 25|30 35|40 |45 |50 55|60 (65|70 (75|80 85|90 |95 |100

Los items son claros y
estan redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio.

Los items ayudan
describir conductas.

Los items presentan
3 | consistencia con el X
marco tedrico vigente.
Los items tienen
coherenciacon la

4 | composicion de X
indicadoresy
dimensiones.
La cantidad de items

5 | son suficientes por X

cada indicador.

La organizacion de los
6 | items tiene una X
secuencia logica.

El instrumento es (til
7 | para el estudio X
propuesto.

OPINION GLOBAL: El instrumento es (til para su uso en el trabajo de campo, se sugiere
incluir el criterio de confidencialidad y el consentimiento informado.

El instrumento aplica para la investigacion planteada
PUNTUACION PROMEDIO

FECHA: 11/01/24 DNI: : 70260184
FIRMA: /i /Wy' Teléfono : 938649545
I\,
E-mail

monica.justiniano@unas.edu.pe


mailto:monica.justiniano@unas.edu.pe
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE ”

Experto: Melisa Jackeline Zavala Guerrero
Domicilio: Jr. Piura 1076
Especialidad del validador: Recursos Humanos

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
CRITERIOS DE

N VALORACION

5/10(15|20 {25 |30 |35 |40 (45|50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 100

Los items son claros y
estan redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio.

Los items ayudan
describir conductas.

Los items presentan
3 | consistencia con el X
marco tedrico vigente.
Los items tienen
coherenciacon la

4 | composicion de X
indicadores y
dimensiones.

La cantidad de items
5 | son suficientes por X
cada indicador.

La organizacién de los
6 | items tiene una X
secuencia légica.

El instrumento es (til
7 | parael estudio X
propuesto.

OPINION GLOBAL: El instrumento es (til para su uso en el trabajo de campo, se sugiere
incluir el criterio de confidencialidad y el consentimiento informado.

El instrumento aplica para la investigacion planteada

PUNTUACION PROMEDIO

FECHA: 04/01/24 DNI: : 73248372
= Teléfono :920219915

FIRMA:

E-mail
: mzavala212@gmail.com
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE ”

Experto: Lic.Adm Leonor Huamén Camacho
Domicilio:
Especialidad del validador: Gestion Empresarial

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

. CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

N VALORACION 5|10 (15|20 | 25|30 35|40 |45 (50|55 |60 |65 |70 |75 |80 (85|90 | 95 | 100
Los items son claros y
estan redactados en

1 . . X
lenguaje apropiado al
grupo de estudio.

) Los items ayudan X

describir conductas.
Los items presentan
3 | consistencia con el X
marco tedrico vigente.
Los items tienen
coherenciacon la

4 | composicion de X
indicadores y
dimensiones.
La cantidad de items

5 | son suficientes por X

cada indicador.

La organizacion de los
6 | items tiene una X
secuencia logica.

El instrumento es (til
7 | para el estudio X
propuesto.

OPINION GLOBAL: El instrumento es (til para su uso en el trabajo de campo, se sugiere

incluir el criterio de confidencialidad y el consentimiento informado.

El instrumento aplica para la investigacion planteada
PUNTUACION PROMEDIO
FECHA: 04/01/24 DNI: 08733027

Teléfono : 959469002

FIRMA: ,( ﬁ E-mail  : Leonor.huaman@unas.edu.pe


mailto:Leonor.huaman@unas.edu.pe
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