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RESUMEN

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené,
2023. El estudio se enmarcO dentro de una investigacion de tipo basica, con un nivel de
investigacion descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y con un enfoque
cuantitativo. La hipotesis general propuso una relacion significativa entre ambas variables. La
poblacion general consté de 212 trabajadores y se eligio una muestra aleatoria de 150
trabajadores. Para la recoleccion de datos se emple0 la encuesta, utilizando como instrumento
un cuestionario disefiado para las dos variables en estudio, las cuales estuvieron conformadas
por 15 items por cada variable. Los resultados fueron analizados con el estadigrafo de Rho
Spearman, obteniendo una significacién bilateral de 0,000 en un nivel de 0,05 de margen de
error y con un nivel de correlacion de 0.882, siendo considerado una correlacion positiva muy
alta. Como conclusidn, se confirma la existencia de una relacién significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené —

2023.

Palabras clave: Clima Organizacional y Estrés Laboral.
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ABSTRACT
The general objective of the present study was to determine the relationship that exists between
the organizational climate and work stress in the workers of the district municipality of Perené,
2023. The study was framed within a basic type of research, with a descriptive level of research
correlational, with a non-experimental design and a quantitative approach. The general
hypothesis proposed a significant relationship between both variables. The general population
consisted of 212 workers and a random sample of 150 workers was chosen. To collect data,
the survey was used, using as an instrument designed for the two variables under study, which
were made up of 15 items for each variable. The results were analyzed with the Rho Spearman
statistician, obtaining a bilateral significance of 0.000 at a level of 0.05 margin of error and
with a compensation level of 0.882, being considered a very high positive compensation. In
conclusion, the existence of a significant relationship between the organizational climate and

work stress in the workers of the District Municipality of Perené — 2023 is confirmed.

Keywords: Organizational Climate and Work Stress.
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INTRODUCCION

En la actualidad, los gobiernos locales en el Peru enfrentan importantes desafios en la
gestion de su capital humano. Estas dificultades se deben principalmente a cuestiones
presupuestarias, como la falta de reconocimiento de las compensaciones por tiempo de
servicio, asi como al incumplimiento de las disposiciones sobre la jornada laboral de ocho
horas diarias, establecidas en el Articulo 25 de la Constitucion Politica del Perd.

En ese contexto se considerd apropiado titular la presente investigacion como: “Clima
organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené —
2023”. El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre clima organizacional y
estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023. El enfoque
de este estudio se basa en la problematica central identificada en nuestra unidad de analisis,
que es el alto nivel de estrés laboral, el cual conduce a un deterioro en el clima organizacional
percibido por los trabajadores dentro de la entidad.

La metodologia utilizada fue el método cientifico, de tipo béasica, con un nivel
descriptivo correlacional, un disefio no experimental y un enfoque cuantitativo.

La estructura de esta investigacion estd compuesta por cinco capitulos, desarrollados
de la siguiente manera:

Capitulo I: Se formuld el planteamiento del problema, describiendo la realidad
problematica, delimitando y formulando los problemas de la investigacion, ademas de
justificarla y establecer los objetivos.

Capitulo 1I: Se estructurd el marco teorico, destacando los antecedentes nacionales e
internacionales, asi como las bases tedricas y los conceptos principales de la investigacion.

Capitulo 1ll: Se formularon las hipotesis y se conceptualizaron las variables,
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desglosandolas mediante la operacionalizacion, lo que permitid identificar sus dimensiones y
elaborar el instrumento de investigacion.

Capitulo IV: Se presentd la metodologia de la investigacion, incluyendo el método,
tipo, nivel, disefio de la misma, asi como la identificacion de la poblacion y las técnicas e
instrumentos a aplicar, junto con el procesamiento ético de la informacidn recopilada.

Capitulo V: Se expusieron la discusion de los resultados y la constatacion de hipotesis.

En resumen, la elaboracion de todos estos capitulos condujo a un desarrollo exitoso de
la investigacion, que arrojé resultados veridicos en relacion con la problematica estudiada y

las hipotesis planteadas, permitiendo asi proponer solucién.
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CAPITULO |

1.-PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Garcia et al (2020) definen el clima organizacional como un pilar fundamental en la
gestion del talento humano en las organizaciones actuales. Este se utiliza como elemento
crucial para el diagndstico situacional y una efectiva gestion practica, asegurando la eficacia
interna de las organizaciones. A pesar de haber sido objeto de numerosas investigaciones
sobre las causas y efectos de comportamiento organizacional, algunos lideres empresariales e
investigadores pueden mostrar desinterés, argumentando que el tema ya ha ido
exhaustivamente estudiado. Sin embargo, es crucial reconocer la necesidad continua de
aportes para enriquecer el constructo del clima organizacional, especialmente considerando
la interaccion creciente entre la gestion de recursos humanos y la tecnologia.

Buitrago et al (2021) conceptualizan el estrés laboral como el cambio mental y fisico
experimentado por un individuo en respuesta a situaciones ambientales o personales
percibidas como desafiantes, conocidas como estresores. Cada estresor puede generar una
respuesta positiva, denominada eustrés, o una respuesta negativa, llamada distrés. Se ha
observado que el distrés puede tener mayores repercusiones en la salud del individuo, ya que
puede afectar su capacidad para hacer frente al estresor. El estrés se manifiesta en situaciones
cotidianas en las que interactla el individuo, como el &mbito laboral, donde se enfrenta a
estimulos del entorno que desencadenan respuestas fisiologicas interpretadas de manera

positiva 0 negativa, dependiendo de la capacidad adaptativa de cada persona.

La Organizacion Mundial de la Salud (2022) en coordinacion con la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), revelan y llaman a tomar medidas a favor de los



trabajadores que sufren de problemas de salud mental dentro de su entorno laboral,
entendiendo que cada afiose estima que, se pierden un aproximado de 12 000 millones de
dias de trabajo, y esto afecta a la economia mundial con una pérdida de mas de un billon de
ddlares, de acuerdo a los registros de perdida se recomienda la reduccion de la carga laboral
y los comportamientos negativos, entre otros que inducen a la angustia en el trabajo. Dentro
de los mil millones que sufren de trastorno mental en el 2019, enfatizado en el Informe
Técnico emitido por la OMS en el afio 2022, se estima que el 19% de las personas que
sufren de trastorno mental son personas de la tercera edad los cuales sufren de acoso laboral
el cual es mas conocido como “mobbing”, debido a esto, la OMS propone la restauracion de
trabajo o incorporacion de terapias psicoldgicas remuneradas a fin de reducir el indice de

salud mental dentro del trabajo.

Hernandez (2022) menciona que, durante los dos afios de pandemia que azoto al
mundo entero, en este caso américa latina no fue la excepcion, de acuerdo a una encuesta de
tendencia de beneficios realizada por WTW, determino que, mas del 83% de las
organizaciones en Latinoamérica sufren un alto impacto en estrés y agotamiento como
afectaciones principales en la salud mental de su capital humano como consecuencia de la
COVID 19. En ese sentido se sobre entiende que la pandemia esté llegando a su fin, gracias
a la aparicion de vacunas y bajos indices de decesos, lo que significa que la sociedad se
encuentra en un cambio post pandemia, el cual esté afectando al sector laboral y a la
sociedad en general. Si bien es cierto la pandemia demostr6 que las organizaciones no
estaban preparadas para contrarrestar con las consecuencias como lo son: el estrés,
depresion, ansiedad o el burnout, el cual esta descrito como agotamiento laboral. En ese

aspecto se espera que en los proximos dos afios el 73% de los empleadores pretender

21
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enfocarse mas en la importancia de los trabajadores de américa latina empleando programas

de atencidn efectivas destinadas a la salud mental.

Segun RPP Noticias (2022) en el Perd, la mayoria de los trabajadores sufren del
sindrome de Burnout, causado por la acumulacion de horas laborables y posterior estrés
laboral, conseguido en sus propios entornos de trabajo, en la mayoria de los casos la Unica
salida de salir de ello es la renuncia. Segun una encuesta realizada por Bumeran, el Per( tiene
un alto indice de personas que sufren de este sindrome con un 72% de su poblacién laboral,
donde 24% de estos lo contrajo gracias a recarga laboral y un 17% por no concluir sus
labores encomendadas y tener que llevar el trabajo a casa, el 14% por exceso de presion y el
otro 14% por malos tratos por parte de sus jefes 0 compafieros de trabajo. Ademas, el 12 %
no tiene tiempo para sus actividades personales y el 11 % no se siente capaz de cumplir con
las metas demandadas, también hay un 8 % que no se identifica con su empresa. Esto nos
Ileva al resultado que la mayoria de trabajadores trabajan alrededor de 45 a 50 horas
semanales, teniendo en cuenta que en el Peru la jornada laboral completa es equivalente a 8
horas diarias exceptuando las horas extras, este tipo de casos se visualizan mas en entidades
pertenecientes al estado, en donde es comun el estrés laboral y el agotamiento emocional.

Tabla 1.

Porcentaje de trabajadores de Peru que sufren del sindrome de Burnout

Categorias %
Sobrecarga Laboral 24 %
No tener tareas concretas 17%
Presion 14%

Maltrato por superiores 14%
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No tienen tiempo para realizar sus actividades 12%

No se sienten capaces de cumplir las metas 11%
demandadas

No se identifica con su empresa 8%

Total 100%

Nota: Esta tabla representa el porcentaje de peruanos que sufren del sindrome de Burnout, RPP Noticias (2022).

En la regidn Junin, el estrés laboral ha tenido un gran impacto en los trabajadores del
sector publico, debido a que, en la mayoria de los gobiernos locales existe mucho descuido
haciael capital humano, por parte de la alta direccion, gerencias y/o sub gerencias de recursos
humanos, pasando por alto la sobrecarga de trabajo, generada por la presion de los altos
mandos y de la gestion entrante, generdndose de ese modo una situacion de insatisfaccion en

los trabajadores en su centro de labores, posteriormente alcanzando el estrés laboral.

En las instalaciones de la Municipalidad Distrital de Perené, existe presion y
sobrecarga de trabajo, tanto en el personal administrativo y personal obrero, los cuales
pertenecen a los regimenes laborales N° 276, N° 728, N°1057, Ley N° 30057, en donde se
exceden las 8 horas laborales, segun lo establecido por el articulo N° 1 de la Ley N° 26701,
del mismo modo se vulneran algunos beneficios laborales, como escolaridad,
compensacion de tiempo de servicios y retrasos en la liquidacion del salario mensual, en
consecuencia, a lo mencionado se muestra cansancio y agotamiento emocional, del mismo

modo estrés laboral dentro de la institucion.

Esto se debe a que, desde el afio 2018 hasta la actualidad, el nimero de demandas
laborales contra la Municipalidad Distrital de Perené ha aumentado de manera

significativa, alcanzando un total de 145 trabajadores reincorporados mediante fallos



judiciales bajo el régimen laboral N° 728. Este incremento ha generado un desequilibrio en
los gastos corrientes debido al exceso de personal que el presupuesto mensual no puede
cubrir, resultando en una falta de recursos para el pago de beneficios laborales como la
CTS, escolaridad, entre otros. Cabe destacar que estos gastos se financian con el rubro

presupuestal denominado FONCOMUN, el cual es un ingreso mensual.

Asimismo, uno de los factores mas importantes que contribuyen al estrés y
agotamiento laboral en la municipalidad es la falta de atencidn al capital humano por parte
de la oficina de recursos humanos. Esta dependencia enfoca sus esfuerzos en cumplir
metas y aumentar la capacidad de gasto, dejando de lado el bienestar de los empleados y

creando asi un grave problema interno.

La falta de identificacién y resolucion de los problemas internos impide que la
Municipalidad Distrital de Perené cumpla su objetivo de ser un gobierno local lider en la
region Junin. Esta situacion genera un clima organizacional inestable, que se refleja en el
dia a dia de la municipalidad. Las consecuencias incluyen errores en los procesos
administrativos internos, procedimientos disciplinarios, renuncias innecesarias, entre otros

problemas.

El aporte que ofrecemos como investigadores es determinar la relacién que existe

entre clima organizacional y estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Perene.

1.2 Delimitacién del problema
1.2.1 Delimitacion espacial
La investigacion se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Perené, ubicada en

el Jr. 22 de octubre N° 140, distrito de Perené, provincia de Chanchamayo, region



Junin.

1.2.2 Delimitacion temporal
La delimitacion temporal de esta investigacion abarc6 desde agosto hasta
septiembre del afio 2023, cubriendo un periodo de dos meses para la recoleccion y

analisis de datos.

1.2.3 Delimitacion conceptual
Durante el desarrollo de la investigacion, se consideraron diversas teorias y
conceptos para fundamentar la relacion entre el clima organizacional y el estres laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema general
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el estrés laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023?

1.3.2 Problemas especificos
1. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el agotamiento emocional
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perene — 2023?
2. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la despersonalizacion en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023?
3. ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la realizacion personal en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023?

1.4 Justificacion

1.4.1 Justificacion social
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La presente investigacion beneficiara a la Municipalidad Distrital de Perené
al proporcionar un diagndstico detallado de las causas del estrés laboral entre sus
trabajadores. Los resultados obtenidos, basados en la aplicacién del instrumento y
el andlisis estadistico, serviran como antecedente y permitiran tomar medidas

futuras para abordar este problema.

1.4.2 Justificacion tedrica

La justificacion tedrica de la presente investigacion radica en la necesidad
de proporcionar informacion relevante sobre nuestras variables de estudio, el clima
organizacional y el estrés laboral, basdndonos en la problematica real observada en
la Municipalidad Distrital de Perené, Se espera que esta informacion sea Util para

futuras investigaciones que también aborden temas similares.

1.4.3 Justificacion metodoldgica

La presente investigacion con el fin de alcanzar los objetivos establecidos, se
utiliz6 como instrumento de medicidn a la encuesta, gracias a la relacion de las
dimensiones de las variables establecidas, recopilando los indicadores necesarios para
plantear los items de esta. Logrando determinar el nivel de relacion de las variables
clima organizacional y estrés laboral. Esperando que este estudio sea una fuente valiosa
para futuros investigadores, quienes podran emplearlos como referencia dentro de los

parametros establecidos por lametodologia cientifica.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.
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1.5.2 Objetivos especificos

1. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
agotamiento emocional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Perené — 2023.

2. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené
—2023.

3. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la realizacién

personal en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.
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CAPITULO I

2.-MARCO TEORICO
1.2 Antecedentes

1.2.1 Antecedentes nacionales

Novoa (2020) desarrollé su tesis para obtener el grado de Maestro en Gestion Pablica
en la Universidad San Pedro de Chimbote - Perd, titulada "Clima organizacional y
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020". El objetivo
principal del estudio fue determinar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote
2020. Este estudio se enmarca en una investigacion de tipo basica, donde la poblacion
estudiada fue de 200 colaboradores, de los cuales se tomo una muestra de 132. El
instrumento utilizado fue un cuestionario, y los resultados indicaron una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (rs = 0.705). Estos
hallazgos sugieren que un clima organizacional favorable esta asociado con un mejor
desempefio laboral, lo cual puede atribuirse a la percepcion de un liderazgo efectivo, una
comunicacion éptima, trabajo en equipo adecuado, roles definidos claramente, competencias

adecuadas para las tareas y un rendimiento satisfactorio.

Poma (2021) realiz6 su tesis para obtener el grado de Maestro en Gestion Publica en
la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion de Huacho - Perd, titulada "Estrés
laboral y el desempefio del personal administrativo de la Municipalidad de Oyén,
departamento Lima, 2019". El objetivo principal del estudio fue determinar la relacién
existente entre el estrés laboral y el desempefio del personal de la Municipalidad Provincial

de Oyon, departamento de Lima, 2019. Esta investigacion se enmarca en una investigacion
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de tipo bésica, donde la poblacion estudiada fue de 68 trabajadores, siendo la muestra el
total de la poblacion. El instrumento de investigacion utilizado fue un cuestionario, cuyos
resultados indicaron la existencia de una relacion significativa y positiva entre el estrés
laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad de Oyon, departamento de Lima,

durante el afio 2019, con una magnitud considerable.

Castillo (2021) en su trabajo de tesis para optar al titulo profesional de psicologa en
la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo - Per(, titulado "Resiliencia y estrés laboral
en trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Viques, Huancayo - 2021". El objetivo
principal de esta investigacion de tipo basica fue determinar la relacion entre resiliencia y
estrés laboral en trabajadores de la Municipalidad del distrito de Viques — Huancayo, 2021.
La poblacién estudiada consistio en 30 trabajadores, siendo la muestra representativa de la
poblacion total. El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario.
Los resultados del estudio mostraron una correlacion significativa entre resiliencia y estrés
laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,432 y un valor de p de 0,017.
Este hallazgo indica que existe una relacion entre estas variables, ya que el valor de p es
inferior a 0,05, lo que lleva al rechazo de la hip6tesis nula (HO). En conclusion, se encontro
que la resiliencia esta relacionada con el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la

Municipalidad del distrito de Viques, Huancayo, durante el afio 2021.

Benites (2022), realizé su trabajo de tesis para obtener el grado académico de
Maestro en Gestion Publica en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana de Iquitos -
Perq, titulado "Gestion administrativa y el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Punchana”. El objetivo principal de este estudio de tipo basica fue determinar la

relacion entre la gestion administrativa y el clima organizacional en la Municipalidad
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Distrital de Punchana, 2021. La poblacion estudiada consistio en 74 trabajadores, quienes
fueron incluidos en su totalidad en la muestra. Para la recoleccion de datos se utilizo un
cuestionario como instrumento de investigacion. Los resultados obtenidos mostraron una
relacién significativa y considerable entre la gestién administrativa y el clima organizacional
de la Municipalidad Distrital de Punchana en 2021, evidenciada por un nivel de

significancia estadistica de 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,848.

Rojas (2023) desarroll6 su trabajo de tesis para obtener el grado académico de
Maestro en Gestion Pablica en la Universidad Cesar Vallejo, titulado "Estrés laboral y
convivencia familiar de los servidores adultos mayores de la Municipalidad Provincial de
San Martin — 2023". El objetivo principal de esta investigacion de tipo basica fue determinar
la relacion entre el estrés laboral y la convivencia familiar en los servidores publicos adultos
mayores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2023. La poblacion estudiada
consistio en 350 colaboradores, de los cuales se seleccion6 una muestra de 100 mediante un
cuestionario como instrumento de investigacion. Los resultados del estudio revelaron una
relacion muy significativa entre el estrés laboral y la convivencia familiar, con un nivel de
confianza del 99%, una correlacién positiva moderada de 0,288 y un coeficiente de
determinacion del 32%. Esto indica que el 68% de la variabilidad en estas dimensiones esta
asociado. Por lo tanto, la implementacién de programas de manejo del estrés laboral para
trabajadores adultos mayores podria fortalecer la convivencia familiar y mejorar el

rendimiento en sus funciones.

2.1.2 Antecedentes internacionales
Rodriguez (2020) en su trabajo de tesis para obtener el grado académico de Maestro

en Administracion en la Universidad Nacional de Colombia, titulado “Relacion entre la
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inteligencia emocional y la percepcion de clima organizacional en docentes pertenecientes a
dos instituciones de la Secretaria de Educacion del Distrito de Bogota”. El objetivo principal
de esta investigacion de tipo basica fue determinar la relacién entre la inteligencia emocional
de docentes pertenecientes a dos instituciones de la Secretaria de Educacion del Distrito de
Bogota y su percepcion del clima organizacional. La poblacién estudiada consistié en 52
docentes, todos los cuales fueron incluidos en la muestra total de la poblacion. Se utilizé una
encuesta como instrumento de investigacion. Los resultados del estudio indicaron que los
estudios sobre la inteligencia emocional y la percepcion del clima organizacional pueden
arrojar resultados diversos segun el contexto estudiado, influenciados por el enfoque, tipo de
estudio, y metodologia de muestreo empleada. Estos hallazgos sugieren la importancia de
considerar estas variables en futuras investigaciones dentro del contexto colombiano.
Asimismo, se recomienda que los resultados obtenidos sirvan como referencia para nuevos
estudios que busquen explorar estos constructos en otras poblaciones o contextos,
destacando la relevancia global de la inteligencia emocional en las organizaciones y su

impacto en el bienestar y desempefio de los trabajadores.

Onofre (2021) realiz6 su trabajo de tesis para obtener el grado de Maestro Profesional
en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simon Bolivar, titulado
“Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral del personal de la Direccion de
Talento Humano del Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas N.° 1, Quito, en el afio
20197, se propuso desarrollar un plan de accion para mitigar, mejorar y/o mantener los
resultados obtenidos en la medicidn de estrés laboral en el personal de la Direccion de
Talento Humano del Hospital de Especialidades FF.AA N.° 1. La investigacion, de tipo

basica, se realiz6 con una poblacion de 40 trabajadores, quienes fueron incluidos en su



totalidad en la muestra de estudio. Se utilizé una encuesta como instrumento de
investigacion. Al concluir el estudio, se aceptd la hipotesis nula, concluyendo que no existe
una relacion directa entre el estrés laboral y el desempefio laboral, lo que podria atribuirse a
la falta de validez y confiabilidad del cuestionario de evaluacion de desempefio de 360
grados del Ministerio de Trabajo, requisitos esenciales para la aplicacion efectiva de
cualquier instrumento. Esta falta de correlacidn estadistica entre las variables lleva a la
recomendacion de que las autoridades de la Direccion de Talento Humano prioricen el
analisis y estudio del estrés en los trabajadores como parte de una politica interna antes de

implementar cualquier plan de accién sobre el estrés laboral.

Lépez (2021) en su trabajo de tesis para obtener el grado de Magister en
Administracion de Empresas en la Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador, titulado
“Clima organizacional y desempefio laboral: Propuesta metodolégica para la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil”, se propuso determinar en qué medida el clima
organizacional incide en el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil. Esta investigacion, de tipo basica, se llevo a cabo con
una poblacion de 52 personas, todas incluidas en la muestra total de estudio. Se utilizé un
cuestionario como instrumento de investigacion. Los resultados obtenidos indicaron que el
clima organizacional influye de manera directa y positiva en el desempefio laboral del
personal administrativo de la UPS sede Guayaquil. Como recomendacién general, se sugiere
informar anualmente al personal de las diferentes &reas administrativas sobre los resultados

del clima organizacional, con el fin de facilitar el control y la mejora continua del mismo.

Pegueros (2022) desarrollo su trabajo de tesis para obtener el grado de Maestra en

Psicologia en la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, titulado “El estrés laboral y
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calidad de vida en el trabajo en personal operativo™. El objetivo general fue llevar a cabo una
intervencion mixta para permitir coadyuvar los factores de riesgo psicosocial causantes del
estrés en el centro de trabajo y de esta manera mejorar la calidad de vida laboral. Este
estudio, de tipo basico, se realiz6 con una poblacion de 62 colaboradores, todos incluidos en
la muestra de estudio. Se utiliz6 un cuestionario como instrumento de investigacion. Segun
la revision de la literatura realizada para este estudio, se concluye que el estrés es un esfuerzo
inevitable de adaptacion ante diversos estimulos cotidianos, y no necesariamente es negativo.
Sin embargo, es crucial evitar llegar a un estado de distrés que pueda afectar la vida diaria de

los trabajadores.

Zapata (2022) realizo su trabajo de tesis para obtener el grado de Maestro en
Administracion de Enfermeria en la Universidad Auténoma de San Luis de Potosi, titulado
“Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria
de un Hospital Publico”. El objetivo fue analizar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Rural N.° 41 en el municipio
de Cerritos, San Luis Potosi, en el afio 2020. Este estudio de tipo basico se realizé con una
poblacion de 51 enfermeros, de los cuales participaron 46 en la muestra de estudio,
utilizando un cuestionario auto administrado como instrumento de investigacion. Los
hallazgos destacan que el estudio del clima organizacional proporciona a la administracion
de enfermeria informacion crucial sobre las condiciones en las cuales el personal opera,
facilitando asi la implementacion de acciones de mejora. Como recomendacion, se subraya la
necesidad de adoptar medidas pertinentes para mejorar las condiciones de trabajo y
establecer normativas adaptadas a las particularidades de cada situacion. Se sugiere también

la realizacion de estudios con muestras mas amplias para fortalecer la validez de los
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resultados, asi como explorar lineas de investigacion adicionales que profundicen en los

factores que impactan la organizacién y su relacion con la productividad del personal.

2.2 Bases teoricas

En el presente, se presentara informacion esencial y relevante sobre las variables de
estudio: clima organizacional y estrés laboral.

2.2.1 Clima organizacional

e Concepto de clima organizacional

Chiang et al. (2021) mencionan que, el clima organizacional es un pilar de suma
importancia empleado por las organizaciones que buscan mejorar el ambiente de trabajo y
mejora continua en sus colaboradores, en ese sentido este es un elemento de suma
importancia para el desarrollo general de las organizaciones, y mediante ella realizar el
diagnostico de necesidades e incomodidades del capital humano, para posteriormente
generar un ambiente saludable y evitar el estrés laboral, el cual es causal de reduccion de

productividad y eficiencia.

Para MINSA (2012) el clima organizacional son percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales einformales que afectan a dicho trabajo. (p. 04).

Del mismo modo MINSA (2012) nos resalta la importancia del clima organizacional
en las organizaciones, ya que esta conformada por diversos componentes los cuales son
recopiladas por los mismo trabajadores o capital humano, en donde se resalta el entorno
laboral y las condiciones de trabajo a los que son expuestos. Por ello es sumamente

necesario la implementacion del clima organizacional y la medicion periddica de este, para
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obtener un diagnostico a mediano y a largo plazo sobre el clima actual entre los trabajadores

que la conforman y no afectar el compromiso y la productividad de estos.

El ser humano se caracteriza por esencialmente establecerse y formarse como ser
social, es aca cuando hablamos de que la naturaleza del hombre implica constituir relaciones
de cooperacion y afiliacion enfocadas en el logro, en el contexto de las organizaciones se ha
venido destacando a través de los afios la importancia de un buen clima organizacional y de
una optima gestion del talento humano; cuando hablamos de este tema debemos analizar que
existen una serie de factores que influyen en el clima laboral de los empleados entre los que
podemos encontrar los diferentes tipos de liderazgo, la forma en coémo se implementan y
definen los objetivos, la gestion y procesos relacionados con la toma de decisiones. (Cortés

& Leal, 2019, p. 149).

Garcia et al, en su libro titulado “Clima Organizacional: Teoria y Practica” refieren lo
siguiente: El constructo del clima organizacional no siempre ha sido claro para dirigentes
empresariales, académicos e investigadores, quienes en muchos casos usan términos como
“ambiente de trabajo” o “ambiente laboral” para referirse al clima organizacional, o en otras
ocasiones usan el término “clima organizacional” para definir algunos de los aspectos de la
dindmica social de las organizaciones como la comunicacion, el liderazgo y las relaciones de
trabajo, lo cual connota una vision bastante reducida de lo que significa el clima para las

organizaciones. (2020, p. 16).

En lo mencionado en el parrafo anterior Garcia (2020) nos da a entender que el
término del clima organizacional no esta oficializado para muchos especialistas, ya que,
para referirse aeste usan diversos términos, los cuales, con reconocidos como subtemas o

dimensiones de este,como lo son ambiente de trabajo o ambiente laboral, el termino



correcto para interpretar la dinamica social de las organizaciones seria clima
organizacional. La cual se encuentra méas estudiada y sustentada por diversos autores de
suma importancia en el mundo de la administracién y es definida como elemento
importante para el correcto funcionamiento de una organizacion.
e Origeny antecedentes de clima organizacional

Esquivel et al (2020) nos dan a conocer que, el clima organizacional surge a base de
la busqueda entre encajar la relevancia del ser humano en las organizaciones, el cual es
interpretado como un enfoque humanista, el cual suplanta a la teoria administrativa y esta
consistia en seguir los parametros de estructura organizacional o la administracion cientifica.
Pero con el enfoque humanista se pudo notar que el trabajador tenia preocupacion por el
método de trabajo de una organizacion formal y el cuidado de las maquinas de produccion
gener6 una importancia en el capital humano, optando la importancia de los factores
psicoldgicos y sociologicos, descubriendoque los trabajadores son una herramienta de sutil
importancia para un optimo funcionamiento de las organizaciones , este enfoque humanistico
surge de la mano con la teoria de las relaciones humanas en los estados unidos a principios
de la década de los afios treinta, y esta fue impulsada gracias al nacimiento y desarrollo

constante de las ciencias sociales.

Del mismo modo Esquivel et al (2020) hacen referencia que en la mayoria de los
libros que se han escrito y detallado sobre la evolucion del clima organizacional y estrategias
en paises del primer mundo, pero es dificil encontrar libros en las cuales referencien el
origen del clima organizacional en uno de los paises de América latina. En ese sentido es
innegable que todas las aportaciones del clima organizacionales vienen de paises como Gran

Bretafia y Estados Unido, pero el verdadero concepto sobre el desarrollo se incursiono en
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paises de América latina. En ese sentido alla por los afios de 1960 el término del clima
organizacional empez0 a hacerse conocidogracias a sus aportes como atmosfera, condiciones
laborales y ecologia, y estas definiciones dan referencia a la esencia de la verdadera
organizacion, cuyas definiciones abarcaban tanto a los miembros internos y externos de un
organismo, dando a entender la importancia del clima y ambiente laboral saludable para las
personas que interactden entre si.

Esquivel et al (2020) nos mencionan que el origen de constructo organizacional surge
por los afos treinta y cuarenta, teniendo aportes de grandes autores como Lewin, Mcgregor,
en ese sentido Lewin inicio el estudio de este constructo dando inicio a su investigacion la
cual titul6 “social climates”, que en el espaiiol significa climas sociales en donde explica los
factores de las interrelaciones personales y la convivencia de las personas. En esa sucesion
Mcgregor siendo el alumno de Lewin, introdujo una nueva investigacion la cual titularia
Clima Gerencia dentro de uno de sus mas grandes libros el cual este titulado “The human
side od entrepise” el cual vendria significando “El lado humano de la empresa”, y en esta
trata de enfatizar que una empresa u organizacién es un sistema de conexion que esta
compuesta de diversos factores, entreellas resalta el capital humano y la valoracion de estos.

e Modelos teoricos
Clima organizacional bajo el modelo de Litwin y Stinger

Diaz et al (2020) manifiestan que por medio de este modelo se puede identificar la
percepcion directa de los trabajadores de una organizacion y se podria definir que el clima
es un conjunto de propiedades que pueden ser medidas, en este caso el objeto de medicién
vendria a ser el trabajador y entorno, de ese modo saber el motivo de su comportamiento y

que tipos de intereses son causales para su motivacion.
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Litwin y Stringer utilizan conceptos como motivacion y clima, descubriendo el
ambiente y las situaciones que mas influyen en la percepcion y conducta del individuo,
dicha descripcién es Unica en cada organizacion, lo que permite el entendimiento del clima
organizacional. En relacién a la productividad, conectan con las investigaciones de
McClelland, quien propuso un modelo de motivacion basado en el poder, la afiliacién, y el
logro. Dan McAdams, en el prélogo al libro de inconscientes y la medicién de estos
expresados en la conducta, las historias de las personas sobre su entorno organizacional,
ademas del enrigquecimiento de los grupos en la sumatoria de las individualidades, la
adaptacion y bienestar social. (Diaz et al, p. 635).

Diaz et al (2020) afirman que dentro del modelo planteado por Litwin y Stringer
existen nueve dimensiones, las cuales ayudaran a identificar el tipo de clima que existe

dentro de cada organizacién, y estas son las siguientes:

e Estructura: Se refiere a la conformacién de un sistema el cual contiene
reglas, procesos. Es decir que se tienen que crear las unidades organicas y
determinar elambiente de trabajo de manera formal y estructurada y este
dentro de sus manuales de gestion.

e Responsabilidad: Este conforma al sentimiento por parte de los trabajadores
y suautonomia en la toma de decisiones dentro de la organizacion, o que se les
dé autoresponsabilidades y sentirse su propio jefe con la finalidad de sentirse
coémodo dentro de su ambiente laboral.

e Recompensa: Es generar una idea entre los trabajadores, entre este muy bien
hecho su trabajo, puedan ganar felicitaciones o incentivos para elevar mas el

nivelde compromiso con la organizacion.
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Desafio: Consiste en generar un sentimiento de poder en los trabajadores
en losobjetivos propuestos por la organizacién, como competencia laboral
sana.

Relaciones: Generar el concepto de un ambiente de trabajo laboral y
generar laigualdad entre todos, tanto como para jefes y para subordinados,
y prohibir la discriminacion.

Cooperacion: Incentivar el espiritu de compafierismo dentro de la empresa,
no existiran distinciones de género o jerarquia, el apoyo siempre tiene que ser
mutuoy representar un excelente ambiente laboral.

Estandares: Transmitir el rendimiento quincenal o mensual de los
trabajadores a fin de incentivar el autodesarrollo de cada uno.

Conflicto: Dar a entender a todos los miembros de las organizaciones

que las opiniones de todos son iguales y son tomadas en cuenta siempre.
Identidad: Sentirse identificado con la organizacion en todo momento y
generar el sentimiento de pertenecia del trabajador con su institucion de

trabajo.

Dimensiones del clima organizacional segln Litwin y Stringer



CONFLICTO RECOMPENSA

Nota: Adaptado de Litwin y Stringer (1968). “las nueve dimensiones del Clima Organizacional”.

Teoria de la motivacion humana segun Maslow

La teoria de la motivacion humana planteada por Abraham Maslow es una de las méas
principales en el mundo de la administracion, dentro de las organizaciones es de suma
importancia la aplicacion de la motivacion para el incremento de eficiencia de los
colaboradores que la conformen, y de ese modo generar un excelente clima organizacional.
Necesidades fisioldgicas

Segun las necesidades que se toman generalmente como punto de partida para una
teoria de la motivacion son los asi llamados impulsos fisiol6gicas. Dos lineas de
investigacion nos obligan a revisar las nociones habituales de estas necesidades: primero, el
desarrollo de concepto de homeostasis y segundo, el hallazgo de que los apetitos (elecciones
preferenciales entre los alimentos) son una clara y eficaz indicacion de las necesidades reales

o carencias del cuerpo (Maslow, 1991, p. 21).
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Maslow (1991) nos refiere que, para entender el inicio de la motivacion se tiene que
partir desde el inicio, en ese sentido el ser humano tiene necesidades basicas rutinarias
como el de alimentacion, aseo o0 deseo sexuales; estos son factores necesarios que un
hombre tiene que hacerlo de manera obligatoria para tener una vida regular.

Necesidades de seguridad

Maslow (1991) refiere que, el ser humano por naturaleza tiene temores formados en
su formacion desde su infancia y estos son reflejados en cuanto este empieza a desarrollarse
por las diversas etapas o fases hasta llegar a la adultez, en ese sentido nacen las necesidades
de seguridad, dependencia econdémica o emocional, proteccion, etc. EI organismo humano

por su naturaleza siempre esta expuesto a estar dominado por los factores mencionados.

Las necesidades de seguridad pueden volverse perentorias en la esfera social siempre
que existan verdaderas amenazas contra el orden, la ley o la autoridad de la sociedad. Se
puede esperar, de la mayoria de los seres humanos, que la amenaza de caos o de nihilismo
produzca una regresion de cualquiera de las necesidades superiores hacia las necesidades de
seguridad predominantes. La reaccion mas comun, en estos casos, es la mas facil aceptacion
de una dictadura o de un gobierno militar. Esto tiende a ser verdad para los seres humanos,
incluidos los sanos, puesto que también estos entenderan a reaccionar ante el peligro con un
retroceso realista al nivel de la necesidad de reaccionar ante el peligro con un retroceso
realista al nivel de la necesidad de seguridad, y se prepararan para defenderse. Pero esto
resulta mas cierto en las personas que viven al borde de la seguridad. En particular, le
perturban las amenazas a la autoridad, a la legalidad y a los representantes de la ley
(Maslow, 1991, p. 28).

Necesidades de estima
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En este sentido Maslow (1991) hace referencia que, todas las personas en su mayoria
a excepcion de algunos casos patoldgicos necesitan la valoracion o reconocimiento sobre
ellos de otras personas, y esta necesidad nace de, el deseo de superacion personal de cada uno
y la necesidad de ser reconocido y respetado por logros personales ante la sociedad, y generar
inspiracion para las futuras generacion e impulsar un reconocimiento persona. Y para el logro
de todo esto el ser humano tiene que trabajar en si mismo utilizando los recursos necesarios,
para deese modo sentirse satisfecho consigo mismo.

Del mismo modo Maslow (1991) dentro de las necesidades humanas se encuentra la
necesidad de autoestima, en la cual el individuo experimenta valentia y seguridad en si
mismo, desarrollando autoconfianza y sintiéndose Util para quienes lo rodean. Sin embargo,
esta necesidad también tiene su contraparte en la frustracion, que se manifiesta a través de
sentimientos de inferioridad y debilidad. Esta frustracion puede llevar a casos neur6ticos que
afectan negativamente el rendimiento mental del ser humano.

Necesidades de autorrealizacion

Segun Maslow (1991) en esta necesidad del ser humano se le puede calificar como el
crecimiento personal, en donde el individuo se sienta capacitado en su totalidad en la
actividad que esté realizando, la idea es que este se sienta en paz consigo mismo, en si es lo
que toda persona busca en donde se sienta en su propia naturaleza. Para conseguir esto, la
persona tiene un deseo de autosatisfaccion y la necesidad de autor relacion es lograda gracias
a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas, estima, amor y de seguridad, en otras
palabras, todas las necesidades planteadas por Abraham Maslow son etapas para que una

persona llegué a la autorrealizacion personal.



Figura 2.

Piramide de necesidades segin Maslow
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MNecesidades de Auto-realizacién
crecimeinto personal
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Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, rersponsabilidad, reputacion
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Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

¥ 4 h Y
Mecesidades de seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad
F 4 -
Necesidades Fisiologicas
nececidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

— e\

Nota: Adaptado de Maslow 1991, “piramide de necesidades”.

e Variables y/o dimensiones de clima organizacional

Cultura de la organizacién

Una organizacién no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas
conlos objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el
cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento
lo que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacion productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde un principio

(MINSA, 2012, p. 16).

Segun MINSA (2012) nos da a entender que la cultura de una organizacion nace a
base de los objetivos propuestos y por su capital humano, en ese sentido es necesario crear

términos y politicas en donde se imponga un método de convivencia laboral de manera
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igualitaria para todoslos colaboradores que conforman el equipo de trabajo, acompafiado de
la misién y vision a corto y largo plazo el cual servira como método de identificacién
institucional para los colaboradores que conforman dicha organizacion.

Disefio organizacional

Las organizaciones segun Chester I. Bernard, son “Un sistema de actividades o
fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas”. En el aspecto de coordinacion
consciente de esta definicidn estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones:la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura de la organizacion
(MINSA, 2012, p. 15).

Segun MINSA (2012) el disefio organizacional esta enfocado en el sistema
estructural de una organizacién, en donde se denominan las unidades organicas,
departamentos de acuerdo a la cadena de mando seleccionada. En algunos casos la
denominacion de una estructura organizacional depende de si la jerarquia es en margen
horizontal o vertical, en donde la denominacién de responsabilidades es variable de acuerdo
a lo definido en un organigramafuncional, establecido por los manuales de gestion
institucional.

Potencial humano

El potencial humano como variable directa del clima organizacional
“Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por individuos y
grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos

(MINSA, 2012, p. 15).
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En ese sentido MINSA (2012) nos da a entender que el potencial humano es una de
las variables significativas del clima organizacional, el cual esta conformado por el potencial
humano de una organizacion o grupo de trabajo, en donde se manifiestan diferentes
cualidades individuales, y la identificacion de estas es importante para lograr que estos
potenciales sean bien aprovechados por las organizaciones para obtener rendimiento e
identificacion institucional.

Figura 3.

Diferencia entre cultura organizacional y clima organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL
Conjunto de valores, creencias y Percepciones y que el trabajador tiene de las
entendimientos que los integrantes de una estructuras y procesos que ocurren en su medio
organizacion tienen en comun. laboral.

Se transmite en el tiempo y se va adaptandode | Refleja la forma en que estan hechas las cosas

acuerdo a las influencias externas y a las en un entorno de trabajo determinado

presiones internas producto de la dinamica (Instantanea no historica).

organizacional (evolucidn histérica).

Es duradera. Tiene caracter temporal,

Precede y fundamenta el clima. Influye directamente en el desarrollo de las
actividades de la organizacion.

Medicidn cualitativa / observacion de campo. Medicion cuantitativa / encuesta.

Disciplina: Sociologia / Antropologia. Disciplina: Psicologia.

Nota: El gréfico representa la diferencia entre cultura organizacional y clima organizacional. Tomado de

MINSA (2012).
2.2.2 Estrés laboral
e Concepto de estrés laboral

Respecto al concepto de la segunda variable el autor Ortiz (2020) menciona al respecto:

El estres laboral es el que se genera por causas relacionadas al trabajo, tareas,
presiones, etc. Generalmente es consecuencia del desequilibrio entre la exigencia

laboral y la capacidad o recursos disponibles para cumplirla eficientemente, Sin



embargo, en ocasiones también puede originarse por factores completamente ajenos
al trabajador. Los sintomas pueden ir desde un ligero mal humor hasta graves
depresiones, y casi siempre suelen ir acompariadas de un cierto agotamiento y

debilidad fisica. (p. 2).

Ortiz (2020) argumenta que el estrés laboral surge de situaciones vinculadas al
trabajo, como las responsabilidades y las presiones, y en su mayoria resulta de un
desequilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles para abordarlas de
manera efectiva. En ocasiones, puede ser causado por factores externos al trabajador. Los
sintomas van desde cambios leves en el estado de &nimo hasta depresiones severas, a

menudo acompafiados de fatiga y debilidad fisica.

Por otro lado, los autores Rivera eta al (2019) mencionan lo siguiente:

El estrés laboral, se ha definido como una de las respuestas de incapacidad, fruto de
los riesgos psicosociales, considerando que es una “reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos
y capacidades”, que ponen a prueba su destreza para afronta la situacién”, hasta la
“respuesta fisiologica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y
ajustarse a presiones internas y externas, estas surgen cuando hay desorganizacién
entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organizacion conllevando a

ocasionar estrés en el individuo dificultando el cumplimiento de sus funciones (p. 3).

Rivera et al (2019) explican que el estrés laboral se puede entender como una
reaccion ante presiones laborales que superan las capacidades y conocimientos del

individuo, lo que pone a prueba su habilidad para hacer frente a la situacion. Este estrés
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puede manifestarse tanto a nivel fisiologico como conductual, y surge cuando existe
desajuste entre la persona, su puesto de trabajo y la organizacion en general, lo que dificulta
el cumplimiento de sus funciones.

e Modelos teoricos del estrés laboral

La teoria de Cannon

Es un modelo fisiologico del estrés. (Cannon, 1932, como se cit6 en Vidal, 2019)
observd la respuesta de ataque-huida, respuestas automaticas que emiten los organismos en
defensa de estimulos amenazantes externos o internos. Como consecuencia, ocurre una
elevacion en los de adrenalina y noradrenalina en la sangre, junto a un incremento de la tasa
cardiaca, la presion sanguinea, el azlcar en sangre, la tasa respiratoria y el movimiento de la

sangre desde la piel hacia los musculos.

Vidal (2019) presenta el modelo tedrico del estrés laboral desarrollado por Cannon,
el cual es un modelo fisiologico que examina la respuesta de “ataque — huida”. Esta
respuesta implica reacciones instantaneas que los organismos desencadenan en defensa ante
estimulos amenazantes, tanto un aumento en los niveles de adrenalina y noradrenalina en la
sangre, acompafiado de un incremento en la frecuencia cardiaca, la presion arterial, los
niveles de azlcar en la sangre, la tasa respiratoria y el flujo sanguineo dirigido desde la piel

hacia los musculos.

La teoria de Hans Selye
El Sindrome General de Adaptacion (SGA), (Seyle, 1960,1973,1982). EI SGA es la
forma en que un organismo se moviliza a si mismo cuando se enfrenta a un estresor.

Para afrontar cualquier aumento de las demandas realizadas sobre él, el organismo
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responde deforma estereotipada, que implica una activacion del eje hipotalamo-

hipdfiso-suprarrenal ydel sistema nervioso auténomo (Vidal, 2019, p. 14).

Este proceso se desarrolla en tres fases:

1. Fase de alarma. Vidal (2019) menciona que en esta etapa “El organismo
responde ante una situacion de estrés con una primera respuesta
denominada choque, seguida de una de anti choque” (p. 14).

(Sandin, 1995 como se cito en Vidal, 2019) sostiene que muchas
enfermedades asociadas al estrés agudo corresponden a esta fase de
reaccion de alarma. Esta respuesta de alarma, como respuesta a una
situacion de emergencia, a corto plazo es adaptativa; pero muchas
situaciones implican una exposicion prolongada al estrés que no requiere
accion fisica (p. 14).

2. Fase de resistencia. Si el estimulo persiste, las reacciones surgidas en la
fase anterior se mantienen, pero disminuye su intensidad y el individuo
intenta restablecer el equilibrio, apartandose o adaptandose al estimulo
estresante. El organismo se adapta y mantiene un cierto equilibrio (Vidal,
2019, p. 14)

3. Fase de agotamiento. Intentara utilizar todos los medios de los que
dispone para combatir los estimulos estresantes, pero si el organismo no es
capaz de adaptarse y el estresor es suficientemente prolongado y severo
llegara el agotamiento y reaparecen los sintomas caracteristicos de la fase
de alarmay la vida del organismo estard amenazada. Esta fase es la mas

grave si no se corrige y es la causante de enfermedades graves (Vidal,



2019, p. 15).
Figura 4.
Modelo en tres etapas de la respuesta fisiol6gica a un acontecimiento estresante

ALARMA RESISTENCIA AGOTAMIENTO

A

de resistencia
del cuerpo \/

Alarma | Resistencia Agotamiento

El cuerpo El cuerpo se El cuerpo pierde
moviliza el SNA enfrenta o se adapta su capacidad de
para responder a las exigencias del enfrentamiento

al agente agente estresante y se puede
estresante producir la muerte

Nota: Adaptado de Hans Selye “SGA (Sindrome General de Adaptacion)”.

Vidal (2019) también presenta la teoria de Hans Selye conocida como el Sindrome
General de Adaptacion (SGA), que describe como un organismo se moviliza ante un
estresor. Segln esta teoria, para enfrentar un aumento en las demandas, el organismo
responde de manera estereotipada mediante la activacion del eje hipotalamo-hipofisario-
suprarrenal y del sistema nervioso autonomo. Este proceso se desarrolla en tres fases: la fase
de alarma, la fase de resistencia y la fase de agotamiento.

e Dimensiones del estrés laboral

Agotamiento emocional

Se refiere a la disminucion y pérdida de recursos emocionales, es decir, que los
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trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismo a nivel afectivo. Es una
situacion de agotamiento de la energia o los recursos emocionales propios, debido al
contacto diario y mantenido con personas a las que hay que atender como sujeto de trabajo

(Chavez, como se cito en Rivera et al, 2019, p. 4).

Rivera et al (2019) definen el agotamiento emocional como una reduccién o pérdida
de recursos emocionales. Esto implica que los trabajadores experimentan la sensacion de no
poder rendir de manera efectiva, debido al desgaste tanto de la energia como de los recursos
emocionales propios, que resulta del contacto continuo con las personas a las que deben
atenderen su trabajo.

Despersonalizacion

Se define como el desarrollo de actitudes y sentimientos negativos. De insensibilidad
y decinismo hacia el personal de su propio trabajo. El profesional trata de distanciarse no sélo
de las personas destinarias de su trabajo sino también de los miembros del equipo con los que
trabaja, mostrandose cinico, ironico, irritable, al mismo tiempo que les atribuye la
culpabilidad de sus frustraciones y de su descenso del rendimiento laboral (Chavez, como se

citd en Rivera et al, 2019, p.4).

Rivera et al (2019) definen como el surgimiento de actitudes y sentimientos
negativos, asi como de insensibilidad y cinismo hacia el personal en el lugar de trabajo. El
profesional intenta distanciarse no solo de los destinatarios de su labor, sino también de sus
compafieros de equipo,mostrando cinismo, ironia e irritabilidad, al tiempo que les atribuye
la responsabilidad de sus propias frustraciones y disminucion en el rendimiento laboral.
Realizacién personal

Consiste en un sentimiento de bajo logro o realizacion profesional que surge cuando



se verifica que las demandas que se le hace exceden su capacidad para atenderlas de forma
competente. Supone respuestas negativas lo cual afecta en la realizacion del trabajo y a la
relacién con las personas que atienden, los trabajadores se sienten descontentos consigo
mismo (baja autoestima) e insatisfechos con sus resultados laborales. Experimentan
sentimientos de fracaso personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos),
carencias de expectativaslaborales y una generalizada insatisfaccién como consecuencia: la
impuntualidad, el absentismoy el abandono de la profesion estos aparecen como sintomas
habituales y tipicos de esta patologia laboral (Chavez, como se cit6 en Rivera et al, 2019, p.

5).

Rivera et al (2019) manifiestan que es sentirse poco realizado profesionalmente
cuando las exigencias superan las capacidades, provocando insatisfaccion, baja autoestima y
descontento con los resultados laborales. Esto puede manifestarse en comportamiento como

la impuntualidad,el absentismo y, en casos extremos, el abandono de la profesion.

Por otro lado, (Chavez, como se cit6 en Rivera et al, 2019) mencionan que “Estas
dimensiones al estar presentes en un productor o trabajador o empleador son riesgos
perjudiciales para su salud, llevando a desconfiar de su calidad de trabajo, teniendo
emociones de autoestima baja teniendo trastornos mentales de no poder producir y sentirse

inatil para su familia” (p.5).

Rivera et at (2019) manifiestan que estas tres dimensiones al estar muy presentes en
un trabajador o empleador son riesgos netamente perjudiciales para su salud, llevando de esa
manera a desconfiar de su calidad de trabajo, teniendo emociones de autoestima baja y
trastornos mentales de no poder producir y sentirse de esa manera inutil para su familia.

e [Estresores

o1



Referente a los estresores (Serrano y Ibafiez, 2015, como se cit6 en Vera, 2021)
menciona que “El estrés es el resultado de un agente interno o externo que genera
perturbacion; este agente esel estresor, siendo este estimulo el que genera la respuesta al

estrés” (p. 145).

En consecuencia, a lo mencionado en el parrafo anterior, el mismo autor

(Serrano ylbanez, 2015, como se citd en Vera, 2021) menciona lo siguiente:

De hecho, algunas situaciones externas tienen mayor posibilidad de ejercer
como estresores que otras. Sin embargo, gran parte de los estresores son
ambientales, repartidos en aspectos fisicos, psicoldgicos y sociales, los cuales

pueden ser:

Estresores del ambiente fisico: La iluminacion, el ruido, la temperatura,

ambientes contaminados.

Estresores relativos al contenido de la tarea: Carga mental, el control sobre

la tarea.

Estresores relativos a la organizacion: Conflictos y ambigiedades del rol,
jornada de trabajo, relaciones interpersonales, promocion y desarrollo de la

carrera profesional (p. 145).

Vera (2021) sefiala que ciertas circunstancias externas tienen una mayor
probabilidad de generar estresores que otras. No obstante, la mayoria de los estresores
provienen del entorno, los cuales se dividen en aspectos fisicos, psicologicos y

sociales. Estos pueden manifestarse como estresores del ambiente fisico, relacionados
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con el contenido de la tarea, y vinculados a la organizacion.
e Tipos de estrés laboral
En cuanto a los tipos de estrés laboral Ortiz (2020), manifiesta lo siguiente:
El estrés laboral es una problematica que no afecta Unicamente a altos
directivos; cualquier persona puede verse afectada por los distintos tipos de

estrés laboral existentes, los cuales son mencionados a continuacion:

Estrés laboral episodico: Es un episodio breve y esporadico,
generalmente con un causante claro que cuando desaparece, desaparece
el estrés. Por ejemplo, la cercania de la entrega de un proyecto
importante, durante un proceso para un ascenso, etc. Sus efectos suelen

ser moderados y una vez superada la situacion los efectos desaparecen.

Estrés laboral crénico: Este estrés es peligroso porque afecta a la
persona durante mucho tiempo y este se va acumulando. Se produce a
causa de una exposicion prolongada a distintos factores que tienen lugar
en el entorno laboral y que generan estrés en situaciones como un mal

ambiente de trabajo, la inestabilidad laboral, etc.

Estrés positivo: Se considera con este nombre a ese ligero nivel de
estrés que generan situaciones como un reto laboral. Por ejemplo, en el
inicio de un proyecto en la que la persona se mantiene especialmente en
alerta. El limite en afrontar esta situaciéon como un momento positivo y

de crecimiento o dejarse sobrepasar depende de distintos factores.

Estrés negativo: Este estrés puede llegar a ser muy negativo porque no



termina al terminar el horario de trabajo, ya que este se carga durante
todo el dia afectando la vida personal del empleado. El estrés laboral
negativo afecta emocionalmente y puede ser muy dafiino y complejo, y
es el que tiene lugar cuando hay mala relacién con un compafiero

superior y discusiones continuas (p. 3).

Ortiz (2020) destaca que el impacto del estrés laboral no se limita a los altos
directivos; de hecho, cualquier individuo puede experimentar diversos tipos de estrés, como
se ha mencionado anteriormente, incluyendo el estrés laboral episddico, el estrés laboral
cronico, el estrés positivo y el estrés negativo.

e Causas del estrés laboral

En cuanto a las causas del estrés laboral Buitrago et al (2021) manifiestan que:

Las bases generadoras de estrés laboral mas relacionadas son sobrecarga laboral, falta

de apoyo organizacional, desorganizacién (en aspectos como carencia de recursos,

comunicacion inadecuada, relaciones sociales, dindmicas de trabajo, estilos de
gestién, asi como falta de claridad del rol), clima organizacional, horarios de trabajo

extensos, poco personal y condiciones fisicas (ruido, temperatura, entorno, etc.) (p.

136).

Buitrago et al (2021) indican que el estrés laboral tiene diversas causas
fundamentales, entre las que se incluyen la sobrecarga laboral, la falta de apoyo por parte de
la organizacion, la desorganizacion, la comunicacion deficiente, las relaciones sociales en el
entorno laboral, las dindmicas de trabajo, y el estilo de gestion. Ademas, destacan la
importancia del clima organizacional, los horarios de trabajo extremos, la escasez de

personal y las condiciones fisicas deficientes como factores contribuyentes al estrés laboral.
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Por otro lado, Ortiz (2020) sostiene que existen diferentes causas que provocan

estrés laboral; las mas comunes son:

- Excesiva responsabilidad en el trabajo.

Demasiada carga de trabajo.

Relaciones humanas problematicas.

Condiciones laborales insatisfactorias (p. 4).

Ortiz (2020) sefiala que hay multiples causas que pueden desencadenar estrés
laboral, y entre las més frecuentes estan el exceso de responsabilidad, la sobrecarga

laboral, un clima laboral adverso y condiciones laborales deficientes.

El mismo autor (Ortiz, 2020) manifiesta que hay quienes presentan estrés por

otrascircunstancias pocos comunes tales como:

Falta de motivacion.

Bajo salario.

- Acoso laboral.

Ausencia de incentivos (p. 4).

Ortiz (2020) también destaca que algunas personas experimentan estrés laboral
debido a circunstancias adicionales, como la falta de motivacién, salarios bajos, acoso

laboral y la ausencia de incentivos.

El estrés laboral “Es una consecuencia de distintas situaciones que se producen en
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nuestro dia a dia del trabajo y de distintos factores que afectan a su salud mental y

fisica y nerviosa” (Ortiz, 2020, p. 4).

Por otro lado, respecto a las causantes del estres laboral, Suarez et al. (2020)

menciona lo siguiente:

Otro causante del estrés es el horario de trabajo, que varian en dependencia del
puesto, el personal administrativo tiene determinado en su contrato trabajar ocho
horas diarias, sin embargo, por el volumen de trabajo esto no es suficiente, por ello
tienen que permanecer largas horas en sus oficinas hasta dar por terminada sus

obligaciones (p. 105).

Suarez et al (2020) argumenta que otro factor que contribuye al estrés laboral es el
horario de trabajo de cada individuo, que puede varias segun el puesto. Por ejemplo, el
personal administrativo generalmente esta contratado para trabajar 8 horas al dia; sin
embargo, debido a la carga de trabajo, a menudo se ven obligados a permanecer en la oficina
durante largas horas para cumplir con sus responsabilidades.

e Consecuencias del estres laboral
En cuanto a las consecuencias del estrés laboral (Peird, 2001, como se citd en

Bruges et al, 2020) menciona lo siguiente:

Las consecuencias del estrés laboral no afectan solo a las personas que lo viven.
Los efectos pueden indicar también sobre la organizacion. De este modo,
posibles consecuencias del estrés en el trabajo son las pérdidas en el trabajo, el

incremento de ausentismo, las ineficiencias, errores, entre otros (p. 257).

Bruges (2020) sefala que las consecuencias del estrés laboral no se limitan a los



individuos afectados, sino que también pueden repercutir en la organizacion en si. Por
ejemplo, el estrés laboral puede resultar en pérdidas laborales, un aumento en el ausentismo,

ineficiencias,errores, entre otros efectos negativos.

Por otro lado, Vera (2021) menciona que “Es una realidad innegable como el estrés
esuna problematica en cualquier entono laboral. Excesivos niveles de estrés pueden
conllevar a consecuencias graves como ausentismo laboral, disminucion de calidad de

trabajo, entre otrosefectos colaterales” (p. 144).

2.2 Marco conceptual

e Clima organizacional
Paredes (2019) extrae la definicién segin MINSA (2011), el cual define el
clima organizacional como:
Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo,el ambiente fisico, las relaciones interpersonales que tiene lugar en tono a €l
diversas regulaciones formales e informales que afecten a dicho trabajo.

e Estrés laboral
El autor Bravo (2022) extrae la definicion segun los autores Maslach y Jackson
(1997)como:
Una reaccion que presenta el organismo de la persona ante las diversas exigencias
del entorno, ocasionando asi un desequilibrio entre la forma de afrontarlo o
solucionarlo, asimismo este origina cambios tanto fisicos y emocionales que
afectan su bienestar personal.

e Culturade la organizacion

Segun (Tamayo, 1999, como se citd en Paredes, 2019) define que “En los sistemas
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de salud es una composicion compleja de saberes, actitudes y/o conductas, relatos,
simbolos, creencias, suposiciones, metaforas y modos de expresion que todos los
miembros de laorganizacion comparten” (p. 39).

e Disefio organizacional
El autor define como el proceso de construir y adaptar permanentemente la
estructura de la organizacién a fin de cumplir sus objetivos, considerando la
interrelacion entre las unidades organicas y las tareas determinadas dentro del
mismo. La estructura organica es doblemente dependiente: hacia fiera, depende de
la estrategia que se ha determinado para alcanzar los objetivos globales, y hacia
adentro de la organizacion depende de la tecnologia que utiliza (Chiavenato, 2010,
como se cito en Paredes, 2019, p. 39).

e Potencial humano
Para el autor McClelland el potencial humano consiste en tres componentes:
Los conocimientos que se obtienen y valen para desempefiarse en un
determinado puesto de trabajo, a esto se conoce como el “saber hacer”.
Asimismo, toda la organizacion a la seleccion a un trabajador para ejercer un
puesto determinado evalla este componente como parte emocional y
motivacional esto toma el nombre de “que hacer”. Por Ultimo, para que una
persona pueda desempefiarse bien requiere de condiciones y recursos minimo, los
cuales son precisos para cumplir con su objetivo; estos factores se relacionan en
el ultimo componente que es el “poder hacer”’; los mismoque tienen que ver con
el escenario y la estructura de la organizacion (McClelland, 1999, como se cit6

en Paredes, 2019, p. 39).
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e Agotamiento emocional
(Maslach y Jackson, 1997, como se cit6 en Bravo, 2022) define el agotamiento
emocional “Al sobreesfuerzo fisico y mental que realiza un individuo ante un factor
estresante, esto conduce a un agotamiento continuo, originando que el individuo se
siente vacid de acciones emocionales, haciéndole sentirse débil cansado y lleno de
trabajo (p. 13).

e Despersonalizacion
(Maslach y Jackson, 1997, como se cit6 en Bravo, 2022) define que la
despersonalizacion “Sesingulariza por el hecho de que la persona deja de ser lo que
era, cambiando, sentimientos, respuestas y actitudes negativas, con inconsistencia
en las emociones y originando apatia hacia su trabajo y su entorno, también puede
presentar altos niveles deirritabilidad, ademas de desmotivacion con las actividades
que realiza (p. 13).

e Realizacion personal
(Maslach y Jackson, 1997, como se cito en Bravo, 2022) define que la realizacion
personal “Como la busqueda que un individuo debe alcanzar para lograr una meta,
basada en la excelencia en el campo en el que labora ya sea académicamente o en

lograr un alto puesto en la jerarquia organizacional de su lugar de trabajo (p. 13).



CAPITULO 11l

3.-HIPOTESIS
3.1 Hipotesis general
Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el estrés

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.

3.2 Hipdtesis especificas
Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
agotamiento emocional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.
Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.
Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la

realizacion personal en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023.

3.3 Variables de la Investigacion
1.2.2 Definicion conceptual
Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional se define como percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en entorno a €l y las diversas
regulaciones informales e informales que afectan a dicho trabajo (MINSA, 2012, p. 4).
Variable 2: Estrés laboral
El estrés laboral, se ha definido como una de las respuestas de incapacidad, fruto
de los riesgos psicosociales, considerando que es una “reaccion que puede tener el

individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y



capacidades”, que ponen a prueba su destreza para afronta la situacion”, hasta la
“respuesta fisiologica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y
ajustarse a presiones internas y externas, estas surgen cuando hay desorganizacion entre
la persona, el puesto de trabajo y la propia organizacion conllevando a ocasionar estrées
en el individuo dificultando el cumplimiento de sus funciones (Rivera et al, 2019, p.3).
1.2.3 Definicién operacional
Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional se medira en tres dimensiones: cultura de la

organizacion, disefio organizacional y potencial humano.

Variable 2: Estrés laboral
El estrés laboral se medira en tres dimensiones: agotamiento emocional,

despersonalizacion y realizacién personal.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de variables
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
e Ambiente laboral
e Compromiso
El clima organizacional se define | La variable clima Cultura de la . Comgaﬁeros de trabajo
como percepciones compartidas | organizacional va a ser organizacion « Desarrollo de la organizacion
por los miembros de una utilizada y trabajada con e Contribucién
organizacion respecto al trabajo, el | las siguientes dimensiones: e Remuneracion
V1: CLIMA ambiente fisico en que este se da, cultura de la organizacion, «  Desempefio
ORGANIZACIONAL | las relaciones interpersonales que | disefio organizacional y Disefio oraanizacional | e  Salario v benefici
tienen lugar en entorno a él y las potencial humano. g 10y , eneticios.
diversas regulaciones informales e * Realizacion d? trabajo
informales que afectan a dicho *  Tareas o funciones
trabajo (MINSA, 2012, p. 4). * Soflucmn de problemas
o Jefe
Potencial humano e Nuevas ideas
e Incentivos laborales
e Innovacion
e Desgaste
e Fatiga
El estrés laboral, se ha definido La variable estrés laboral, Agotamiento emocional | e Agotamiento
como una de las respuestas de sera utilizada en este e Cansancio Emocional
) incapacidad, fruto de los riesgos trabajo de investigacion e Sobrecarga laboral
V2: ESTRES psicosociales, considerando que es | bajo las siguientes e Actitudes
LABORAL una “reaccion que puede tener el dimensiones: agotamiento e Sentimientos
individuo ante exigencias y emocional, Despersonalizacion e Perdida de motivacién
presiones laborales que no se despersonalizacion y . . .
ajustan a sus conocimientos y realizacion personal. ° Resp_uejs.ta negativa hacla uno mismo
e Sensibilidad humana

capacidades”, que ponen a prueba
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su destreza para afronta la
situacion”, hasta la “respuesta
fisioldgica y de comportamiento de
un individuo que intenta adaptarse
y ajustarse a presiones internas y
externas, estas surgen cuando hay
desorganizacion entre la persona,
el puesto de trabajo y la propia
organizacion conllevando a
ocasionar estrés en el individuo
dificultando el cumplimiento de
sus funciones (Rivera et al, 2019,

p.3).

Realizacion personal

Capacidad bajo presion
Expectativas
Exigencias

Auto concepto negativo
Capacidad de respuesta




CAPITULO IV

4.-METODOLOGIA
4.1 Método de investigacion

4.1.1 Método cientifico

El método cientifico es el procedimiento planteado que se sigue en la
investigacion para descubrir las formas de existencia de los procesos objetivos, para
desentrafiar sus conexiones internas y externas, para generalizar y profundizar los
conocimientos asi adquiridos, para llegar a demostrarlos con rigor nacional y

comprobarlos en el experimentoy con las técnicas de su aplicacion (Ruiz, 2007, p.6).

El presente trabajo de investigacion se baso en el método cientifico, que
ha evolucionado con el tiempo. Su objetivo es avanzar a través de diversas
etapas para obtener conocimiento valido desde una perspectiva cientifica. Para
lograrlo, se utilizaron instrumentos que proporcionan resultados confiables y que

pueden ser utilizados como referencia en otras investigaciones similares.

4.2 Tipo de la investigacion

4.2.1 Investigacion basica

La investigacion basica o sustantiva recibe el nombre de pura porque en
efecto esta interesada por un objetivo crematistico, su motivacion se baso en la
curiosidad, el inmensogozo de descubrir nuevos conocimientos, como dicen otros,
el amor de la sabiduria. Se dice que es basica porque sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnologica; y es fundamental porque es esencial para el

desarrollo de la ciencia. (Esteban, 2018, p. 1).



El tipo de investigacion que se empleo en esta investigacion es basico y de
acuerdo con lo descrito lineas arriba, se entiende que en esta investigacion no se
realizaran cambios y solo se medira el nivel de estrés laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Perené, del mismo modo se determinara el nivel de
correlacion que existen entre las dos variables. En ese sentido y de acuerdo a los
resultados obtenidos se realizaranlas recomendaciones y aportes pertinentes a la

entidad estudiada.

4.3 Nivel de investigacion

El nivel que se utilizd, fue el descriptivo correlacional y en esta
investigacion se emplearon dos variables de investigacion, teniendo como variable
dependiente al climaorganizacional y como variable independiente al estrés

laboral.

Del mismo modo, dentro de la investigacion descriptiva existen diversos
métodos distintos para poner en ejecucion una investigacion, en este caso se acogio
el método de la observacion cuantitativa el cual “Es la recopilacion objetiva de datos
que se centran principalmente en nimeros y valores. Los resultados de la
observacion cuantitativa se obtienen utilizando métodos de analisis estadisticos y
numéricos como la edad, la forma, el peso, el volumen, la escala, etc.” (Guevara et

al, 2020, p. 166).

Una investigacion correlacional se puede definir de la siguiente manera “En
este alcance de la investigacion surge la necesidad de plantear una hipotesis en la
cual se proponga una relacion entre dos o mas variables. En este nivel cuantitativo

surge la aplicacion de procesos estadisticos inferenciales que buscan extrapolar los
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resultados de la investigacion para beneficiar a toda la poblacion.” (Ramos, 2020, p.

3).

4.4 Disefio de la investigacion
Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan
los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o
no, para luego analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion
especifica si no que observa las que existen. Las variables independientes ya han
ocurrido y no pueden ser manipuladas, o que impide influir sobre ellas para

modificarlas (Paella & Martins, 2006, p.96).

El disefio de la presente investigacién es la no experimental, ya que en este
caso no se manipularan las variables y la medicion de relacion entre variables se
realizaran en un solo espacio temporal, es decir solo se describira la realidad

existente en la poblacion seleccionada.

X

I

Donde: Y

M: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.
Ox1: Clima Organizacional.
R: Relacion entre ambos.

Oy2: Estrés Laboral.



4.5 Poblacion y muestra
4.5.1 Poblacion
Hernandez y Mendoza (2020) afirman que, para determinar el estudio de
una poblacion se tienen que considerar como minimo las caracteristicas, lugar y
tiempo, porque de nada serviria plantear una poblacion si al momento de iniciar el
estudio no se podria tener el acceso total a esta. Por ello es necesario determinar los
criterios de inclusion y exclusién de estas, para tener en claro el objetivo del

estudio.

La poblacidn total se encuentra conformada por 212 trabajadores, los
cuales estan dentro de sus respectivos regimenes laborales, los cuales se

encuentran detallados en la siguiente tabla.

Tabla 3.

Ndmero de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené
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Item D.L Condicion Cantidad

1 Ley 30057 Elegido/Designado 02

2 276 Nombrados/Permanente 23

3 276 Contratados 24

4 728 Nombrados 06

5 728 Permanentes 145

6 1057 CAS - Confianza 12
Total 212

Nota: Sub Gerencia de Recursos Humanos de la municipalidad distrital de Perené.
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4.5.2 Muestra

Hernandez y Mendoza (2020) sostienen que la muestra es un subconjunto
sustraido de la poblacién o el universo al cual tratas de investigar, la cual estara
sujeta a una investigacién en donde se obtendran los datos pertinentes, los cuales
representaran el objetivo general del estudio de la poblacion elegida, en ese sentido
a eso le llamamos la manera probabilistica y un método para generalizar a toda la

poblacién de acuerdo a los resultados obtenidos

El método estadistico que se utiliz6 para determinar la muestra de estudio
fue el teorema de limite central, teniendo en cuenta que la poblacion
determinada es de 212 trabajadores, y la férmula que se utiliz6 para determinar

la muestra de estudio es la siguiente:

Z°NPQO
Z*PO.+(N-1)E*

1Ny =

De acuerdo a la muestra obtenida por medio el teorema de limite central, en
donde se obtiene el resultado de muestreo de 136.84, se ha visto conveniente
aplicar el muestro aleatorio estratificado para determinar la muestra de estudio y

Morales (2019) nos mencionan que:

Este muestreo solo se utiliza especialmente cuando se sospecha que la
poblacidn es heterogénea en cuanto a alguna caracteristica asociada a las variables
de estudio, esto obliga a dividir a la poblacion en subpoblaciones o estratos de

acuerdo a la variabilidad de esta caracteristica, con el objeto de mejorar las



estimaciones. Para generareste tipo de muestreo es necesario identificar dentro de
la poblacion cada subpoblacién o estrato y luego realizar una seleccion aleatoria

simple de los elementos al interior de cadauna de estas subpoblaciones. (p. 08).

De tal manera se vio conveniente determinar de la muestra mediante
muestro aleatorio estratificado con la cantidad de 150 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené, los cuales fueron los objetos de estudio dentro
de este trabajo de investigacion.

Criterios de inclusion para la aplicacion del instrumento

e Trabajadores que se encuentren en el régimen laboral segun la Ley 30057, D.L

728, D.L276 y D. L1057 de la Municipalidad Distrital de Perené.
e Trabajadores que se encuentre en el momento de la aplicacion del instrumento.

e Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Criterios de exclusion para la aplicacion del instrumento

e Trabajadores que presente servicio de terceros.

e Trabajadores que no se encuentren en el momento de la aplicacion del instrumento.
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e Trabajadores que se encuentran desvinculados con la Municipalidad Distrital de Perené.

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1 Técnicas de recoleccion de datos

Existen diversas técnicas de recoleccién que pueden ser aplicadas en una
investigacion, en este caso se aplico a la encuesta como técnica de recoleccion de
datos, teniendo en cuenta que esta sera medible bajo la escala de Likert, teniendo

como items de escala valorativa desde nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y



siempre.

En base a lo mencionado, se utiliz6 la técnica mencionada, la cual nos
permitié medir y recolectar datos de la muestra ya definida, de ese modo recopilar
la informacion necesaria obtener los resultados necesarios para determinar la
relacion que existe entre las variables de estudio y del mismo modo determinar la

discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones.

4.6.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos utilizado
comunmente en los trabajos de investigacion cientifica. Consiste en un conjunto de
preguntas presentadas y enumeradas en una tabla y una serie de posibles respuestas
que el encuestado debe responder. No existe respuestas correctas e incorrectas,
todas las respuestas llevan a un resultado diferente y se aplican a una poblacion

conformada por personas (Gonzales, 2020, p. 21).

En el marco de la presente investigacion, se utilizé un cuestionario con una
escala de Likert como instrumento principal para la recoleccion de datos. Este
método facilitd la recopilacion de informacion crucial de la muestra en estudio,
permitiendo definir la relacidn entre las variables de interés: clima organizacional y
estres laboral. Es importante destacar que el cuestionario fue administrado de

manera presencial en las instalaciones de la Municipalidad Distrital de Perene.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
El presente estudio tiene determinado como muestra de estudio a todos los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perene, que se encuentren bajo un régimen



laboral, a los que se les informo y se les indico la manera del rellenado de las encuestas y
consentimiento informado, para luego obtener los resultados que nos serviran para
determinar los resultados con su debida interpretacidn de graficos, y estas seran obtenidas
mediante el software SPSS 26 (Stadistical Packge for Social Sciences), y el estadigrafo

elegido para este estudio es el RHO de Sperman .

4.7.1 Validez y confiabilidad

e Validez

Para la obtencion de la validez del instrumento se conto con la revision de
tres expertos que cuenten con el grado de Maestro, obteniendo resultados de validez
en un nivel alto y moderado.

e Confiabilidad

Segun Bautista et. al (2022) nos mencionan que, para realizar la validacién
de un instrumento de investigacidn existen formas para determinar la confiabilidad
mediante una prueba piloto las cuales son el alfa de Cronbach, Kuder-Richardso y el
Omega de Mc Donald, el mas utilizado es el alfa de Cronbach, ya que por medio de
esta se pueden tabulardatos de tipo ordinal, mediante la técnica de division por

mitades si estas contraen dos variables en correlacion.

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se empleo el coeficiente
alfa de Cronbach. Se llevé a cabo una prueba piloto con 30 participantes en la
Municipalidad Distrital de San Ramon, considerando que esta institucion enfrenta
una problematica similara la de la Municipalidad Distrital de Perené. Los
resultados revelaron una alta confiabilidad,con un coeficiente de 0,799 para la

primera variable y 0,724 para la segunda variable, situandose dentro del rango

71



72

alto segun el baremo de interpretacion del coeficiente alfa de Cronbach.
Tabla 4.

Baremo de interpretacion para el valor de alfa de Cronbach

Rangos Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21 a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se denota que el instrumento se

encuentra en el nivel alto, por lo que es fiable pueda aplicarse.

4.8 Aspectos éticos de la investigacion
Esta investigacion se realizd en una institucion pablica siguiendo dos principios
del codigo de ética de la Universidad Peruana Los Andes. Se respetd la decision de los
colaboradores que aceptaron participar en las encuestas, y los resultados se
mantuvieron andnimos para proteger su identidad. A cada voluntario se le proporcion6
un consentimiento informado por escrito, en el que aceptaban el uso de la informacion
solo para fines de investigacion, asegurando la confidencialidad de los datos

recopilados.
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CAPITULO V

5.-RESULTADOS

En este capitulo se expondran la contratacion de hip6tesis y los resultados
obtenidos a raiz de los datos recolectados con dos instrumentos, el primero denominado
cuestionario de clima organizacional, constituido por 15 items, distribuidos
uniformemente en tres dimensiones:cultura de la organizacion, disefio organizacional y
potencial humano, y el segundo referido al estrés laboral, conformado por otros 15 items,
repartidos igualmente en tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal.

Los resultados de la aplicacién de dichos instrumentos, en la muestra de 150
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené, son caracterizados y sometidos a

prueba de hipdtesis en los siguientes acapites.

5.1 Descripcion de resultados
e Descripcién de la variable clima organizacional

En esta primera parte se describen las caracteristicas mas resaltantes de la variable
clima organizacional, el cual es entendible como las caracteristicas medibles, percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores de una organizacion, los cuales inciden en su
motivacion y comportamiento al interior del entorno laboral. Estas percepciones medidas
en 150 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené son mostradas a
continuacion.

Tabla 5.

Categorizacion de los resultados de la variable clima
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené

Categorias fi %
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Alto clima organizacional 3 2,0%

Regular clima organizacional 79 53,0%

Bajo clima organizacional 68 45,0%
Total 150 100.0%

Nota: Elaboracion propia.

Los sujetos de la muestra en el 53% de los casos, perciben que, al interior de la
organizacion municipal existe un regular o moderado clima organizacional, promovido
por el tipo de trabajo que desarrollan en el ambiente fisico que comparten y las relaciones
interpersonales que entre ellos se manifiestan con sus diversas regulaciones formales e
informales que dentro de la organizacion comparten. Quienes perciben que este clima es
mucho mejor constituyen el 2%, contrario a aquellos que lo perciben como de baja
calidad (45%). El siguiente grafico dibuja dichas caracteristicas, de la forma como los
trabajadores perciben al clima organizacional de su centro laboral.

Figura 5.

Percepcion del clima organizacional por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené.

53%
45%
2% :
I I — I \I
Alto Regular Bajo

Nota: IBM SPSS.



e Dimension cultura de la organizacion

Hablar de cultura de la organizacion implica referirse a las tradiciones que van

formando entre los trabajadores al interior de una organizacion, como normas de

convivencia que rigen el comportamiento de todos los integrantes, la siguiente tabla

evidencia dichas caracteristicas que se manifiestan entre los trabajadores de dicha

municipalidad.

Tabla 6.

Categorizacién de los resultados de la dimension cultura de
la organizacion en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perene.

Categorias fi %

Alta cultura de la organizacion 6 4%

Regular cultura de la

N 100 67%

organizacion
Baja cultura de la organizacién 44 29%
Total 150 100%

Nota: Elaboracién propia.

Esta cultura organizativa, segun lo perciben el 67% de los trabajadores presenta

caracteristicas mayormente moderadas o regular en cuanto a las relaciones laborales al

interior de dicha institucién, con presencia de un regular compromiso laboral entre

compafieros de trabajo el cual contribuye medianamente el desarrollo de la organizacion,

sin embargo, aproximadamente la quinta parte de los encuestados (29%) expresan que,

las mismas caracteristicas antes mencionadas se hallan menos valoradas, contario a otro

4% que consideranuna alta cultura organizacional.

Figura 6.
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Percepcion de la cultura de la organizacion por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Perené.
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Nota: IBM SPSS.

La figura mostrada evidencia de forma gréafica, lo expresado anteriormente con la
clara presencia mayoritaria (67%) de una regular cultura organizacional, compartida por

los trabajadores al interior de la Municipalidad Distrital de Perene.

® Dimension disefio organizacional

El disefio organizacional en el presente estudio esta relacionado con el proceso de
asignacion de funciones, tareas y responsabilidades mediante una estructura de puestos de
trabajo, de los cuales se derivan relaciones de autoridad. La organizacion en estudio

evidencia dichas caracteristicas en funcion a la percepcion de sus propios trabajadores.

Tabla 7.

Categorizacién de los resultados de la dimension disefio
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené

Categorias fi %

Alto disefio organizacional 35 23%

Regular disefio organizacional 111 74%
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Bajo disefio organizacional 4 3%

Total 150 100%

Nota: Elaboracién propia.

Segun los propios trabajadores, el 74% de ellos percibe que existe un regular
disefio de dicha organizacidn, lo cual tiene que ver con las escalas remunerativas,
medicion del desempefio laboral, beneficios, encargos laborales y funciones que, a decir
de los propios trabajadores, se halla regularmente organizado, sin embargo, 35
trabajadores (23%) estiman que este disefio se halla bien organizado, contrario a quienes
consideran que este disefio organizacional presenta serios desajustes (3%).

Figura 7.

Percepcion del disefio organizacional por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené.

74%
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Alto Regular Bajo

Nota: IBM SPSS
Puede apreciarse en forma grafica, lo expresado anteriormente con la clara
presencia mayoritaria (74%) de quienes perciben la existencia de un regular disefio

organizacional, opinion compartida por los trabajadores al interior de la Municipalidad



Distrital de Perené.

® Dimension potencial humano

La Municipalidad Distrital de Perené, cuenta con un sistema social interno
heterogéneo complejo constituido por licenciados, ingenieros, contadores,
administradores, abogados, profesionales técnicos asistenciales y administrativos con
diferentes funciones y actividades para el cumplimiento del objetivo principal que es el
brindar servicios de limpieza publica, mantenimiento de areas verdes, ornato, gestion
ambiental, registro, tributacion, entre otras mas.

Tabla 8.
Categorizacion de los resultados de la dimension potencial
humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Perené
Categorias fi %
Alto potencial humano 0 0%
Regular potencial humano 12 8%
Bajo potencial humano 138 92%

Total 150 100%

Nota: Elaboracion propia.

En opinidn de los trabajadores, solo el 8% de ellos percibe que existe un
potencial humano en dicha organizacién, capaces de brindar solucion de forma
medianamente regular aproblemas que se presentan a nivel distrital aportando ideas
innovadoras, sin embargo, 138 trabajadores (92%) estiman que este potencial humano
presenta caracteristicas de una baja aportacion.

Figura 8.
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Percepcion de potencial humano por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.
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Nota: IBM SPSS.

En forma gréfica puede apreciarse estos resultados con la clara presencia
mayoritaria (92%) de quienes perciben la existencia de un mediano profesionalismo de su
potencial humano, opinién compartida por los mismos trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Perené.

e Descripcion de la variable estrés laboral

Al abordar esta segunda que trata de la descripcion de la variable estrés laboral,
esta se genera como una reaccion respecto a los estimulos estresantes que se originan en
una organizacion, debido a factores como la carga laboral, tension por el cumplimiento de
funciones,entre otros aspectos que afectan el bienestar personal de los trabajadores. La
siguiente informacion resumida en la tabla muestra las caracteristicas generales halladas
en el estudio, referidas a esta variable.

Tabla 9.

Categorizacion de los resultados de la variable estrés
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Perené.

Categorias fi %

Alto estrés laboral 55 37%

Regular estrés laboral 95 63%
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Bajo estrés laboral 0 0%

Total 150 100%

Nota: Elaboracion propia.

Los resultados del estudio muestran que, los trabajadores de la Municipalidad de
Perené, evidencian la presencia de un regular estrés laboral en el 63% de los casos, esto
significa que, en mas de la mitad de los trabajadores se evidencia agotamiento emocional,
debido a la presion laboral, actitudes negativas ante las dificultades laborales, que los
Ilevan a pensar que la realizacion personal de los trabajadores no es motivada por la
organizacion. Sin embargo, contrario a este grupo de trabajadores otro numeroso grupo
(37%) consideran que el estrés laboral es alto.

Figura 9.

Percepcion del estrés laboral por parte de los trabajadores de la municipalidad distrital de Perené.

63%

37%

/ e %y

Alto Regular Bajo
Nota: IBM SPSS.

Puede observarse en la parte grafica como categorias mas resaltantes, al grupo

gue manifiesta presencia de un regular estrés laboral (63%) frente a otro que expresa la



presencia de bajo estrés laboral.

e Dimension agotamiento emocional

El agotamiento emocional, caracterizado por la sobrecarga de emociones surgidas
ante situaciones problematicas, causan generalmente en los trabajadores sentimientos de
tension y frustracion expresados en la desmotivacion laboral. La muestra en estudio, sobre

este tdpico, evidencid los siguientes resultados.

Tabla 10. Categorizacion de los resultados de la dimension
agotamiento emocional en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené

Categorias fi %
Alto agotamiento emocional 77 51%
Regular agotamiento emocional 73 49%
Bajo agotamiento emocional 0 33%
Total 150 100%

Nota: Elaboracién propia.

La muestra de trabajadores, en el 51% de los casos evidencié desgaste emocional,
expresado en cansancio al término de su jornada laboral, desmotivacion por asistir al
centro de trabajo ante la presién laboral por parte de los altos funcionarios, que motiva
muchas veces del incumplimiento de las horas de salida. No obstante, cuarenta y nueve
trabajadores (49%) manifiestan en una intensidad moderada de dicho agotamiento
emocional.

Figura 10.

Percepcion del agotamiento emocional por parte de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Perené.
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Nota: IBM SPSS.

Gréficamente se observa como predominantes, el alto y regular agotamiento
emocional en el 100% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

e Dimension despersonalizacion

La dimension despersonalizacion en el presente estudio esté referido a las actitudes
mayormente negativas del trabajador ante situaciones problematicas al interior de la
organizacion, el estado emocional que muestra ante llamadas de atencion o criticas
constructivas,que afectan su sensibilidad humana. El cuadro siguiente recoge esta
informacion ya categorizada.

Tabla 11.

Categorizacién de los resultados de la dimension
despersonalizacion en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené

Categorias fi %
Alta despersonalizacion 107 71%
Regular despersonalizacién 43 29%
Baja despersonalizacion 0 0%
Total 150 100%

Nota: Elaboracién propia.

La muestra de trabajadores, esta vez evidencia presencia de una

despersonalizacion de sus trabajadores en términos altos (71%), donde por
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caracteristicas mas resaltantes resaltan las actitudes negativas ante las dificultades
laborales, los cambios repentinos del estado emocional surgidas de criticas o llamadas
de atencion, desmotivacion por llamadas de atencion publicas. Sin embargo, otro 29%
de notable presencia laboral, percibe que, de forma regular, dicha despersonalizacion
condiciona su desempefio laboral.

Figura 11.

Percepcion de la despersonalizacion por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené.
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Nota: IBM SPSS.
Gréaficamente se observa como predominantes, la alta y regular despersonalizacion
en el 100% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

e Dimension realizacion personal

La realizacion personal se caracteriza por el logro de objetivos y ambiciones en el
plano personal a través del tiempo. Lograr el éxito implica el crecimiento personal para

una vida feliz. En el presente cuadro se detalla lo evidencia por la muestra en estudio.
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Tabla 12.

Categorizacion de los resultados de la dimension
realizacion personal en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené

Categorias fi %
Alta realizacion personal 43 29%
Eeergitgl:l;l realizacion 91 61%
Baja realizacién personal 16 11%
Total 150 100%

Nota: Elaboracién propia.

El grupo de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené, evidencian
mayoritariamente presencia de una regular realizacion personal en el 61% de los casos,
donde resaltan como caracteristicas el reconocimiento de que las horas extras laboradas,
contribuyen en su desempefio y mejora productiva, que satisfacen las expectativas de la
organizacion y los motiva a asumir nuevos retos laborales. También sobresale la alta
realizacion personal (29%) que refuerza lo detallado e incrementa su resultado positivo. Es
minimo la presencia de la baja realizacion personal (11%) evidenciado en solo 16
trabajadores.

Figura 12.
Percepcion de la realizacion personal por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené.
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Nota: IBM SPSS.

Gréaficamente se observa como predominantes, la alta y regular realizacion

personal en el 90% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

5.2 Constratacion de hipotesis

e Correlaciones y pruebas de hipdtesis

Para la determinacion de las correlaciones entre, variables y dimensiones
planteadas al inicio de la presente investigacion, se ha recurrido al empleo de la Rho de
Spearman (p), por serlas variables de tipo categoricas, haciendo empleo del siguiente
baremo.

Tabla 13.

Baremo para el coeficiente de correlacion

Coeficiente Interpretacion
(1,00) Correlacidn perfecta
(0,85-0,99) Correlacion muy alta
(0,60-0,84) Correlacion alta
(0,40 -0,59) Correlacién moderada
(0,15-0,39) Correlacion baja
(0,01-0,14) Correlacion baja y débil
(0,00) Correlacion nula

Fuente: Chipana (1993:76)

Y para la constatacion de la existencia de las relaciones se hizo empleo del “p” valor o
probabilidad, que el software lo establece como Sig. (bilateral), a un nivel de significancia del
0.05. Todo este procedimiento auxiliado por el empleo del programa estadistico SPSS

version24.



e Correlaciony prueba de hipotesis entre clima organizacional y estrés laboral

Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre clima organizacional y el estrés laboral, en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.
Hi: Hipotesis alterna

Existe relacién significativa entre clima organizacional y el estrés laboral, en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perene.

Si probabilidad (Sig.) < 0.05, se rechaza Ho.

Si probabilidad (Sig.) > 0.05, se acepta Ho.

Tabla 14.

Correlacion entre las variables clima organizacional y estrés laboral

Clima ]
o Estrés
organizacion
laboral
al
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,882**
Clima
organizacio  Sig. (bilateral) . ,000
nal
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente de correlacion ,882** 1,000
Estrés ] )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 150 150

Nota: IBM SPSS.
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De la observacion del coeficiente de correlacion obtenido (p) igual a 0.882** se
deduce la existencia de una correlacién muy alta entre las variables clima organizacional y
estrés laboral, es decir que, un buen clima organizacional contribuye en la existencia de un

alto control del estrés laboral.

Al ser sometida dicha relacion a la prueba de hipétesis se halla una probabilidad
(Sig.) igual a 0.000, menor al 0.05 referencial, con lo cual se demuestra la existencia de
dicha correlacion, al hallarse en el estudio las suficientes evidencias, que permitan

confirmar dicho hallazgo.

Conclusién estadistica

Se concluye que existe alta relacion significativa entre la variable clima
organizacional yel estrés laboral en los en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Perené.

e Correlacion y prueba de hipdtesis entre clima organizacional y agotamiento
emocional

Planteamiento de hipoétesis de trabajo

Ho: Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre clima organizacional y agotamiento

emocional, enlos trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Hi: Hipotesis alterna

Existe relacion significativa entre clima organizacional y agotamiento emocional, en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Si probabilidad (Sig.) < 0.05, se rechaza Ho.



Si probabilidad (Sig.) > 0.05, se acepta Ho.

Tabla 15.

Correlacion entre la variable clima organizacional y dimensién agotamiento emocional

Clima Agotamiento
organizacional emocional
Coeficiente de
. 1,000 ,644**
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente de
) ,644** 1,000
) correlacion
Agotamiento
emocional Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

Nota: IBM SPSS.

De la observacion del coeficiente de correlacion obtenido (p) igual a 0,644** se

deduce similar al caso anterior, la existencia de una alta correlacion, esta vez entre la

variable clima organizacional y dimensidn agotamiento emocional, es decir que, un alto

0 buen clima organizacional de las instituciones, contribuye en un mejor control del

agotamiento emocional.

Al ser sometida relacion a la prueba de hipétesis se halla una probabilidad (Sig.)

igual a 0.000, menor al 0.05 referencial, con lo cual se verifica la existencia de dicha alta

correlacion, al hallarse en el estudio las suficientes evidencias, que permitan confirmar

dicho hallazgo.

Conclusion estadistica

88



89

Se concluye que existe alta relacion significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension agotamiento emocional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené.

e Correlaciony prueba de hipotesis entre clima organizacional y despersonalizacion

Planteamiento de hipoétesis de trabajo

Ho: Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre clima organizacional y despersonalizacion, en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Hi: Hipotesis alterna

Existe relacion significativa entre clima organizacional y despersonalizacion, en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Si probabilidad (Sig.) < 0.05, se rechaza Ho.

Si probabilidad (Sig.) > 0.05, se acepta Ho.

Tabla 16.

Correlacion entre la variable clima organizacional y dimensién despersonalizacién

Clima Despersonali
organizacional zacion
Coeficiente de 1,000 ,615**
Clima correlacion
oranizacto Sig. (bilateral) . ,000

nal
N 150 150




90

Rho de Spearman

Coeficiente de -615** 1,000
correlacion

Despersona

lizacion Sig. (bilateral) ,031
N 150 150

Nota: IBM SPSS.

De la observacion del coeficiente de correlacion (p) igual a 0.615** se deduce la

existencia de una alta correlacion, entre la variable clima organizacional y dimension

despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené, es decir

que, un alto clima organizacional en dicha municipalidad, contribuiria en un mejor

control de ladespersonalizacion de los trabajadores.

Este resultado, al ser sometida a la prueba de hip6tesis se halla una probabilidad

(Sig.) igual a 0.000, menos al 0.05 referencial, con lo cual se comprueba la existencia

de dicha correlacion, al hallarse en el estudio suficientes evidencias, que permiten

confirmar dicho hallazgo.

Conclusién estadistica

Se concluye que existe alta relacion significativa entre la variable clima

organizacional y la dimension despersonalizacion en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Perené.

Correlacion y prueba de hipétesis entre clima organizacional y realizacién personal

Planteamiento de hip6tesis de trabajo

Ho: Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre clima organizacional y la realizacion personal, en



los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Hi: Hipotesis alterna
Existe relacion significativa entre clima organizacional y realizacion personal, en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Si probabilidad (Sig.) < 0.05, se rechaza Ho.

Si probabilidad (Sig.) > 0.05, se acepta Ho.
Tabla 17.

Correlacion entre la variable clima organizacional y dimensidn realizacién personal

Clima o
o Realizacion
organizaciona
| personal
Coeficiente de
) 1,000 ,614**
) correlacion
Clima
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Rho de .
Coeficiente de
Spearman y ,614** 1,000
correlacion
Realizacion
personal
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

Nota: IBM SPSS.

De la observacion del coeficiente de correlacion obtenido (p) igual a 0.614** se
confirma la existencia de una alta correlacion, entre la variable clima organizacional y
dimension realizacion personal, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené, es decir que, un alto clima organizacional en dicha municipalidad, contribuye en



una mejor realizacion personal de los trabajadores.

Este resultado, al ser sometida a la prueba de hipétesis se halla una probabilidad
(Sig.) igual a 0.000, menor al 0.05 referencial, con lo cual se confirma la existencia de
dicha correlacion, al hallarse esta vez en el estudio las suficientes evidencias, que permiten

confirmar dicho hallazgo.

Conclusioén estadistica

Se concluye que existe relacion significativa entre la variable clima organizacional
y dimension realizacion personal, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Perené.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En esta investigacidn al determinar la relacion entre el clima organizacional y estrés
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023, se pudo encontrar
que el valor (p) es igual a 0,882 y probabilidad de 0.000 menor al 0.05 referencial, la cual se
obtuvo mediante el estadigrafo de Rho de Spearman, lo que nos da a entender que existe un
nivel de correlacion muy alto entre ambas variables. Esto quiere decir que, un buen clima
organizacional contribuye en la existencia de un alto control del estrés laboral. Frente a lo
mencionado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna en donde se refiere
que, existe relacion entre el clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené. Estos resultados son corroborados por Novoa (2020), quien
en su investigacion tiene como objetivo general determinar el nivel de relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote 2020, en donde su coeficiente de correlacion es de (rs = 0,705) y probabilidad
de 0.000 menor al 0.05, infiriendo que existe un nivel considerable entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, el cual contribuye que un buen clima organizacional contribuye a la existencia de
un alto desemperio laboral. Asi también Rojas (2023) refiere en su trabajo de investigacion el
cual tiene el objetivo general de determinar la relacion entre el estrés laboral y la convivencia
familiar de los servidores publicos adultos mayores de la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2023, en donde su coeficiente de correlacion es igual a 0,288, lo que indica que existe
un nivel de confianza de 99% y una correlacion positiva de magnitud moderada entre las
variables "estrés laboral" y ‘“convivencia familiar”. En tal sentido, bajo lo referido

anteriormente y al analizar estos resultados, confirmamos que entre mejor constituido este el
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clima organizacional mediante sus componentes necesarios como un excelente ambiente
laboral y permitiendo a los colaboradores estar cdmodos en su centro de labores, esto reduciria
los niveles de estrés laboral logrando el desempefio y compromiso institucional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené. Al obtener el nivel de correlacion similar
dentro de las discusiones por parte de diversos autores, se entiende que existe estrés laboral en
los laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené y se espera que mediante
los resultados obtenidos la entidad pueda proponer medidas de cambio para reducir los niveles
de estrés causado por un bajo clima organizacional.

Del mismo modo al determinar la relacion entre el clima organizacional y el
agotamiento emocional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023, se
pudo encontrar que el valor (p) es igual a 0,664 y probabilidad de 0.000 menor al 0.05
referencial, la cual se obtuvo mediante el estadigrafo de Rho de Spearman, lo que nos da a
entender que existe un nivel de correlacion alta entre ambas variables. Esto quiere es decir que,
un alto o buen clima organizacional de las instituciones, contribuye en un mejor control del
agotamiento emocional. Frente a lo mencionado se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna en donde se refiere que, existe relacion entre el clima organizacional y
agotamiento emocional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené. Estos
resultados son corroborados por Castillo (2021), quien en su investigacion tiene como objetivo
especifico determinar el nivel de relacion entre el resiliencia y presiéon laboral en los
trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Viques — Huancayo, 2021. En donde su
coeficiente de correlacién es de (rs = 0,705) y probabilidad de 0.000 menor al 0.05, infiriendo
que existe un nivel considerable entre las variables clima organizacional y desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, el cual contribuye que
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un buen clima organizacional contribuye a la existencia de un alto desempefio laboral. Asi
también Poma (2021) refiere en su trabajo de investigacién el cual tiene el objetivo general
determinar la relacion existente entre el estrés laboral y el desempefio del personal de la
Municipalidad Provincial de Oyon, departamento de Lima, 2019, en donde su coeficiente de
correlacion r = 0,664, con una Sig<0,05 lo que indica que existe un nivel de correlacion alta
entre las variables "clima organizacional" y “desempefio laboral” por lo que se evidencia una
relacién significativa. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, confirmamos que entre mejor constituido este el clima organizacional a través de
su estructura y cadena de mando y responsabilidades dispuestas y respetando las horas de
trabajo y condiciones de trabajo se obtendra un bajo nivel de agotamiento emocional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené. Por lo mencionado por los autores no se
encuentran discrepancias dentro de los niveles de correlacion dentro de las discusiones y se
propone a la Municipalidad Distrital de Perené de acuerdo a los resultados de la investigacion
acoger diagnosticos para calcular los niveles de agotamiento emocional en sus trabajadores.
Asimismo, al determinar la relacion entre el clima organizacional y la
despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023, se pudo
encontrar que el valor (p) es igual a 0,615 y probabilidad de 0.000 menor al 0.05 referencial,
la cual se obtuvo mediante el estadigrafo de Rho de Spearman, lo que nos da a entender que
existe un nivel de correlacion alta entre ambas variables. Esto quiere es alto clima
organizacional en dicha municipalidad, contribuiria en un mejor control de la
despersonalizacion de los trabajadores. Frente a lo mencionado se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipdtesis alterna en donde se refiere que, existe relacion entre el clima

organizacional y la despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
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Perené. Estos resultados son corroborados por Castillo (2021), quien en su investigacion tiene
como objetivo especifico determinar el nivel de relacion entre la resiliencia y falta de
realizacion personal en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Vigques —
Huancayo, 2021. En donde su coeficiente de correlacion de 0,307 y el p. valor = 0,099 siendo
superior a 0,05 en donde se concluye que no existe relacion entre la resiliencia y la falta de
realizacion personal, el cual contribuye que a la existencia de resiliencia se denota que existe
un bajo indice de falta de realizacién personal. Asi también Benites (2022) refiere en su trabajo
de investigacion el cual tiene el objetivo especifico determinar la relacion existente entre el
control y el clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Punchana
2021, en donde su coeficiente de correlacion r = 0,771, con una Sig<0,05 lo que indica que
existe un nivel de correlacion alta entre las variables "control" y “clima organizacional” por lo
gue se evidencia una relacion significativa. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al
analizar estos resultados, confirmamos que, entre si una institucion estd conformada por
trabajadores satisfechos e identificados con su puesto de trabajo, se resaltara un buen clima
organizacional. De acuerdo a la discusion de los autores en donde no se encuentran
discrepancias debido a que el nivel de relacion que se obtiene es de margen positivo, en ese
sentido se sugiere continuar estudios o investigaciones para mejorar los niveles de
despersonalizacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené a fin de evitar
problemas emocionales.

En ese sentido, al determinar la relacion entre el clima organizacional y realizacion
personal en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené — 2023, se pudo encontrar
que el valor (p) es igual a 0,614 y probabilidad de 0.000 menor al 0.05 referencial, la cual se

obtuvo mediante el estadigrafo de Rho de Spearman, lo que nos da a entender que existe un
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nivel de correlacion alta entre ambas variables. Esto quiere un alto clima organizacional en
dicha municipalidad, contribuye en una mejor realizacion personal de los trabajadores. Frente
a lo mencionado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna en donde se refiere
que, existe relacién entre el clima organizacional y la realizacion personal en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Perené. Estos resultados son corroborados por Castillo (2021),
quien en su investigacion tiene como objetivo especifico determinar el nivel de relacion entre
el resiliencia y falta de apoyo social en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Viques — Huancayo, 2021. En donde su coeficiente de correlacién de 0,014 y el p. valor =
0,445 siendo superior a 0,05 en donde se concluye que existe relacibn moderada entre la
resiliencia y la falta de apoyo social, el cual contribuye que a la existencia de resiliencia se
denota que existe un moderado apoyo social en los trabajadores de la Municipalidad del distrito
de Viques. Asi también Novoa (2020) refiere en su trabajo de investigacion el cual tiene el
objetivo especifico determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el puesto
de trabajo en la M. D. de Nuevo Chimbote, en donde su coeficiente de correlacion r = 0,604,
con una Sig<0,05 lo que indica que existe un nivel de correlacion alta entre las variables
"control" y “clima organizacional” por lo que se evidencia una relacion positiva del nivel
medio. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados,
confirmamos que, para lograr que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené
logren la realizacion personal, deberian aumentar su rendimiento y para esto deberian tener un
ambiente saludable de trabajo. De acuerdo a lo expuesto por los diferentes autores se llega a la
conclusién de que existen similitudes en el nivel de relacion en un nivel positivo moderado,
en ese sentido es necesario continuar con el estudio de realizacion personal por medio de

diagnosticos y estudios y/o charlas a fin de evitar problemas de frustracion.



CONCLUSIONES

Se concluye que existe relacion significativa entre las variables clima organizacional
y el estrés laboral, de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perene,
evidenciado por el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman (p) hallado, igual a
0,882*** y probabilidad de 0.000 menor al 0.05 referencial que permite rechazar la
hipétesis nula, concluyendo la existencia de una muy alta correlacién entre ambas variables,
el cual guarda similitud con la investigacion de Castillo (2021), quien al determinar la relacién
gue existe entre resiliencia y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito

de Viques, en donde no se encuentra discrepancia en su nivel de correlacion de variables

obteniendo un (p) = 0,432.

Se determiné que existe relacidn significativa entre la variable clima organizacional y
dimension agotamiento emocional de la variable estrés laboral, en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Perené, evidenciado por el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman (p) hallado, igual a 0,644** y probabilidad de 0.000 menor al 0.05
referencial que permite rechazar la hipétesis nula, es decir que, la informacion
recabada arroja las suficientes evidencias, que permiten confirmar el hallazgo de la
alta correlacion. Asimismo, estos resultados guardan similitud con la investigacion de
Rojas (2023), quien al determinar la relacién entre estrés laboral y la convivencia
familiar de los servidores adultos de la Municipalidad Provincial de San Martin, en
donde no se encuentra discrepancia en el nivel de correlacion positiva moderada de

(p) = 0,288.

Se determin0 que existe relacion significativa entre la variable clima organizacional y

dimensidn despersonalizacion de la variable estrés laboral, en los trabajadores de la
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Municipalidad Distrital de Perené, evidenciado por el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman (p) hallado, igual a 0,615** y probabilidad de 0.000 menor al 0.05
referencial que una vez mas permite rechazar la hipotesis nula, es decir que, la
informacién recabada en esta dimension arroja las suficientes evidencias, que
permiten confirmar el hallazgo de una alta correlacion. Al igual que Benites (2022) en
su trabajo de investigacion en donde determina la relacién gque existe entre la gestién
administrativa y el clima organizacional en la Municipalidad de Punchana, en donde
el nivel de relacion fue de (p) = 0,848, el cual guarda similitud a los resultados

arrojados.

Se determind que existe relacion significativa entre la variable clima organizacional y
dimension realizacion personal de la variable estrés laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené, evidenciado por el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman (p) hallado, igual a 0,614** y probabilidad de 0.000 menor al 0.05
referencial que permite rechazar la hipotesis nula, es decir que, la informacion
recabada en esta dimension arroja las suficientes evidencias, que permiten confirmar
el hallazgo de una alta correlacion significativa. Del mismo modo estos datos guardan
similitud con el trabajo de investigacion de Novoa (2020), quien, al determinar el nivel
de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, en donde se evita la discrepancia

obteniendo un nivel de relacién de un (p) = 0,705.

99



100

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Universidad Peruana Los Andes publicar los hallazgos de esta
investigacion. La difusion de estos resultados permitird evidenciar que los logros
obtenidos son fruto de un trabajo riguroso y contribuiran a resaltar la eficiencia del area
de recursos humanos. Ademas, la publicacion servira de inspiracion y motivacion para
otros investigadores interesados en explorar las variables de clima organizacional y
estres laboral en diversas instituciones publicas, fomentando asi un entorno académico
mas dindmico y enriquecedor.

2. Se sugiere a los investigadores que apliquen correctamente los resultados obtenidos en
sus trabajos de investigacion. La descripcion precisa y honesta de los resultados
permite un diagnostico acertado del problema planteado, lo que a su vez facilita la
formulacion de estrategias efectivas para su resolucion. Enfrentar los datos tal como se
presentan contribuye a la integridad y validez de la investigacion cientifica.

3. Con base en los resultados de esta investigacion, se recomienda a futuros
investigadores considerar la adopcion de enfoques cualitativos para profundizar en el
estudio del estrés laboral y su mitigacion en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené. La implementacion de técnicas como charlas informativas,
evaluaciones periodicas, diagnésticos detallados y otros métodos participativos puede
generar cambios significativos en el bienestar laboral.

4. Escrucial que los investigadores mantengan un alto estandar ético al manejar los datos
de investigacion. Se sugiere enfaticamente no manipular los datos durante la ejecucién
de los instrumentos de medicion para obtener resultados deseados, ya que esto no solo
viola el codigo de ética, sino que también distorsiona la realidad de la problematica

actual.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené - 2023”
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA TECNICAE
E NDICADORES INSTRUMENTO
VARIABLE INDEPENDIENTE: TIPO DE
Problema General Objetivo general: Hipdtesis general: CL'MSI?AREGNAS'}%Z,\?%ONAL INVESTIGACION: TECNICAS DE
¢Qué relacion existe entre el Determinar la relacion que Existe una relacion directa y e Culturade la organizacion Basica RECOLECCION DE
clima organizacional y el estrés existe entre el clima significativa entre el clima ¢ Disefio organizacional DATOS:
laboral en los trabajadores de la organizacional y el estrés organizacional y el estrés * PO‘G”I‘;\'%:‘S%”SRES_ NIVEL DE LA Encuesta ’
Municipalidad Distrital de laboral en los trabajadores de laboral en los trabajadoresde ; : INVESTIGACION:
. L A L L. . Ambiente laboral
Perené — 2023? la Mu[1|0|palldad Distrital de la Mu[umpalldad Distrital de * Compromiso . Nivel Descriptivo INSTRUMENTOS DE
Perené — 2023. Perené — 2023. *  Compafieros de trabajo Correlacional RECOLECCION DE
. Desarrollo de la organizacion DATOS:
. Contribucion . . .
«  Remuneracion METODO DE LA Cuestionario
- — - _ - _ e Desempefio INVESTIGACION: ANALISIS E
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas : zzzrlg é(k:ﬁr;fltcr;%il o Método cientifico INTERPRETACION
; 4 iz H . , . .y . . Tareas o funciones DE DATOS:
c?ue reIaC|c_)n e>_<|ste|entr|e el De_termlnar la re_Iac:lon que E_><|s_te_ una relacion dlrt_ecta y «  Solucion de problemas DISERIO DE LA IBM: SPSS stadiistcs 25
clima organizacional y e existe entre el clima significativa entre el clima o lefe INVESTIGACION:
agotamiento emocional en los organizacional y el organizacional y el e Nuevas ideas No Experimental - Word
trabajadores de la Municipalidad | agotamiento emacional en los | agotamiento emocional en +  Incentivos laborales 0 EXperimental - Excel
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clima organizacional y la DIMENSIONES: S L
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Realizacion personal en los

trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Perené — 2023?

Perené — 2023.

Determinar la relacién que
existe entre el clima
organizacional y la
realizacion personal en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Perené — 2023.

Perené — 2023.

Existe una relacion directa y
significativa entre el clima
organizacional y la
realizacion personal en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Perené — 2023.

Sobrecarga laboral
Actitudes

Sentimientos

Perdida de motivacion
Respuesta negativa hacia uno
mismo

Sensibilidad humana
Capacidad bajo presion
Expectativas
Exigencias

Auto concepto negativo
Capacidad de respuesta

02 = Observacion?2

111




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
e  Ambiente laboral
El clima organizacional se define como e Compromiso
percepciones compartidas por los miembros | La variable clima Cultura de la organizacion e Compafieros de trabajo
de una organizacion respecto al trabajo, el organizacional va a ser utilizada o Desarrollo de la organizacion
ambiente fisico en que este se da, las y trabajada con las siguientes e  Contribucién
relaciones interpersonales que tienen lugar | dimensiones: cultura de la e Remuneracion
V1: CLIMA en entorno a él y las diversas regulaciones organizacion, disefio «  Desempefio
ORGANIZACIONAL informales e informales que afectan a dicho | organizacional y potencial Disefio oraanizacional e Salariov benefici
trabajo (MINSA, 2012, p. 4). humano. SENo organizactona alario y beneticios
e  Realizacion de trabajo
e  Tareas o funciones
e  Solucioén de problemas
o Jefe
Potencial humano e Nuevas ideas
e Incentivos laborales
e Innovacion
e  Desgaste
El estrés laboral, se ha definido como una e Fatiga
de las respuestas de incapacidad, fruto de La variable satisfaccion laboral, Agotamiento emocional e Agotamiento
los riesgos psicosociales, considerando que | sera utilizada en este trabajo de e  Cansancio Emocional
] es una “reaccion que puede tener el investigacion bajo las e Sobrecarga laboral
V2: ESTRES individuo ante exigencias y presiones siguientes dimensiones las e Actitudes
LABORAL laborales que no se ajustan a sus cuales son: agotamiento e Sentimientos
conocimientos y capacidades”, que ponen a | emocional, despersonalizacion Despersonalizacion e Perdida de motivacion
prueba su destreza para afronta la y realizacién personal. P . . .
situacion”, hasta la “respuesta fisiologica y ° Resp_ue_s_ta negativa hacia uno mismo
de comportamiento de un individuo que e Sen3|b_|lldad humana_l,
intenta adaptarse y ajustarse a presiones *  Capacidad bajo presion
internas y externas, estas surgen cuando hay s  Expectativas
desorganizacion entre la persona, el puesto »  Exigencias
Realizacién personal e  Auto concepto negativo

de trabajo y la propia organizacion
conllevando a ocasionar estrés en el
individuo dificultando el cumplimiento de
sus funciones (Rivera et al, 2019, p.3).

Capacidad de respuesta
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Variable Dimensiones Indicadores items Escala valorativa

Ambiente laboral Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente agradable.

Compromiso Estoy comprometido con la institucion en
la que laboro.

Cultura de la organizacion Comparieros de trabajo Cuento con mis compaiieros de trabajo

cuando necesito ayuda.

Desarrollo de la organizacion Me preocupo por el desarrollo de mi
organizacion.

Contribucion Mi contribucion de ideas juega un papel

V1: CLIMA muy importante para la toma de decisiones

ORGANIZACIONAL

en mi area de trabajo.

Disefio organizacional

Remuneracion

La remuneracion que percibo es adecuada
en relacion al trabajo que realizo.

Desempefio

Las actividades que realizo estan de
acuerdo al de la institucion.

Salario y beneficios

La remuneracion que percibo satisface mis
necesidades.

Realizacion de trabajo

Con frecuencia me comunican si estoy

realizando de manera correcta mis
funciones.

Tareas o funciones

Estoy capacitado para desempefiar las
tareas y funciones que debo realizar.

Potencial humano

Solucién de problemas

Tengo la habilidad e iniciativa de
solucionar problemas en situaciones que lo
ameritan.

Jefe

Mi jefe inmediato esta disponible ante
cualquier ocurrencia que se presente.

Nuevas ideas

Siento que en mi centro de labores toman
en cuenta mis aportes e ideas.

Incentivos laborales

En mi centro laboral existen incentivos, los
cuales me motivan a mejorar mi
desempefio.

Innovacion En mi lugar de trabajo se innova
constantemente.
Hay desgaste Me siento cansado al culminar mi jornada

de trabajo semanal.

Ordinal:
1. Nunca
2. Casi Nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
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V2: ESTRES LABORAL

Agotamiento emocional

Existe fatiga laboral constantemente

A menudo siento que no tengo ganas de ir
a mi centro de labores.

Agotamiento

Me siento agotado por mi trabajo.

Cansancio emocional

Trabajar con las personas me cansa
constantemente.

Sobrecarga laboral

En mi centro de labores tengo que
guedarme hasta muy altas horas para poder
culminar mis actividades encomendadas.

Despersonalizacion

Actitudes

Mi actitud en el trabajo varia de forma
negativa ante dificultades que se me
presenten.

Sentimientos

Mis emociones cambian repentinamente
cuando recibo Ilamadas de atencion o
criticas.

Perdida de motivacion

Me siento desmotivado constantemente en
el trabajo.

Respuesta negativa hacia uno mismo

Cuando recibo criticas acerca de mi
trabajo, afecta mi autoestima.

Sensibilidad humana

Me siento mal cuando me alzan la voz
delante de muchas personas.

Realizacion personal

Capacidad bajo presion

Siento que laborando horas extras mi
capacidad y desempefio mejoran.

Expectativas

Cumplo con las expectativas laborales que
se me encomiendan.

Exigencias

Las exigencias por parte de mi jefe
inmediato ayudan en mi desempefio.

Auto concepto negativo

Siento que con cada error que cometo
disminuyen mis ganas de laborar.

Capacidad de respuesta

Considero que tengo la capacidad de
asumir nuevas funciones y responder a
ellas.




Anexo 4: El instrumento de investigacion
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y

ESTRES LABORAL
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DATOS GENERALES

LUGAR DE ENCUESTA: SEXO:

FECHA DE ENCUESTA:
EDAD:

MASCULINO ()
FEMENINO ( )

Instrucciones:
A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos exprese su opinidén, marcando con

una (X), lo que mejor exprese su punto de vista de acuerdo con la siguiente escala valorativa:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
V1. CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 4 )

D1.

Cultura de la organizacion

. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente agradable.

Estoy comprometido con la institucion en la que laboro.

. Cuento con mis comparieros de trabajo cuando necesito ayuda.

Me preocupo por el desarrollo de mi organizacion.

Mi contribucion de ideas juega un papel muy importante para
la toma de decisiones en mi area de trabajo.

. Disefio organizacional

La remuneracion que percibo es adecuada en relacion al trabajo
que realizo.

Las actividades que realizo estdn de acuerdo al rof de la
institucion.

8.

La remuneracidn gue percibo satisface mis necesidades.

9. Con frecuencia me comunican si estoy realizando de manera

correcta mis funciones.

10. Estoy capacitado para desempefiar las tareas y funciones que

debo realizar.
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D3. Potencial humano

11.

Tengo la habilidad e iniciativa de solucionar problemas en
situaciones que lo ameritan.

12.

Mi jefe inmediato esta disponible ante cualquier ocurrencia que
se presente.

13.

Siento que en mi centro de labores toman en cuenta mis aportes
e ideas.

14.

En mi centro laboral existen incentivos, los cuales me motivan
a mejorar mi desempefio.

15.

En mi lugar de trabaja se innova constantemente.

V2. ESTRES LABORAL

D1. Agotamiento emocional

16.

Me siento cansado al culminar mi jornada de trabajo.

17.

A menudo siento que no tengo ganas de ir a mi centro de laboral.

18.

Me siento agotado por mi trabajo.

19.

Trabajar con las personas me cansa constantemente.

20.

En mi centro de labores tengo que quedarme hasta muy altas
horas para poder culminar mis actividades encomendadas.

D.2 Despersonalizacion

21.

Mi actitud en el trabajo varia de forma negativa ante dificultades
que se me presenten.

22.

Mis emociones cambian repentinamente cuando recibo llamadas
de atencion o criticas.

23.

Me siento desmotivado constantemente en el trabajo.

24,

Cuando recibo criticas acerca de mi trabajo, afecta mi
autoestima.

25.

Me siento mal cuando me alzan la voz delante de muchas
personas.

D.3 Realizacion personal

26.

Siento que laborando horas extras mi capacidad y desempefio
mejoran.

217.

Cumplo con las expectativas laborales que se me encomiendan.

28.

Las exigencias por parte de mi jefe inmediato ayudan en mi
desempefio.
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29. Siento que con cada error que cometo disminuyen mis ganas de
laborar.

30. Considero que tengo la capacidad de asumir nuevas funciones y
responder a ellas.

MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO




Anexo 5: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD PURUANA LOS ANDES

CONSENTINUENTO INFORMADO |

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PERENE - 20237

INVESTIGADORES: :

e Bach. Jordan Carlos Diaz Marquez

o Bach. Nohely Pilar Salazar Caceres

vo. Naelt Utlor Nallar , trabajador de la Municipalidad Distrital de
Perené, acepto de manera voluntaria que se me incluya como sujeto de estudio en el
proyecto de investigacién denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE PERENE — 2023”, luego de haber reconocido y comprometido en su togalid?d, la

informacién y en el entendido dc que:

¢ He sido informado(a) de que el objetivo del estudio es determinar la relacién que
existe entre Clima Organizacional y Estrés Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené — 2023, '

» Mi panticipacién no repercutird en mis actividades laborales.

e No habrid ninguna sancidn para mi cn caso no aceptar la invitacion.

¢ No haré ningiin gaste, ni recibiré remuneracion alguna por la participacion en ¢l
estucio, .

o Se guardard esiricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi
participaci6n, los mismo no serdn usados para ningiin otio propdsito fuera de los

de este estudio sin mi consentimiento.
Lugary Fecha: /0"‘ Ag st)tl) 0\6\ QOQ.G

Firma:
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UNIVERSIDAD PERUANA 1,065 AMNDES

CORBENTIMILNTO (MEORMADO

TITULO: *CLIMA ORCANIZACIONAL ¥ ESTRLS LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DY LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PERENE - 202"

INVESTIGADORES: '

o Bach. Jordan Carlos Diaz Marquez

o Bach. Nohely Pilar Salazar Caceres

Yo, Cootd  Owvord Eapind, trabajador de 1a Municipalidad Disteftal de
Perené, acepto de manera voh‘mtariz{ que s¢ me incluya como sujeto de estudio en el
proyecto de investigacion denominado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES
LABORAL EN LOS TRABAJARGRES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE PERENE — 2023", Juego de haber reconocido v comprometido en su tot_alid:'xd, la

informacién y en el entendido de que:

e e sido informado’s) de que el ehjelivo dél estudio es determinar la refacién que
existe entre _Climu Organizacional y Istiés Laboral. en los trabajadores de iu
Municipalidad Distrital de Perené - 2023 '

o Mi participacin no repereutira en mis actividudes laborales.

o No habrd ninguna sancion paia mi en caso 1o aceptar la invitacion.

« No haré ningiin gaste, ni recibiré remuneracion alguna por la participacion en el
estudio,

¢ Se guardard estricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi
participacién, los mismo no serén usados para ningn otro propdsito fuera de los

de este estudio sin mi consentiimiento.

Lugar y Fecha: oy, 0% 2023

Firma ?
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DF, PERENE - 20237

INVESTIGADORES:

o Bach. Jordan Carlos Diaz Marquez

o Bach. Nohely Pilar Salazar Caceres

Yo, (MRS QuUISIE ) )Accraduarys~ , trabajador de la Mlmicipali;lafl Distrital de
Perené, acepto de manera voluntaria que se me incluya como sujeto de estudio en el
proycecto de investigacion denominado: “CLIMA ()_RGANI’I.ACIONAL Y ESTRIS
LABORAL KN LOS TRABAJADORES DI LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE PERENE — 2022”, luego de habier reconocido y comprometido en su totalidad, la

informacién y cn ¢l entendido de que: .

e He sido informado(a) de que ¢l objetivo del estudio es determinar la relacion que
existe entre Clima Organizacional y Estrés Laboral. en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené — 2023- )

e Mi participacién no repercutird en mis actividades laborales.

e No habré ninguna sancién para mi en caso no aceptar la invitacion.

¢ No haré ningin gasto, ni recibiré remuneracion alguna por la pani&ipucibn enel
estudio.

o Se guardaré estricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producio dg mi
participacién, los mismo no serdn usados para ningiin otro proposito fuera de los

de este estudio sin mi consentimienlo.

Lugar y Fecha: p(’ﬂﬁ ~a o"é ’/z}

Firma:
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Anexo 6: Validacion del instrumento

Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 1: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Perené — 2023”
Variable: Clima Organizacional

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD EVALUACION OBSERVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS
1 7] Z 4 3 3.75
2 Z Z Z Z Z
D1 3 4 3 4 3 3.75
Z Z Z Z 3 3.75
5 4 4 4 Z Z
6 ] 2 4 Z Z
7 1 4 4 3 3.75
b2 8 7 7 7 7 7
9 ] 1 4 Z Z
10 4 7 1 Z Z
11 Z Z Z 3 3.75
12 Z Z 1 Z Z
D3 3 Z Z Z Z Z
14 7 Z 4 Z Z
15 Z Z Z Z Z
EVALUACION 4 3.93 4 3.46
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final

P Evaluacion
Experto Grado académico Tterns Calificacion
JUSSLEY THAMARA ORTEGA MG. EN GESTION PUBLICA 15 NIVEL ALTO
MEDINA

Sello y Firma:

/.\ m {,7

/ | [ |
K/I\/L )J'j_/l\}‘/ VAN
Mg. Jussley Thamara Qrtega Medina
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Cuestionario 2;
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“Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital dePerené

—2023”
Variable: Estrés Laboral

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD EVALUACION OBSERVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS
1 4 4 4 4 4
2 4 4 3 4 375
D1 3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4
6 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
D2 8 4 3 4 4 3.75
9 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
D3 13 4 4 3 4 3.75
14 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 4
EVALUACION 4 3.93 3.87 4
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4, Nivel alto
Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final
Experto Grado académico Evaluamon_ ——
Items Calificacion
JUSSLEY THAMARA ORTEGA MG. EN GESTION PUBLICA 15 NIVEL ALTO
MEDINA

Sello y Firma:

h 17

AN frn

Mg. Jussley Thamélra Ortzga Medina

v
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 1: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené — 2023”

Variable: Clima Organizacional

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD EVALUACION OBSERVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
D1 3 3 3 3 3 3
4 2 2 2 2 2
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3
D2 8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
D3 13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
15 2 2 2 2 2
EVALUACION 2.67 2.67 2.67 2.67
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final

L. Evaluacién
Experto Grado académico Tterns Calificacion
MAGISTER EN EDUCACION NIVEL
YESSER SORIANO QUISPE SUPERIOR 15 MODERADO

Sello y Firma:

./

Mg. lresser Soy’Ao Quispe
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Cuestionario 2: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Perené —2023”
Variable: Estrés Laboral

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD EVALUACION OBSERVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 4 4 4 4 4
D1 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3
D2 8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
11 2 2 2 2 2
12 3 3 3 3 3
D3 13 3 3 3 3 3
14 2 2 2 2 2
15 2 2 2 2 2
EVALUACION 2.87 2.87 2.87 2.87 2.87
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4, Nivel alto
Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final
. Evaluacién
Experto Grado académico Tterns Calificacion
MAGISTER EN EDUCACION NIVEL
YESSER SORIANO QUISPE SUPERIOR 15 MODERADO

Sello y Firma:

./

Mg. lresser So%o Quispe
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Cuestionario 1: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené — 2023”

Variable: Clima Organizacional

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD EVALUACION OBSEVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
b 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
D2 7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
11 3 3 3 3 3
D3 12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
15 3 3 3 3 3
EVALUACION 3.0.
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4, Nivel alto
Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final
Experto Grado académico Evaluamon_ ——
Items Calificacion
HEBER JOEL MORANESTEBAN MAGISTERDESEAG%VSII\(I)ISSTRACION 15 NIVEL
MODERADO

Sello y Firma: /'—\
i

Mg. Heber o,el’ﬁo}an Esteban
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Cuestionario 2: “Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Perené — 2023”
Variable: Estrés Laboral

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD EVALUACION OBSERVACIONES
CUALITATIVA
POR ITEMS

3

D1

D2

O | N| o gf ] W] N —

=
o

[EEN
[N

=
N

D3

=
w

[N
~

NWWWNWWRAWWAW W &~W
NWWWIN W W AW W AW W AwW
N WWWINWWAW W hlWwW W b~w
N W W WINWWRWWRAWWr~W
N WWWNW W AW W AW W~

=
[8)

EVALUACION
CUANTITATIVAPOR
CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

Validez de contenido Cuadrol
Evaluacion final

- Evaluacion
Experto Grado académico Ttems Calificacion
HEBER JOEL MORANESTEBAN MAGISTER EN ADMINISTRACION NIVEL
DE 15 MODERADO
NEGOCIOS

Sello y Firma: /—\/

/!

Mg. Hebe J,oél/ Mpran Esteban
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Anexo 7: Data de procesamiento de datos
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49

57
50
53
46

47

61

53
47

43

43

51

57
55
43

53
50
56
46

43

45

43

47

47

47

43

41

53
56

49

43

53
50

49

40

48

61

48

50
44
49

52
47

12
14
10
12
13

16
13
13
12

17
14
14

17
11
14
12

10
12
12
10
10

10
17
14
10

17
13
10

10
16

10
12
10
13
12
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46

48

49

48

51

51

46

52

59
60
60
48

57

50
56

S-

19
19
19
13
15
19
13
13
15
12
13
12
13
14
16
13
16
16
16
19
13
14
16
13
13
10
15

14
14
17
14
16
19
19
11
18
20

18

Realizacion
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o VARIABLE: Clima organizacional VARIABLE: Estrés laboral

= Cultura Disefio Potencial Ptje. Clima Agotamiento | Despersonalizacién| Realizacién | Ptje. [ Estrés
P [Pte.| Categ. [Pte.] Categ. | Pte.| Categ. | Total | organizacional [Pje.| Categ. | Pie. | Categ. |Pie.| Categ. | Total | laboral

1 | 14 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 50 Regular 14 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 48 |Regular
2 | 15| Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular 15 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 49 |Regular
3 | 15| Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular 15 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 49 |Regular
4 | 13 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 40 Bajo 13 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 41 |Regular
5 | 20 |Regular| 16 |[Regular| 13 | Bajo | 49 Regular 20 | Bueno | 17 Bueno 15 |Regular| 52 |Regular
6 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular 21 | Bueno| 20 Bueno 19 | Bueno | 60 | Bueno
7 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 |Regular
8 | 22 | Bueno | 16 |Regular| 13 | Bajo | 51 Regular 22 | Bueno| 17 Bueno 13 |Regular| 52 |Regular
9 | 17 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 17 | Regular| 17 Bueno 15 |Regular| 49 |[Regular
10 | 19 |Regular| 18 [Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 19 | Bueno| 21 | Bueno | 12 | Bajo | 52 |Regular
11 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 |Regular
12 | 21 |Regular| 16 |Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 21 | Bueno| 19 | Bueno | 12 | Bajo | 52 |Regular
13 | 20 |Regular| 18 |[Regular| 10 | Bajo | 48 Regular | 20 | Bueno| 19 | Bueno | 13 |Regular| 52 | Regular
14 | 18 |Regular| 14 | Bajo 8 Bajo | 40 Bajo 18 | Bueno| 15 | Regular | 14 |Regular| 47 |Regular
15| 16 | Bajo | 14 | Bajo | 12 | Bajo | 42 Bajo 16 | Regular| 13 | Regular | 16 |Regular| 45 |Regular
16 | 15 | Bajo | 17 |Regular| 9 Bajo | 41 Bajo 15 | Regular| 14 | Regular | 13 |Regular| 42 |Regular
17 | 17 |Regular| 16 |Regular| 16 | Bajo | 49 Regular 17 | Regular| 20 Bueno 16 |Regular| 53 |Regular
18 | 19 |Regular| 17 |Regular| 13 | Bajo | 49 Regular 19 | Bueno| 17 Bueno 16 |Regular| 52 |Regular
19 | 15 | Bajo | 15 |[Regular| 12 | Bajo | 42 Bajo 15 | Regular| 14 | Regular | 16 |Regular| 45 | Regular
20 | 17 |Regular| 19 |Regular| 16 | Bajo | 52 Regular | 17 |Regular| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 56 | Bueno
21 | 17 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 17 |Regular| 17 | Bueno | 13 |Regular| 47 |Regular
22 | 21 |Regular| 21 | Bueno | 10 | Bajo | 52 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 14 |Regular| 55 | Bueno
23 | 16 | Bajo | 15 |Regular| 12 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 14 | Regular | 16 |Regular| 46 |Regular
24 | 17 |Regular| 14 | Bajo | 10 | Bajo | 41 Bajo 17 |Regular| 16 | Regular | 13 |Regular| 46 | Regular
25 | 17 |Regular| 17 |Regular| 13 | Bajo | 47 Bajo 17 |Regular| 18 | Bueno | 13 |Regular| 48 | Regular
26 | 19 |Regular| 17 |Regular| 10 | Bajo | 46 Bajo 19 | Bueno| 20 | Bueno | 10 | Bajo | 49 |Regular
27 | 17 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 17 | Regular| 16 | Regular | 15 |Regular| 48 |Regular
28 | 17 |Regular| 19 |Regular| 8 Bajo | 44 Bajo 17 | Regular| 20 Bueno 14 |Regular| 51 |[Regular
29 | 19 |Regular| 16 |Regular| 10 | Bajo | 45 Bajo 19 | Bueno| 18 | Bueno | 14 |Regular| 51 |Regular
30 | 14 | Bajo | 16 |Regular| 12 | Bajo | 42 Bajo 14 | Regular| 15 | Regular | 17 |Regular| 46 | Regular
31 | 17 |Regular| 20 |Regular| 8 Bajo | 45 Bajo 17 | Regular| 21 Bueno 14 |Regular| 52 |[Regular
32 | 21 |Regular| 18 |Regular| 16 | Bajo | 55 Regular 21 | Bueno| 22 Bueno 16 |Regular| 59 | Bueno
33 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
34 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
35 | 19 |Regular| 16 |Regular| 10 | Bajo | 45 Bajo 19 | Bueno| 18 | Bueno | 11 | Bajo | 48 |Regular
36 | 18 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 55 Regular | 18 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 57 | Bueno
37 | 15| Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular | 15 | Regular| 15 | Regular | 20 | Bueno | 50 | Regular
38 | 17 |Regular| 20 |Regular| 12 | Bajo | 49 Regular | 17 |Regular| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 56 | Bueno
39 | 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
40 | 22 | Bueno | 18 |Regular| 10 | Bajo | 50 Regular | 22 | Bueno| 19 | Bueno | 14 |Regular| 55 | Bueno
41 | 18 |Regular| 23 | Bueno | 12 | Bajo | 53 Regular | 18 | Bueno| 23 | Bueno | 16 |[Regular| 57 | Bueno
42 | 17 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 17 | Regular| 17 Bueno 13 |Regular| 47 |Regular
43 | 17 |Regular| 22 | Bueno | 8 Bajo | 47 Bajo 17 | Regular| 23 | Bueno | 14 |Regular| 54 | Bueno
44 | 23 | Bueno | 22 | Bueno | 16 | Bajo | 61 Bueno 23 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 62 | Bueno
45 | 19 |Regular| 21 | Bueno | 13 | Bajo | 53 Regular | 19 | Bueno| 21 | Bueno | 15 |Regular| 55 | Bueno
46 | 17 |Regular| 17 |Regular| 13 | Bajo | 47 Bajo 17 | Regular| 18 Bueno 16 |Regular| 51 |Regular
47 | 14 | Bajo | 17 |Regular| 12 | Bajo | 43 Bajo 14 | Regular| 16 | Regular | 16 |Regular| 46 |Regular
48 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 |Regular
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49 | 15 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular 15 | Regular| 15 | Regular | 20 | Bueno | 50 | Regular
50 | 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
51 | 18 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 55 Regular | 18 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 57 | Bueno
52 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 47 | Regular
53 | 17 |Regular| 19 |Regular| 17 |Regular| 53 Regular 17 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 51 | Regular
54 | 18 |Regular| 21 | Bueno | 11 | Bajo | 50 Regular | 18 | Bueno| 22 | Bueno | 17 |Regular| 57 | Bueno
55 | 19 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 56 Regular | 19 | Bueno| 21 | Bueno | 19 | Bueno | 59 | Bueno
56 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 12 | Bajo | 46 Bajo 16 | Regular| 17 | Bueno 16 |Regular| 49 | Regular
57 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 | Regular
58 | 18 |Regular| 17 |Regular| 10 | Bajo | 45 Bajo 18 | Bueno| 20 Bueno 13 |Regular| 51 | Regular
59 | 15 | Bajo | 16 |Regular| 12 | Bajo | 43 Bajo 15 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 46 | Regular
60 | 18 |Regular| 17 |Regular| 12 | Bajo | 47 Bajo 18 | Bueno| 18 | Bueno | 18 | Bueno | 54 | Bueno
61 | 20 |Regular| 17 |Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 20 | Bueno | 19 Bueno 13 |Regular| 52 | Regular
62 | 20 |Regular| 17 |Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 20 | Bueno | 18 Bueno 11 | Bajo 49 | Regular
63 | 18 |Regular| 17 |Regular| 8 Bajo | 43 Bajo 18 | Bueno| 18 Bueno 14 |Regular| 50 | Regular
64 | 17 |Regular| 14 | Bajo | 10 | Bajo | 41 Bajo 17 | Regular| 16 | Regular | 14 |Regular| 47 | Regular
65 | 17 |Regular| 19 |Regular| 17 |Regular| 53 Regular 17 | Regular| 15 | Regular | 20 | Bueno | 52 | Regular
66 | 19 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 56 Regular 19 | Bueno| 21 Bueno 18 | Bueno | 58 | Bueno
67 | 21 |Regular| 18 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular 21 | Bueno| 21 Bueno 10 | Bajo 52 | Regular
68 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 | Regular
69 | 17 |Regular| 19 |Regular| 17 |Regular| 53 Regular 17 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 51 | Regular
70 | 19 |Regular| 18 |Regular| 13 | Bajo | 50 Regular 19 | Bueno| 18 | Bueno 16 |Regular| 53 | Regular
71 | 19 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular 19 | Bueno| 20 Bueno 13 |Regular| 52 | Regular
72 | 13 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 40 Bajo 13 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 41 | Regular
73 | 20 |Regular| 18 |Regular| 10 | Bajo | 48 Regular 20 | Bueno | 19 Bueno 11 | Bajo 50 | Regular
74 | 23 | Bueno | 22 | Bueno | 16 | Bajo | 61 Bueno 23 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 62 | Bueno
75 | 18 |Regular| 22 | Bueno | 8 Bajo | 48 Regular 18 | Bueno| 23 Bueno 14 |Regular| 55 | Bueno
76 | 20 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 50 Regular 20 | Bueno | 21 Bueno 14 |Regular| 55 | Bueno
77 | 15 | Bajo | 17 |Regular| 12 | Bajo | 44 Bajo 15 | Regular| 16 | Regular | 17 |Regular| 48 | Regular
78 | 20 |Regular| 19 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular 20 | Bueno| 20 | Bueno 11 | Bajo | 51 |Regular
79 | 19 |Regular| 20 |Regular| 13 | Bajo | 52 Regular 19 | Bueno| 20 | Bueno 15 |Regular| 54 | Bueno
80 | 17 |Regular| 18 |Regular| 12 | Bajo | 47 Bajo 17 | Regular| 17 Bueno 17 |Regular| 51 | Regular
81 | 16 | Bajo | 19 |Regular| 12 | Bajo | 47 Bajo 16 | Regular| 18 | Bueno | 16 |Regular| 50 | Regular
82 | 17 |Regular| 17 |Regular| 13 | Bajo | 47 Bajo 17 | Regular| 18 Bueno 13 |Regular| 48 | Regular
83 | 21 |Regular| 18 |Regular| 16 | Bajo | 55 Regular 21 | Bueno | 22 Bueno 16 |Regular| 59 | Bueno
84 | 17 |Regular| 18 |Regular| 13 | Bajo | 48 Regular 17 | Regular| 18 Bueno 15 |Regular| 50 | Regular
85 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular 21 | Bueno| 20 Bueno 19 | Bueno | 60 | Bueno
86 | 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 47 | Regular
87 | 20 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 50 Regular 20 | Bueno| 21 Bueno 11 | Bajo 52 | Regular
88 | 20 |Regular| 19 |Regular| 11 | Bajo | 50 Regular 20 | Bueno | 20 Bueno 17 |Regular| 57 | Bueno
89 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular 21 | Bueno| 20 Bueno 19 | Bueno | 60 | Bueno
90 | 19 |Regular| 23 | Bueno | 10 | Bajo | 52 Regular 19 | Bueno| 22 Bueno 17 |Regular| 58 | Bueno
91 | 19 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular 19 | Bueno| 19 Bueno 16 |Regular| 54 | Bueno
92 | 20 |Regular| 16 |Regular| 10 | Bajo | 46 Bajo 20 | Bueno| 18 | Bueno | 11 | Bajo | 49 |Regular
93 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
94 | 18 |Regular| 18 |Regular| 8 | Bajo | 44 Bajo 18 | Bueno| 19 | Bueno | 14 |Regular| 51 |Regular
95 | 13 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 49 Regular 13 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 47 | Regular
96 | 19 |Regular| 20 |Regular| 13 | Bajo | 52 Regular | 19 | Bueno| 20 | Bueno | 15 |Regular| 54 | Bueno
97 | 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
98 | 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
99 | 13 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 40 Bajo 13 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 44 |Regular
100| 17 |Regular| 20 |Regular| 12 | Bajo | 49 Regular | 17 [Regular| 21 | Bueno | 15 |Regular| 53 |Regular
101| 18 |Regular| 19 |Regular| 12 | Bajo | 49 Regular | 18 | Bueno| 20 | Bueno | 18 | Bueno | 56 | Bueno
102| 21 |Regular| 19 |Regular| 10 | Bajo | 50 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 13 |[Regular| 54 | Bueno
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103| 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
104| 14 | Bajo | 17 |Regular| 13 | Bajo | 44 Bajo 14 | Regular| 18 | Bueno | 13 |Regular| 45 | Regular
105| 17 |Regular| 18 |Regular| 13 | Bajo | 48 Regular 17 | Regular| 19 Bueno 13 |Regular| 49 | Regular
106| 19 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular 19 | Bueno| 20 Bueno 16 |Regular| 55 | Bueno
107| 15 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular 15 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 49 | Regular
108| 18 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 55 Regular | 18 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 57 | Bueno
109| 21 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 51 Regular | 21 | Bueno| 19 | Bueno | 14 |[Regular| 54 | Bueno
110| 17 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 17 | Regular| 20 | Bueno | 15 |Regular| 52 | Regular
111| 17 |Regular| 15 |Regular| 10 | Bajo | 42 Bajo 17 | Regular| 17 | Bueno | 14 |Regular| 48 | Regular
112| 17 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 17 | Regular| 17 | Bueno | 13 |Regular| 47 | Regular
113| 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
114| 13 | Bajo | 18 |[Regular| 9 | Bajo | 40 Bajo 13 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 41 | Regular
115| 20 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 50 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 11 | Bajo | 52 |Regular
116| 20 |Regular| 19 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular | 20 | Bueno| 20 | Bueno | 11 | Bajo | 51 |Regular
117| 16 | Bajo | 17 |Regular| 13 | Bajo | 46 Bajo 16 | Regular| 18 | Bueno | 13 |Regular| 47 | Regular
118| 19 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 57 Regular | 19 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 58 | Bueno
119| 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
120| 17 |Regular| 23 | Bueno | 15 | Bajo | 55 Regular | 17 |Regular| 23 | Bueno | 19 | Bueno | 59 | Bueno
121| 20 |Regular| 22 | Bueno | 12 | Bajo | 54 Regular | 20 | Bueno| 23 | Bueno | 15 [Regular| 58 | Bueno
122| 19 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular | 19 | Bueno| 20 | Bueno | 15 [Regular| 54 | Bueno
123| 16 | Bajo | 22 | Bueno | 12 | Bajo | 50 Regular | 16 |Regular| 23 | Bueno | 15 [Regular| 54 | Bueno
124| 19 |Regular| 20 |Regular| 13 | Bajo | 52 Regular | 19 | Bueno| 20 | Bueno | 15 |Regular| 54 | Bueno
125| 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 | Regular
126| 15 | Bajo | 18 |Regular| 12 | Bajo | 45 Bajo 15 | Regular| 17 | Bueno | 16 |Regular| 48 | Regular
127| 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 12 | Bajo | 43 | Regular
128| 14 | Bajo | 16 |Regular| 12 | Bajo | 42 Bajo 14 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 45 | Regular
129| 21 |Regular| 16 |Regular| 11 | Bajo | 48 Regular 21 | Bueno | 17 Bueno 17 |Regular| 55 | Bueno
130| 15 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 51 Regular 15 | Regular| 15 | Regular | 20 | Bueno | 50 | Regular
131| 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
132| 21 |Regular| 22 | Bueno | 16 | Bajo | 59 Regular | 21 | Bueno| 20 | Bueno | 19 | Bueno | 60 | Bueno
133| 19 |Regular| 18 |Regular| 13 | Bajo | 50 Regular | 19 | Bueno| 18 | Bueno | 15 |Regular| 52 | Regular
134| 19 |Regular| 20 |Regular| 10 | Bajo | 49 Regular | 19 | Bueno| 19 | Bueno | 17 |Regular| 55 | Bueno
135| 17 |Regular| 20 |Regular| 8 | Bajo | 45 Bajo 17 | Regular| 21 | Bueno | 14 |Regular| 52 | Regular
136| 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 | Regular
137| 20 |Regular| 23 | Bueno | 14 | Bajo | 57 Regular | 20 | Bueno| 21 | Bueno | 18 | Bueno | 59 | Bueno
138| 15 | Bajo | 15 |Regular| 12 | Bajo | 42 Bajo 15 | Regular| 19 | Bueno | 12 | Bajo | 46 |Regular
139| 16 | Bajo | 19 |Regular| 15 | Bajo | 50 Regular | 16 | Regular| 19 | Bueno | 19 | Bueno | 54 | Bueno
140| 15 | Bajo | 17 |Regular| 10 | Bajo | 42 Bajo 15 | Regular| 19 | Bueno | 10 | Bajo | 44 |Regular
141| 18 |Regular| 16 |Regular| 13 | Bajo | 47 Bajo 18 | Bueno | 16 | Regular | 16 |Regular| 50 | Regular
142| 16 | Bajo | 15 |Regular| 12 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 14 | Regular | 16 |Regular| 46 | Regular
143| 17 |Regular| 16 |Regular| 10 | Bajo | 43 Bajo 17 | Regular| 18 | Bueno | 14 |Regular| 49 | Regular
144| 18 |Regular| 17 |Regular| 10 | Bajo | 45 Bajo 18 | Bueno| 19 | Bueno | 14 |Regular| 51 | Regular
145| 16 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 43 Bajo 16 | Regular| 15 | Regular | 13 |Regular| 44 | Regular
146| 16 | Bajo | 19 |Regular| 17 |Regular| 52 Regular 16 | Regular| 15 | Regular | 19 | Bueno | 50 | Regular
147| 17 |Regular| 15 |Regular| 10 | Bajo | 42 Bajo 17 | Regular| 17 | Bueno | 14 |Regular| 48 | Regular
148| 22 | Bueno | 15 |Regular| 10 | Bajo | 47 Bajo 22 | Bueno| 17 | Bueno | 10 | Bajo | 49 |Regular
149| 13 | Bajo | 18 |Regular| 9 | Bajo | 40 Bajo 13 | Regular| 15 | Regular | 16 |Regular| 44 | Regular
150| 23 | Bueno | 23 | Bueno | 15 | Bajo | 61 Bueno 23 | Bueno| 23 | Bueno | 19 | Bueno | 65 | Bueno




Anexo 8: Solicitud para aplicar el instrumento a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Perené.

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

'!? MUNICIPALIOAD DiSTR) TAL DE PERENE

24 TRAMITE DOCUMENTARIO
RECIBIDO
0 2 AS0 203 ASUNTO: Autorizacién de aplicacién de
o §413 instrumento de investigacion de recoleccidon
0N v, Py de datos en la Municipalidad Distrital de

Hora @.-é.?a. Eliy,

NO.ES SERAL B Comt Perené.

SR. JORDAN PEPE SORIA RUNACHAGUA.
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PERENE.

Presente.-

Yo Jordan Carlos Diaz Marquez identificado con DNI N° 70242504, asimismo
Nohely Pilar Salazar Cceres con DNI N°73100582, egresados con el grado de Bachiller
de la carrera de Administracién y Sistemas de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Contables de la Universidad Peruana los Andes. Nos presentamos ante usted con el

debido respeto y manifestamos lo siguiente:

Que, al estar en la etapa de ejecucién de nuestro proyecto de tesis titulado
“Clima Organizacional y Estrés Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Perené — 2023", para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion.
En tal sentido SOLICITAMOS a usted se sirva a autorizar a la suscrita poder aplicar el
instrumento de investigacidn, a fin de obtener los datos necesarios para continuar con

nuestro trabajo de investigacién.

Por lo expuesto:

Solicitamos dar una carta de respuesta con la autorizacién para poder continuar

con la ejecucion de nuestro proyecto de investigacion.

Chanchamayo, 02 de Agosto de 2023

Atentamente,

*f’é@ M)

quez Jordan Carlos Bach. Salazar Caceres, dohefy Pilar

DNI: 70242504 DNI: 73100582
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Anexo 9: Carta de aceptacion para la aplicacion del instrumento a
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Perené.

Municipalidad Distrifal de Perené

“Afio de la Unidad Paz y Desarrollo”

Perené, 02 de agosto del 2023.

CARTA N° 022-2023-MDP/RH

Seiior.

Bach. / Adm. JORDAN CARLOS, DIAZ MARQUEZ
Bach. / Adm. NOHELY PILAR, SALAZAR CACERES
Presente._

Asunto, Autorizacién para la Aplicacion de Instrumento de recoleccion
de Datos en la Municipalidad Distrital de Perené.

Referencia, Exp N° 1581 de fecha 02 de agosto de 2023.

De mi especial consideracion; tengo el agrado de dirigirme para saludarlo

cordialmente asimismo manifestarle lo siguicnte.

Que, en mérito al documento de la referencia se acepta al Bach, Adm. JORDAN
CARLOS, DIAZ MARQUEZ, identificado con DNI N° 70242504, domicilio en Jr. Cusco -
Perené - Chanchamayo, Region Junin, y 1a. Bach. fAdm. NOHELY PILAR, SALAZAR CACERES,
identificado con DNI N°73100582 con domicilio en Calle Las Flores S/N - La Merced
Chanchamayo, egresados de la carrera profesional de Administracién Y Sistemas de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana los Andcs, para realizar
la Aplicacion de Instrumento de Recoleccion de Datos en la Municipalidad Distrital de

Perené.

Sin otro en particular, me suscribo de usted, reiterando mi consideracion y

estima personal.

Atentamenfe,

MUNICIPALIDAD DIST PERENE

CPE. DEVSI SOLEDAD ORIHUELABRANES
SUB GERENCIA OF RECURSOS HUMANOS

Jr. 22 de/Octubre N"’ ' s RUE:20195238961 Telf.; 064-544061 - Fax: 064-544077
Chanchamayo - Junin : www.muniperene.gob.pe
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Anexo 10: Aplicacion del instrumento a los trabajadores de la
Municipalidad Distritalde Perené.
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