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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre las variables 

clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Inambari, perteneciente a la región oriental peruana: Madre de Dios. La metodología 

utilizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, nivel descriptivo – correlacional y 

diseño no experimental y transversal. La muestra estuvo constituida por 95 trabajadores, 

varones y mujeres, entre 20 y 60 años de edad, pertenecientes al área administrativa de la 

mencionada Municipalidad Distrital, a quienes se les aplicó la Escala de Clima Laboral CL-

SPC y Escala de Estrés Laboral OIT- OMS. Los resultados de la investigación mostraron 

que sí existe relación inversa y significativa (p<.05) entre las variables estudiadas, aunque 

con tamaño del efecto mínimo, entre clima organizacional y estrés laboral (rho=-.383). 

Finalmente, en este estudio se concluyó que las percepciones negativas sobre aspectos 

vinculados al ambiente de trabajo se relacionan con las respuestas desadaptativas que el 

trabajador muestra debido a la falta de recursos para afrontar las demandas de dicho entorno.   

 

Palabras clave: Clima organizacional, estrés laboral, gobierno local.  
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ABSTRACT 

 

The objective of the research was to determine the relationship that exists between climate 

and work stress in the workers of the District Municipality of Inambari - 2023. The 

methodology used is of focus, quantitative, of a basic type, descriptive level - correlational 

and non-experimental and cross-sectional design. , being the sample 95 the workers of the 

administrative area of the Inambari District Municipality of the Madre de Dios region, to 

whom the. Work climate scale CL-SPC and OIT-WHO Work Stress Scale. The results 

indicated that there is an inverse and significant relationship (p<.05), although with a 

minimal effect size, between climate and work stress (rho=-.383). It is concluded that the 

negative perceptions about aspects related to the work environment are related to the 

maladaptive responses that the worker shows due to lack of resources to face the demands 

of said environment. 

 

Keywords: organizational climate, work stress, local government.  
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INTRODUCCIÓN 

 

Los servicios que ofrece las instituciones públicas siempre han sido percibidos como 

ineficientes, no solo por su naturaleza burocrática de sus procesos sino también por las 

particularidades de servidor público, en términos de baja calidad profesional y ánimo apático 

ante los ciudadanos que procuran algún tipo de atención. Más allá de las circunstancias 

descritas, cabe la posibilidad de que esta realidad no sea el resultado de las individualidades 

y, por el contrario, sea consecuencia de estrés laboral por carga de trabajo o exigencias 

psicológicas; más aún, si en estos entornos laborales existe un clima organizacional 

desfavorable que no posibilita una inadecuada interacción entre los servidores o de estos con 

la institución que los emplea. 

Lo señalado, es una realidad que también podría estar presente en la Municipalidad 

Distrital de Inambari, afectando no solo el bienestar laboral sino las prestaciones del servicio 

hacia la ciudadanía traducida en bajos niveles de eficiencia y eficacia. De ahí la relevancia 

de realizar este estudio, pues se intenta conocer si el clima organizacional se relaciona con 

el estrés laboral y a partir de dicha información, las personas que toman decisiones se animen 

a generar acciones de mejora para bien del personal y la ciudadanía. 

La investigación estuvo conformada por cinco capítulos, considerando el capítulo I 

la descripción y planteamiento del problema; el capítulo II, que abarca el marco teórico; el 

capítulo III, donde se encontrará la metodología de estudio; el capítulo IV en la que se 

muestran los resultados; en el capítulo V, se presentan la discusión, conclusiones y 

recomendaciones del estudio; y finalmente, se incorporán las referencias y anexos. 
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CAPÍTULO I: El PROBLEMA 

 
1.1. Planteamiento del problema 

La salud, tanto física como psicológica, es importante en el ámbito laboral puesto que estos 

reflejarán resultados positivos o negativos en la rentabilidad de una organización. El estado 

de salud de los trabajadores luego del periodo de confinamiento se ha visto mermada 

significativamente, impactando en las organizaciones económicas a nivel nacional y a nivel 

mundial, sobre todo, en su personal del sector público cuya salud estaría afectada a causa del 

estrés laboral generada por los procesos que forman parte del servicio brindado a la 

ciudadanía. Para la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016), el estrés laboral está 

determinado por la organización misma, el diseño del puesto o las relaciones laborales, y 

ocurre cuando las demandas del trabajo no coinciden con el conocimiento, las habilidades y 

las expectativas de los trabajadores.  

El problema de estrés laboral es un asunto vigente en diversos ámbitos de actuación 

humana, específicamente en el área organizacional. A nivel latinoamericano, existe niveles 

de estrés laboral importante entre los trabajadores, con la tasa más alta en México, donde el 

75% de la población sufre estrés laboral, debido a diversos factores que intervienen, lo que 

representa una pérdida para las empresas y repercusiones negativas al interés nacional 

(Mejía, et al., 2019). Asimismo, se ha señalado que el estrés laboral es una de las principales 

causas de muerte en el lugar de trabajo en los Estados Unidos y, por lo tanto, es un problema 

de salud pública (American Psychological Association, 2010). 

A nivel del Perú, más del 50% de trabajadores padece de estrés laboral a consecuencia 

del trabajo virtual y riesgo de desempleo (Lizama, 2021); mientras que cifras mayores 
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informa Conexión ESAN (2021), pues reportaron que el 70% de trabajadores peruanos sufrió 

estrés laboral a consecuencia de la pandemia. Al parecer, esto ocurre porque los trabajadores 

tienen que hacer demasiadas tareas en poco tiempo y están bajo presión de sus superiores; 

más aún ahora que a causa del trabajo remoto, se han disipado los espacios que diferencian 

el trabajo del descanso. 

Uno de los aspectos que afecta el estrés laboral es el clima organizacional, pues se 

conoce que las interacciones sociales pueden generar estrés y estas se condicionan por el 

nivel de clima percibido cuando las personas se relacionan en un mismo espacio laboral 

(Cruz, et al., 2021). Es por ello que estudios como el de Díaz, et al., (2019) determinaron 

que ambas variables están correlacionadas; incluso, al parecer esta relación se presenta en 

igual magnitud tanto en varones como en mujeres, pues las variables se presentaron en el 

mismo nivel en ambos sexos (Del Rosario, 2022).  

Este tema se ha convertido en un interés público además de los intereses comerciales, 

por lo que algunos países han decidido tomar medidas, entre ellas, formas de reducir el estrés 

laboral y mejorar el clima (Lazo y Lazo, 2014). Estos dos puntos ahora se consideran 

fundamentales en la mayoría de las empresas y organizaciones, en la medida en que muchas 

de ellas apuestan por mejorar el conocimiento de las buenas prácticas de gestión para 

garantizar que los empleados tengan un buen ambiente, bajos niveles de estrés laboral para 

poder lograr un mejor desempeño y desarrollo para la empresa y los empleados.  

A nivel local, el personal administrativo y operativo de la Municipalidad Distrital de 

Inambari informó que el trabajo se hizo más forzoso en los últimos meses debido a la 

reducción de personal por la pandemia, lo que llevó a desarrollar síntomas como irritabilidad, 

angustia, bajos niveles de energía, cambios de comportamiento, cambios de humor durante 

el día, ambiente de trabajo posiblemente negativo y baja motivación. Por otro lado, hay que 

considerar que las personas son inherentemente comunicativas y que, el no hacerlo, puede 
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generar muchos problemas emocionales en su entorno, y con ello, un ambiente negativo que 

puede inhibir y dificultar la movilidad de los empleados para obtener resultados favorables. 

Es decir, la calidad del clima organizacional podría estar relacionada al nivel de desarrollo 

de estrés laboral, pues una combinación de estrés y un ambiente de trabajo negativo puede 

provocar depresión, ira, dolores de cabeza, tensión muscular, etc., lo que puede dañar el 

desempeño de un individuo y el camino hacia el éxito de cualquier empresa (Coduti, 2013).  

En el caso del trabajo de investigación actual, se trata de encontrar información sobre 

la relación entre el clima organizacional y el estrés laboral y, de ese modo, contribuir con 

conocimientos que permitan implementar acciones para mejorar el entorno organizacional 

de la Municipalidad Distrital de Inambari del Perú. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo se relacionan el clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Inambari – 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

- ¿Cuál será la relación entre el clima organizacional y las dimensiones de estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023? 

- ¿Cuál será la relación entre las dimensiones de clima organizacional y el estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023? 

- ¿Cuál será la relación entre las dimensiones de clima y las dimensiones de estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023? 

1.3. Objetivo 

1.3.1. General 

Determinar la relación que existe entre clima organizacional y estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari – 2023. 
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1.3.2. Específico 

- Determinar la relación entre el clima organizacional y las dimensiones de estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

- Determinar la relación entre las dimensiones de clima organizacional y el estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

- Determinar la relación entre las dimensiones de clima organizacional y las 

dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Inambari 2023. 

 

1.4. Justificación 

1.4.1. Teórica 

La tesis se justifica desde el punto de vista teórico en vista que asume la perspectiva 

constructivista social porque se asume que el clima organizacional se explicita desde las 

percepciones que las personas construyen acerca de las interacciones que se desarrollan en 

un entorno organizacional. Por otro lado, se asume el modelo de Ajuste Persona-Ambiente, 

indica que el estrés laboral se configura como un proceso interactivo entre el trabajador y su 

entorno laboral pues dicho entrono se puede constituir en agente estresor que afecta al 

trabajador. De este modo se intenta comprobar que el estrés proveniente desde las 

interacciones con el entorno está relacionado a la percepción de la calidad de las 

interacciones; cabe decir que el entorno puede constituirse en estresor, dependiendo del valor 

de juicio que el individuo les brinda a sus percepciones. 

1.4.2. Metodológica 

Desde un punto de vista metodológico, este estudio aborda la relación entre las variables 

clima organizacional y estrés laboral, y para ello se utilizó dos instrumentos validados que 

permiten distinguir las implicaciones generales y específicas propuestas de cada hipótesis y 
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que posteriormente permitirá señalar un derrotero que guie la investigación cuantitativa para 

conocer fenómenos que se manifiestan en entornos organizacionales.  

1.4.3. Práctica 

El presente estudio tiene relevancia práctica porque al comprobar las hipótesis planteadas se 

consiguirá diseñar estrategias que busquen reducir el estrés laboral a través del 

fortalecimiento de las interacciones intra organizacionales dado que es lo que determina el 

clima organizacional. Cabe agregar que el clima organizacional es fundamental para que las 

organizaciones puedan alcanzar sus objetivos, pues minimizan los riesgos psicosociales, 

entre ellas el estrés, elevando a su vez, los niveles de productividad de la institución. 

1.5. Delimitación de la investigación 

1.5.1. Temporal 

El estudio se realizó entre los meses de enero a febrero del 2023. 

1.5.2. Espacial 

El presente trabajo de investigación se realizó en la región Madre De Dios, provincia 

Tambopata, Distrito de Inambari. 

1.5.3. Recursos 

En el proceso de investigación ameritó el uso principal de tecnologías de la información pues 

a través de dicho medio se accedió al material bibliográfico, los datos de la muestra y las 

asesorías que la universidad brindó para los fines. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Internacionales  

Márquez et al. (2021) realizaron su investigación en Ecuador, con el fin de determinar la 

relación entre la rotación de personal y clima organizacional en una Empresa Pública. El 

estudio fue cuantitativo correlacional y realizado con una muestra de 321 trabajadores a 

quienes se les aplicó cuestionarios. Los resultados mostraron que la rotación de personal se 

relaciona significativamente con el clima organizacional (rho=0.531: p<0.05). Se concluyó 

que la rotación interna del personal favorecía el clima organizacional puesto que la ubicación 

temporal o permanente en determinada área permitiría que todos se conozcan y de ese modo 

se favorezcan las relaciones sociales positivas. 

Lara y Jiménez (2019) tuvieron el objetivo de demostrar que el estrés laboral y el clima 

organizacional son variables relacionadas en el personal de un centro hospitalario de 

Latacunga, Ecuador. La investigación fue de enfoque cuantitativo y nivel correlacional, 

realizada con una muestra de 75 trabajadores. Los resultados demostraron la existencia de 

relación directa entre las variables (tau-b=0.201; p=0.049<0.05), lo que les hizo concluir que 

el estrés influía significativamente en el clima organizacional. 
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Saltos y Pulluquitín (2019) tuvieron como objetivo identificar la relación que existía 

entre el estrés laboral y la calidad de vida de los guardias de seguridad con turnos rotativos 

de instituciones públicas de Ecuador. La investigación fue de enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional y realizada con una muestra conformada por 30 trabajadores. Los resultados 

evidenciaron que el estrés laboral no se relacionaba con la calidad de vida (x2= 0,068, 

p=0.794>0,05). Se concluyó que las variables eran independientes entre sí. 

Velastegui y Guangatal (2018) analizaron la influencia del estrés en el clima laboral 

percibido por los trabajadores de una empresa financiera de Ambato, Ecuador. El estudio 

fue de enfoque mixto y de nivel explicativo. Se realizó con una muestra de 54 colaboradores 

a quienes se les aplicó una encuesta. Los resultados indicaron que el estrés tenía relación 

significativa con el clima laboral percibido por el personal (x2=21.03; p<0.05). Se concluyó 

que el personal estaba muy afectado por el estrés y esto se relacionaba con el clima laboral. 

García y Forero (2018) identificaron la relación entre estrés laboral y contrato 

psicológico respecto al cambio organizacional en empleados de cuatro empresas en Bogotá, 

Colombia, entendiendo contrato psicológico como conjunto de creencias y expectativas 

intercambiadas entre una persona y su organización (Rousseau, 2004). El estudio se llevó a 

cabo mediante la aplicación del cuestionario de roles ocupacionales, el inventario de contrato 

psicológico y el cuestionario de cambio organizacional. Los resultados mostraron que el 

contrato psicológico se relaciona con el estrés (rho=0.148; p=0.006<0.05) y que el contrato 

psicológico junto al estrés explicaba el cambio organizacional en un 20.3%. 

2.1.2. Nacionales  

Ferrer e Hinostroza (2020) realizaron su estudio en Lima y tuvieron como fin comprobar 

que las variables estrés laboral y clima organizacional están relacionadas. El estudio fue 

básico y nivel correlacional realizado bajo un diseño no experimental. La muestra se 

conformó con 25 trabajadores, a quienes se les aplicó cuestionarios validados en el estudio. 
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Los resultados mostraron correlación entre eustrés laboral y clima organizacional (rho=0.58; 

p=0.002<0.05), lo cual les permitió concluir que cuanto mayor es el eustrés laboral mayor 

nivel alcanzará el clima organizacional. 

Mamani (2019) tuvo el objetivo determinar la relación del estrés y el clima laboral en 

el personal administrativo de la Dirección Regional Agraria Puno. Esta investigación fue de 

tipo descriptivo correlacional, la muestra de estudio fue de tipo probabilístico, que consideró 

a 69 trabajadores nombrados y contratados de ambos sexos que laboran en la Dirección 

Regional Agraria Puno. Los resultados a los que se llegaron fueron que el estrés a nivel de 

su dimensión demanda laboral (r= -0,279) y control del estrés (r= 0,592) se relacionaba con 

el clima laboral (p=0,01<0.05). 

Monzón y Vargas (2019) buscaron determinar la relación entre clima organizacional 

y estrés en trabajadores de un Centro de Salud de Apurímac. El estudio correspondió al tipo 

básico y nivel correlacional, lo cual fue realizado considerando una muestra de 36 personas 

a quienes se les aplicó cuestionarios. Los resultados evidenciaron que no existe correlación 

entre clima organizacional y estrés laboral (rho=-0.174; p=0.311>0.05), por lo que se 

concluyó que las variables eran independientes.  

Ramón (2018) realizó su investigación con el objetivo de establecer la relación entre 

estrés ocupacional y satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de 

Cajamarca. El estudio fue descriptivo correlacional y se realizó con una muestra 420 

docentes de Cajamarca. Los resultados mostraron que existía correlación inversa entre estrés 

ocupacional y satisfacción laboral (r=-0.535; p<0.05), hecho que les permitió concluir que a 

mayor estrés menor satisfacción laboral. 

Arqque y Bruno (2018) buscaron establecer si existía relación entre clima 

organizacional y estrés laboral en personal de un Centro de Salud de Lima. El estudio fue 

cuantitativo y de nivel correlacional y realizada tomando en cuenta una muestra de 84 
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trabajadores. Los resultados obtenidos señalaron que existía correlación entre clima 

organizacional y estrés laboral (rho= 0.719; p<0,05). 

Saldaña y Sánchez (2018) en su investigación se propusieron determinar si existía 

relación significativa entre estrés laboral y clima organizacional en colaboradores de 

entidades públicas pertenecientes a la generación millennial de Tarapoto, Región San 

Martin. El estudio fue de tipo y nivel correlacional realizada con una muestra de 50 

trabajadores, a quienes de se les aplicó cuestionarios. Los resultados indicaron que no hay 

correlación significativa entre estrés laboral y clima organizacional (rho=.199; 

p=0.165>0.05). 

 

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Clima organizacional 

Definición 

El clima organizacional hace referencia generalmente a la descripción de un determinado 

contexto psicosocial y se caracterizan en diferentes niveles de percepción relacionados a la 

atmósfera de trabajo propiciados por las interacciones y el funcionamiento organizacional. 

Según González, et al. (2015) se define por ciertas características específicas propias al lugar 

de trabajo, que son apreciadas o percibidas por los trabajadores y que inciden en su 

comportamiento y motivación manifestadas al interior de la organización afectando 

globalmente el entorno laboral. 

Igualmente, Dessler (2008) señaló que el clima organizacional se refiere a la percepción que 

el trabajador construye acerca del lugar donde trabaja, y las describe considerando aspectos 

como autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura. Por 

su parte, Schneider et al. (1996) también definen clima organizacional, como percepciones, 
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pero de situaciones, actuaciones y procesos, los cuales contrastan con la propia conducta 

recompensada, apoyada y esperada. 

Para Denison (1996), el clima organizacional tiene que ver con los factores ambientales que 

se perciben de manera consciente y están sujetos al control organizacional, traducida a través 

de reglas y lineamientos que regulan el comportamiento. Precisamente la percepción de estos 

factores ambientales es lo que visibiliza las propiedades susceptibles de medición del clima 

organizacional (Litwin y Stringer, 1968), lo cual resulta relevante para dar dirección 

estratégica a la organización, sobre todo cuando se centran en el establecimiento de climas 

para el bienestar del personal y la eficiencia de la organización (Pecino, 2016). 

Perspectiva teórica  

Las teorías que explican el clima organizacional han sido principalmente expuestas desde 

tres perspectivas: 

La primera, denominada perspectiva constructivista social, expone que el clima 

organizacional se explicita desde las percepciones que las personas construyen acerca de las 

interacciones que se desarrollan en un entorno organizacional; de ese modo se establecen 

creencias que caracterizan el contexto laboral y que implica una evaluación emocional de 

las circunstancias que de ello se generen (Kozlowsi y Doherty, 1989; Sawyer, 1992; 

Schneider y Reichers, 1983). 

La segunda, denominada perspectiva general del clima organizacional, que enfatiza los 

atributos de valor de los trabajadores y que permiten desarrollar un entorno laboral positivo; 

como por ejemplo claridad, responsabilidad, reconocimiento, apoyo y relaciones sociales 

agradables (Saleme, Rouquette y Pérez, 2001; Spector, 1997) 

Finamente la tercera, perspectiva de los grupos de interés, señala que el clima organizacional 

se desarrolla a partir de los valores individuales pero ligados a los diferentes grupos de 

interés que generan esquemas explícitos de respuesta (Burke et al., 1992; James y James 
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(1989), por lo que las percepciones construidas estarían en función a las características de 

este grupo de interés, pero fundamentado en el estado de bienestar de todos los trabajadores 

(Greenhaus, Parasuraman, y Wormley, 1990).   

Dimensiones 

Siguiendo la perspectiva constructivista social, Palma (2010) propone cinco dimensiones 

para medir el clima organizacional: 

 

Autorrealización 

Apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca 

el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.  

Involucramiento laboral 

Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y 

desarrollo de la organización.  

Supervisión 

Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de la 

actividad laboral en tanto relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte 

de su desempeño diario.  

Comunicación 

Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información 

relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atención a usuarios 

y/o clientes de la misma.  

Condiciones laborales 

Reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, económicos y/o 

psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. 

 



 

22  

2.2.2 Estrés laboral   

Definición 

Nadinloyi, et al. (2013) definieron el estrés laboral como una respuesta física y emocional 

que se produce cuando los trabajadores perciben que las demandas laborales entran en 

conflicto con sus habilidades, recursos o necesidades. De este modo, se percibe un 

desequilibrio entre las exigencias que debe soportar y las capacidades que tiene para hacerles 

frente; es decir, el estrés laboral se genera cuando no se es capaz de soportar la presión de la 

demanda (European Agency of Safety and Health for Work, 2014). Desde este punto de 

vista, el estrés laboral es una respuesta física y emocional que se produce cuando se desafían 

las capacidades de afronte (World Health Organization, 2017), afectándose la salud 

psicológica en el entorno laboral (Health and Safety Executive, 2018). 

Balayssac et al. (2017), señalaron que el desarrollo de estrés laboral requiere de la 

intervención de factores asociadas a la naturaleza propia del trabajo (carga de trabajo, 

prejuicios, peligros, etc.), las características de la organización (claridad en procedimientos, 

reconocimientos, etc.), el desarrollo profesional, las interacciones sociales, la estructura 

organizacional y clima organizacional; por lo tanto, los factores de riesgo psicosocial se 

constituyen intra y extra laboralmente para condicionar la aparición de estrés laboral 

(Moreno y Baez, 2010). De este modo el estrés laboral estaría definido como el resultado de 

la aparición de factores de riesgo psicosociales que producen mayores posibilidades de 

afectación de la salud del trabajador y la productividad de la organización. 

En principio, el estrés en sí vendría ser una respuesta adaptativa que desafía las capacidades 

de la persona y resulta beneficioso para el proceso de crecimiento profesional; sin embargo, 

el desequilibrio mencionado menoscaba la salud del trabajador pues se exacerban diversos 

síntomas físicos y psicológicos que afectan su bienestar (Osorio y Cárdenas, 2017). En la 

misma línea, Ivancevich y Matteson (1989) sostuvieron que el estrés es una respuesta 
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adaptativa frente a la presencia de estresores y la falta de recursos para afrontarla es lo que 

genera estrés laboral. 

Perspectiva teórica 

Se han descrito diversas perspectivas desde la condición de modelos teóricos que explican 

el estrés laboral, siendo las más relevantes los siguientes: 

El Modelo de Demandas-Control (Karasek, 1979) explica el estrés laboral en base a dos 

aspectos: demandas laborales y control de la tarea. El modelo señala que si el trabajador 

tiene autonomía sobre su trabajo las tensiones producidas al asumir un desafío se constituyen 

en eustres, pues generan energía para cumplir lo solicitado. Sin embargo, si existe desgaste 

debido a la demanda laboral o exigencias psicológica, lo que se desarrolla es distrés. De este 

modo el estrés laboral se manifiesta cuando el trabajador percibe una alta demanda laboral 

y al mismo tiempo, un escaso control sobre las decisiones que toma para hacer frente a estas 

demandas. 

El Modelo de Ajuste Persona-Ambiente (French & Caplan, 1970), indica que el estrés 

laboral se configura como un proceso interactivo entre el trabajador y su entorno laboral; 

siendo para ello necesario, la confluencia de ciertas características del contexto donde se 

trabaja, la experiencia subjetiva del trabajador, la respuesta del trabajador frente a dicho 

contexto y el efecto de los factores psicosociales subyacentes. 

El Modelo de Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996) indica que todo entorno laboral implica 

intercambios, donde el trabajador brinda su esfuerzo para conseguir una determinada 

retribución a cambio; y mientras existe esta reciprocidad social hay equilibrio, pues el 

trabajador siente que el esfuerzo que invierte es proporcional a la retribución que recibe. No 

obstante, cuando esta reciprocidad se pierde debido a la carga laboral o característica 

personal, el trabajador siente que se está esforzando más de que se le recompensa, 
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generándose preocupación y ansiedad debido al desgaste y la tensión cuya cronicidad 

deviene en estrés laboral. 

Dimensiones 

Las dimensiones de estrés laboral surgen de la propuesta de Ivancevich y Matteson (1989), 

quienes identificaron estresores organizacionales y grupales que dieron base a la Escala de 

estrés Laboral de la OIT, determinándose las siguientes dimensiones: 

 

Tecnología 

Se refiere a la interacción del trabajador con los recursos tecnológicos y cuyas limitaciones 

se constituyen en fuentes de estrés, restringiéndose las actividades individuales y 

organizacionales.  

Influencia de líder 

Se refiere a las características que asume el líder con los trabajadores, quienes dependiendo 

de su estilo pueden desarrollar estrés en sus subordinados, afectándose la producción y los 

niveles de satisfacción del personal. 

Falta de cohesión 

 Se refiere al hecho de desplazar la fuerza de atracción y motivación hacia uno o varios 

miembros del grupo, alejándolos de los demás integrantes; la falta de cohesión produce 

estrés. 

Respaldo del grupo 

Existe poco o inadecuado espacio para compartir opiniones y emociones grupales: a menor 

respaldo, mayor estrés laboral. 

Estructura organizacional  

Se refiere a la jerarquía de poder y autoridad establecida en la organización, pues diferentes 

percepciones de dicha jerarquía pueden ser causante de estrés.  



 

25  

Clima organizacional 

Se refiere a las dificultades de interacción entre las personas o las personas con el entorno 

de trabajo, generándose una atmosfera tensa y orientada al desarrollo de crisis y conflictos.  

Territorio organizacional 

Se refiere al espacio utilizado para desarrollar las tareas encomendadas, no sentirse 

apropiado de dicho espacio es un estresor importante. 

A partir de este planteamiento, Medina et al. (2007) realizaron estudios psicométricos a la 

escala y determinaron dos dimensiones, Condiciones organizacionales y Procesos 

administrativos. Luego, en medio peruano, Suarez (2013) aplicaron la misma metodología 

y también identificaron dos dimensiones a los que llamó Superiores y recursos; y, 

Organización y equipo de trabajo. 

Organización y equipo de trabajo 

Esta dimensión se refiere a la desorganización de la institución en cuanto a políticas, 

procedimientos, control, dirección y establecimiento de equipos como fuente de estrés. 

Sobre esto último, el trabajador percibe que su equipo carece de prestigio al interior de la 

organización debido a que es poco eficaz para ofrecer protección frente a las demandas 

injustas de trabajo o para mostrar suficiente respaldo motivacional y técnico para hacer frente 

a las exigencias laborales. 

Superiores y recursos 

Esta dimensión hace referencia a los estados de estrés resultante de las interacciones del 

trabajador con su superior pues perciben que no los defienden ni respetan y por el contrario 

muestran desconfianza ante su desempeño. A ello se suma, la falta de recursos y espacios 

para cumplir con la tarea o la incapacidad para controlar con autonomía las actividades. 

 

2.3. Formulación de hipótesis   
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2.3.1. Hipótesis general  

Existe relación significativa entre clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Inambari – 2023. 

2.3.2. Hipótesis específicas  

- Existe relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones de 

estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

- Existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y el 

estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

- Existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y las 

dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Inambari 2023. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1. Método de investigación  

La presente investigación de estudio es hipotético deductivo porque es un procedimiento que 

permite establecer la verdad o falsedad de unos enunciados que se refieren a objetos y 

propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipótesis y, cuya verdad o 

falsedad se está en condición de establecer directamente (Behar, 2008).  

3.2. Enfoque de investigación 

El presente trabajo de investigación fue orientado hacia el enfoque cuantitativo, puesto que 

se recolectó los datos en base a medición y se realizó análisis estadístico con el fin de 

comprobar las hipótesis y las teorías (Hernández et al., 2014).  

3.3. Tipo de investigación  

El tipo de estudio del presente trabajo de investigación fue básica o pura porque 

indaga un problema solo con fines de búsqueda de conocimiento (Baena, 2017). Es una 

actividad orientada a la búsqueda de nuevos conocimientos y nuevos campos de 

investigación sin un fin práctico específico e inmediato. 

El nivel de investigación es descriptivo correlacional, pues en primera instancia 

especifica las propiedades de las variables para luego establecer posibles relaciones 

existentes entre estas (Hernández et al., 2014). 
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3.4. Diseño de investigación 

El estudio corresponde a un diseño no experimental y de corte transversal. Es no 

experimental porque la investigación se efectúo sin manipular intencionalmente las 

variables. Asimismo, fue de corte transversal porque los datos (encuestas) fueron recogidos 

en un solo momento y en tiempo único (Hernández, et al., 2014). 

 

Donde:  

M = Muestra 

r = Correlación entre X e Y. 

O = Observaciones.  

 

3.5. Población y muestra  

3.5.1 Población  

Población es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 

especificaciones” (Hernández, et al., 2014, pág. 174). Desde esta línea, la población de la 

presente investigación estuvo conformada por 110 trabajadores del área administrativa de la 

Municipalidad Distrital de Inambari de la región de Madre de Dios.  

3.5.2 Muestra 

Hernández et al. (2014) define la muestra como el subgrupo de una población de interés 

sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con 

precisión. Desde este contexto la muestra de estudio estuvo conformada por los 95 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari. 
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3.5.2 Muestreo 

El muestreo utilizado es el no probabilístico por conveniencia, estableciéndose la muestra 

bajo criterios como: 

Criterios de inclusión: 

- Ser trabajador activo 

- Antigüedad mayor a un año 

- Acuerdo en participar en el estudio 

 Criterios de exclusión: 

- Hallarse bajo licencia 

- Antigüedad menor a un año 

- Desacuerdo en participar en el estudio 

  

3.6. Variables y operacionalización  

Variable 1. Clima organizacional 

Definición conceptual. 

Según Palma (2010), el clima organizacional es entendido como la percepción sobre aspectos 

contextuales y relacionales vinculados al ambiente de trabajo.  

Definición operacional. 

En este estudio se la define como la percepción que tienen los trabajadores sobre una serie 

de aspectos vinculados al ambiente de trabajo, medidos a través de la escala de Clima Laboral 

CL-SPC de Sonia Palma, la cual evalúa 5 dimensiones, Autorrealización, Involucramiento 

laboral, Supervisión, Comunicación, Condiciones laborales. 
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Tabla 1 

Matriz de operacionalización del clima organizacional 

Dimensiones Ítems 
Índice  Escala de 

medición 
Niveles o rangos 

Autorrealización  
1,6,11,16,21,26,3

1,36,41,46 

1. Ninguno 

o nunca 

2. Poco 

3. Regular 

o algo 

4. Mucho 

5. Todo o 

siempre 

Ordinal 
Muy 

desfavorable  

10 – 17 

Desfavorable 

18 - 25 

Media  

26 – 33 

Favorable  

34 – 41 

Muy favorable  

42 – 50 

Involucramiento 

Laboral 

2,7,12,17,22,27,3

2,37,42,47 
Ordinal 

Supervisión  
3,8,13,18,23,28,3

3,38,43,48 
Ordinal 

Comunicación  
4,9,14,19,24,29,3

4,39,44,49 
Ordinal 

Condiciones 

Laborales 

5,10,15,20,25,30,

35,40,45,50 
Ordinal 

 

Variable 2. Estrés laboral 

Definición conceptual. 

Es una respuesta adaptativa frente a la presencia de estresores y la falta de recursos para 

afrontarla es lo que genera estrés laboral (Ivancevich y Matteson, 1989). 

Definición operacional. 

Es la respuesta adaptativa frente a la presencia de estresores y la falta de recursos para 

afrontarla, medida por la escala de estrés laboral de la OIT mediante 7 dimensiones, los 

cuales son: clima organizacional, estructura organizacional, Territorio organizacional, 

Tecnología, Influencia del Líder. 
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Tabla 2 

Matriz de operacionalización del estrés laboral 

Dimensiones Ítems 
Índice  Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

Superiores y 

recursos 

1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7, 15, 17, 

21, 24 

0. Nunca 

1. Raras veces 

2. Ocasionalmente 

3. Algunas veces 

4. Frecuentemente 

5. Generalmente 

6. Siempre 

 

 

Ordinal 

Bajo:  

26-101 

Promedio 

bajo:  

102 – 119 

Promedio 

alto: 

120 – 128 

Alto: 

129-157 

Organización y 

equipo de trabajo 

8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 

16, 18, 19, 

20, 22, 23, 

25. 

 

Ordinal  

 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos   

3.7.1. Técnica 

En la presente investigación se empleó la técnica de la encuesta estandarizada con respuestas 

cerradas. La encuesta es una herramienta de recopilación de datos estrictamente 

estandarizados, que resuelve y operacionaliza problemas puntuales que son objeto de 

investigación (Schulte 1998). 

El instrumento es la escala, el cual es un tipo de escala aditiva que corresponde a un nivel de 

medición ordinal; consiste en una serie de ítems o juicios a modo de afirmaciones ante los 

cuales se solicita la reacción del sujeto (Maldonado, 2007). 

3.7.2. Descripción de instrumentos 

Ficha técnica del instrumento 1 

Nombre:  Escala de clima laboral CL-SPC 

Autores:  Sonia Palma Carrillo 

Adaptación:  Lima - Perú 
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Administración: Individual / Colectivo 

Duración:  15 a 30 minutos 

Aplicación:  Trabajadores con dependencia laboral.  

Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral con relación a la 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales. 

Descripción: La Escala de clima laboral CL-SPC es un instrumento diseñado con la 

técnica de Likert, con un total de 50 ítems que exploran la variable Clima 

organizacional, definido considerando cinco dimensiones: autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. La 

aplicación de este instrumento puede ser manual o computarizada, se puntúa de 1 a 5 

puntos, con un total de 250 puntos como máximo en la escala general y de 50 puntos 

para cada uno de los factores 

Interpretación : Las categorías consideradas para el instrumento están basadas en las 

puntuaciones directas, se consideró como criterio que, a mayor puntuación, una mejor 

percepción del ambiente de trabajo y puntuaciones bajas indicador de un clima 

adverso. 

Tabla 3 

Baremo de la escala de clima organizacional 

Categorías diagnosticas Factores I al V Puntaje total 

Muy favorable 42 - 50 210 – 250 

Favorable 34 - 41 170 - 209 

Media 26 – 33 130 – 169 

Desfavorable 18 – 25 90 – 129 

Muy desfavorable 10 -17 50 - 89 

Fuente: Palma (2004) 
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Ficha técnica del instrumento 2 

Nombre:  Escala de Estrés Laboral OIT- OMS 

Autores:  OIT- OMS sustentada por Ivancevich & Matteson (1989) 

Adaptación: Ángela Suárez Tunanñaña (2013) 

Administración: Puede ser administrada individual, grupal y organizacional 

Duración:  Tiempo estimado de 10 a 15 minutos 

Aplicación:  A partir de los 18 años. 

Significación:  Detección del estrés laboral y la capacidad de predecir las fuentes de 

riesgos psicosociales. 

Descripción:  Los materiales que conforman la prueba psicológica son un 

cuadernillo de preguntas y una plantilla de respuestas, es de escala Likert de cuatro 

alternativas (bajo nivel de estrés, nivel intermedio, estrés y alto nivel de estrés), mide 

2 dimensiones, Superiores y recursos y Organización y equipo de trabajo, consta de 25 

ítems con 7 alternativas como respuestas que van desde la puntuación del 0 (Nunca) al 

6 (Siempre).  

Interpretación : En relación a los baremos, se encuentran los mismos niveles de la 

prueba original (Bajo nivel de estrés, Nivel promedio, Alto nivel de estrés). 

Tabla 4 

Baremo de la escala de estrés laboral 

 Bajo nivel de 

estrés 

Promedio Alto nivel de 

estrés 

Superiores y recursos 0 – 21  22 – 44  45 – 66  

Organización y equipo de 

trabajo 

0 – 27  28 – 56  57 – 84  

Estrés laboral 0 – 49  50 – 100  101 – 150  
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3.7.3. Validación 

La Escala de clima laboral CL-SPC muestra validez de constructo determinada a través de 

análisis factorial exploratorio con muestra peruana, identificando un modelo de 50 ítems 

expuestos a través de cinco factores (autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones laborales) que explican el 54.09% de la varianza (Palma, 2010).  

Escala de Estrés Laboral OIT- OMS también muestra validez de constructo a través 

de análisis factorial exploratorio con muestra peruana, corroborando el modelo original de 

25 ítems, pero fusiona los 5 factores originales en dos factores: Superiores y recursos; 

Organización y equipo de trabajo que explican el 63.2% de la varianza (Suarez, 2013). 

3.7.4. Confiabilidad 

La Escala de clima laboral CL-SPC tiene evidencia de confiabilidad pues el modelo hallado 

alcanzó un alfa de Cronbach de 0.97, lo que denota alta consistencia interna del instrumento 

(Palma, 2010).  

Escala de Estrés Laboral OIT- OMS también muestra evidencia de confiabilidad pues 

el modelo de 25 ítems alcanza un alfa de Cronbach de 0.966 que evidencia alta consistencia 

interna del instrumento (Suarez, 2013). 

 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 

3.8.1. Procesamiento  

Se gestionó la autorización mediante una solicitud dirigida al alcalde de la Municipalidad 

distrital de Inambari para poder realizar el trabajo de investigación. Respecto a la 

autorización para el uso de los instrumentos se enviaron las respectivas solicitudes a los 

autores y/o responsables de la adaptación haciendo uso del correo electrónico y vía telefónica 

Luego de la aprobación por parte de alcaldía se coordinó con el jefe de personal para solicitar 

la nómina de los trabajadores en la cual tuvo acceso a los números celulares por donde se 
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hizo llegar el formulario virtual mediante un link que los dirige hacia un formulario Google. 

Una vez recopilada la información se hizo uso del software estadístico denominado IBM-

SPSS v.25.  

3.8.2. Análisis de datos 

Los datos obtenidos con las encuestas realizadas se organizaron en el programa Excel, luego 

fueron exportados al SPSS-25 en donde se realizó el análisis descriptivo, el mismo que ha 

sido presentada en tablas de frecuencia por variables y dimensiones.  

Para realizar el análisis inferencial, se aplicó la prueba de bondad de ajuste para 

determinar si la distribución de los datos se ajusta a la normal. En este caso, los datos 

procesados no provienen de una distribución normal, por lo tanto, para realizar el análisis se 

empleó el estadístico rho Spearman, para comprobar la hipótesis general y específicas. 

 

3.9. Aspectos éticos  

La investigación se realizó bajo los principios éticos promulgado en la Declaración de 

Helsinki, la cual sirve como guía a las personas que realizan investigaciones en humanos. 

En todo momento se veló por la salud y bienestar de los participantes, lo cual siempre tuvo 

primacía sobre los intereses de este estudio. 

La presente investigación tiene fines académicos y educativos, y por ello se enmarco bajo 

los lineamientos respectivos, considerándose la autorización por parte de la municipalidad 

distrital de Inambari y el consentimiento de los participantes para completar la encuesta. 

Asimismo, se garantizó la confidencialidad de cada uno de los sujetos de la muestra 

protegiendo de ese modo su anonimato. 

  



 

36 
 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo  

Descripción de la muestra 

Tabla 5 

Descripción de la muestra por edad y sexo 

  f % 

Edad [20-30] 41 43.2 

[31-40] 32 33.7 

[41-50] 18 18.9 

[51-60] 4 4.2 

Sexo Hombres 50 52.6 

Mujeres 45 47.4 

Nota: n=95 

En la tabla 5, se muestra la descripción de los participantes del estudio y se puede observar 

que la mayoría tiene entre 20 y 30 años de edad (43.2%) seguidos de aquellos que tienen 

entre 31 a 40 años (33.7%); y los que menos se hallan representados tienen entre 41 y 50 

años (18.9%) seguido de los que tienen 51 y 60 años (4.2%). Por otro lado, se observa que 

existe proporcionalidad entre el número de hombres (52.6%) y mujeres (47.4%). 

Descripción de las variables 

Tabla 6 

Niveles de clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Inambari 

  

Muy 

desfavorable 
Desfavorable Media Favorable 

Muy 

favorable 

  f % f % f % f % f % 

Autorrealización 2 2.1 31 32.6 44 46.3 17 17.9 1 1.1 

Involucramiento 

laboral 
3 3.2 10 10.5 38 40.0 41 43.2 3 3.2 

Supervisión 4 4.2 18 18.9 55 57.9 16 16.8 2 2.1 

Comunicación 5 5.3 13 13.7 52 54.7 24 25.3 1 1.1 
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Condiciones 

laborales 
4 4.2 12 12.6 58 61.1 20 21.1 1 1.1 

Clima 

organizacional 
 - -  3 3.2 12 12.6 64 67.4 16 16.8 

 

Como se observa en la tabla 6, el nivel de clima organizacional percibido por los trabajadores 

tiende a ser favorable (67.4%), hallándose en el mismo nivel la dimensión involucramiento 

laboral (43.2%). En nivel medio se hallan las dimensiones autorrealización (46.3%), 

supervisión (57.9%), comunicación (54.7%) y condiciones laborales 61.1%). 

 

Tabla 7 

Niveles de estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Inambari 

  Bajo Promedio Alto 

 f % f % f % 

Superiores y recursos 9 9.5 35 36.8 51 53.7 

Organización y equipo 

de trabajo 
 - -  26 27.4 69 72.6 

Estrés laboral -  -  30 31.6 65 68.4 

 

Los niveles de estrés laboral informado por los trabajadores se observan en la tabla 7 y se 

reporta en un nivel alto (68.4%). La misma tendencia muestran las dimensiones Superiores 

y recursos (53.7%); así como, Organización y equipo de trabajo (72.6%). 
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4.2. Prueba de hipótesis.  

Prueba de normalidad 

Tabla 8 

Prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov  

 Kolmogorov-Smirnov 

K-S gl Sig. 

Autorrealización ,066 95 ,200 

Involucramiento laboral ,127 95 ,001 

Supervisión ,099 95 ,023 

Comunicación ,125 95 ,001 

Condiciones laborales ,108 95 ,009 

Clima organizacional ,101 95 ,018 

Superiores y recursos ,199 95 ,000 

Organización y equipo de trabajo ,141 95 ,000 

Estrés laboral ,136 95 ,000 

Nota: sig. < .05.  

Se calcularon los resultados del análisis de normalidad con la prueba de Kolmogorov-

Smirnov. La tabla 8 muestra que las variables clima organizacional y estrés laboral con sus 

respectivas dimensiones, salvo autorrealización, no se ajustan a la normalidad (p<.05); en 

consecuencia, se propone el uso de pruebas no paramétricas (rho de Spearman) para 

relacionar sus variables y/o sus dimensiones.  

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general: 

H0: No existe relación significativa entre las variables clima organizacional y estrés laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari – 2023. 

H1: Existe relación significativa entre las variables clima organizacional y estrés laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari – 2023. 
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Tabla 9 

Correlación entre clima organizacional y estrés laboral  

 Estrés laboral 

 rho r2 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 
-.383 

.15 

Sig.  .000  

Nota: sig. < .05.  

En la tabla 9, Se observa que existe correlación inversa y significativa (rho=-.383; p<.05) 

entre clima organizacional y estrés laboral; debido a ello se decide rechazar la hipótesis nula; 

es decir, existe relación significativa entre clima organizacional y estrés laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari – 2023. Cabe indicar que el tamaño 

del efecto de dicha correlación es mínimo (r2=.15). 

Hipótesis especifica 1: 

H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones de estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y las dimensiones de estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

Tabla 6 

Correlación entre el clima organizacional y las dimensiones de estrés laboral en la 

Municipalidad Distrital de Inambari  

 
Superiores y recursos 

Organización y equipo de 
trabajo 

Clima organizacional 
rho -.125 -.362** 
p .226 .000 
r2 .02 .13 

Nota: sig. < .05.  

En la tabla 9, Se observa que existe correlación inversa y significativa (rho=-.362; p<.05) 

entre clima organizacional y la dimensión Organización y equipo de trabajo del estrés 
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laboral; por otro lado, no existe correlación significativa entre clima organizacional y la 

dimensión Superiores y recursos del estrés laboral (p=.226>.05). Debido a estos resultados 

se decide rechazar la hipótesis nula, es decir, existe relación significativa entre el clima 

organizacional y las dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Inambari 2023, aunque precisando que ello solo se cumple con la dimensión 

Organización y equipo de trabajo y con un tamaño del efecto pequeño (r2=.13). 

 
Hipótesis especifica 2: 

H0: No existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y el estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

H1: Existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y el estrés 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. 

Tabla 10 

Correlación entre las dimensiones de clima organizacional y el estrés laboral  

Dimensiones de clima organizacional Estrés laboral r2 

Autorrealización 
rho -.394** 0.16 

p .000  

Involucramiento laboral 
rho -.314** 0.10 

p .002  

Supervisión 
rho -.425** 0.18 

p .000  

Comunicación 
rho -.441** 0.19 

p .000  

Condiciones laborales 
rho -.419** 0.18 

p .000  

Nota: sig. < .05.  

En la tabla 10, Se observa que existe correlación inversa y significativa entre las dimensiones 

autorrealización (rho=-.394; p<.05), involucramiento laboral (rho=-.314; p<.05), supervisión 

(rho=-.425; p<.05), comunicación (rho=-.441; p<.05) y condiciones laborales (rho=-.419); 



 

41 
 

p<.05) con el estrés laboral. Debido a estos resultados se decide rechazar la hipótesis nula, 

es decir, existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y el 

estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 2023, aunque con 

un tamaño del efecto pequeño (.10<r2<.19). 

 

Hipótesis especifica 3: 

H0: No existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y las 

dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 

2023. 

H1: Existe relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y las 

dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Inambari 

2023. 

Tabla 11 

Correlación entre las dimensiones de clima organizacional y de estrés laboral  

  
Superiores y recursos 

Organización y 
equipo de trabajo 

Autorrealización 
rho -.294** -.264** 
p .004 .010 
r2 .09 .07 

Involucramiento laboral 
rho -.071 -.348** 
p .493 .001 
r2 .01 .12 

Supervisión 
rho -.078 -.328** 
p .451 .001 
r2 .01 .11 

Comunicación 
rho -.243* -.244* 
p .018 .017 
r2 .06 .06 

Condiciones laborales 
rho -.109 -.189 
p .293 .067 
r2 .01 .04 

Nota: sig. < .05.  
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En la tabla 11, Se observa que existe correlación inversa y significativa entre la dimensión 

autorrealización con las dimensiones superiores y recursos (rho=-.394; p<.05) y 

organización y equipo de trabajo (rho=-.264; p<.05); la dimensión involucramiento laboral 

con la dimensión organización y equipo de trabajo (rho=-.348; p<.05); la dimensión 

supervisión con la dimensión organización y equipo de trabajo (rho=-.328; p<.05); la 

dimensión comunicación con la dimensión superiores y recursos (rho=-.243; p<.05) y 

organización y equipo de trabajo (rho=-.244; p<.05). Debido a estos resultados se decide 

rechazar la hipótesis nula, es decir, existe relación significativa entre las dimensiones de 

clima organizacional y las dimensiones del estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Inambari 2023, aunque con un tamaño del efecto pequeño 

(.06<r2<.12). 

 

4.3. Discusión 

Los resultados han reportado que existe relación inversa, significativa y mínimo tamaño del 

efecto entre las variables clima organizacional y estrés laboral en la Municipalidad Distrital 

de Inambari – 2023. Esto significa que la inadecuada percepción sobre aspectos vinculados 

al ambiente de trabajo y que define el comportamiento, motivación y desempeño del 

trabajador (Palma, 2010), se relaciona con las respuestas desadaptativas frente a la presencia 

de estresores por falta de recursos para afrontarla (Ivancevich y Matteson, 1989). Estos 

resultados concuerdan con las investigaciones realizadas por Arqque y Bruno (2018); 

Velastegui y Guangatal (2018) y Lara y Jiménez (2019) pues todos ellos comprobaron la 

relación entre clima organizacional y estrés laboral; sin embargo, también discrepan con los 

hallazgos reportados por Monzón y Vargas (2019) y Saldaña y Sánchez (2018) en vista que 

descartaron cualquier relación entre estas variables.  
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Esto denota que los hallazgos obtenidos pueden ser circunstanciales, más aún porque 

la relación determinada posee una mínima significancia practica; por otro lado, puede ser 

que existan otras variables mediadoras como la satisfacción laboral (Ramón, 2018), 

estrategias de control de estrés (Mamani, 2019) o calidad de vida (Saltos y Pulluquitín, 

2019). Es decir, la relación entre las variables clima organizacional y estrés laboral se haría 

más evidente si adicionalmente intervinieran situaciones de insatisfacción laboral, mínima 

capacidad de uso de estrategias de control del estrés o baja calidad de vida. 

Asimismo, se halló que existe relación inversa, significativa y con tamaño del efecto 

pequeño entre el clima organizacional y la dimensión organización y equipo de trabajo del 

estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Inambari 2023. Estos hallazgos implican que 

la percepción desfavorable de características del entorno organizacional que inciden en su 

comportamiento y motivación afectando globalmente el entorno laboral (González, et al., 

2015), se halla relacionado al desarrollo de estrés por percepciones de desorganización 

institucional en cuanto a políticas, procedimientos, control, dirección y establecimiento de 

equipos, pues se generan creencias de que la organización no se hallan en suficiente 

capacidad para ofrecer protección frente a las demandas injustas de trabajo o para mostrar 

suficiente respaldo motivacional y técnico para hacer frente a las exigencias laborales 

(Suarez, 2013).  

Estos resultados concuerdan con los resultados expuestos por García y Forero (2018), 

quienes comprobaron que el contrato psicológico se relaciona con el estrés, entendiéndose 

contrato psicológico como conjunto de creencias y expectativas intercambiadas entre una 

persona y su organización (Rousseau, 2004). Considerando ello, se puede señalar que el 

clima organizacional se relaciona con el estrés ocasionado por la organización y los equipos 

de trabajo, si es que el trabajador percibe que la organización no cumple con las promesas 

explicitas o implícitas establecidas con ellos. 
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Igualmente, se comprobó que existe correlación inversa y significativa, aunque con un 

tamaño del efecto pequeño, entre las dimensiones clima organizacional y estrés laboral en la 

Municipalidad Distrital de Inambari 2023. Esto, quiere decir que, si el trabajador percibe un 

desfavorable clima organizacional porque el entorno de trabajo no ofrece posibilidades de 

desarrollo personal y profesional, no se identifica con los valores organizacionales, no 

percibe apoyo u orientación de sus superiores, no percibe suficiente claridad y coherencia en 

las comunicaciones, o no reconoce que la institución le provee los suficientes recursos para 

cumplir su tarea (Palma, 2010).  

Es probable que también incurra en la manifestación de respuestas físicas y 

emocionales que afectan su salud porque sentirá que las demandas laborales entran en 

conflicto con sus habilidades, recursos o necesidades (Nadinloyi, et al., 2013). Estos 

resultados concuerdan con lo informado por Ferrer e Hinostroza (2020), quienes indicaron 

que existe correlación entre eustrés laboral y clima organizacional, pues si bien el eustrés 

también genera une estado físico y emocional desadaptativo, su dirección es el cambio, 

situación que se consolida con el contrato psicológico que se establece entre el trabajador y 

la organización  (García y Forero, 2018); lo contrario sería el distrés, donde el estado físico 

y emocional desadaptativo si afecta la salud del trabajador y es generado por el entorno 

desfavorable percibido en términos de falta de capacidad de la organización para fortalecer 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión constructiva, comunicación eficaz y 

condiciones laborales idóneas. 

Por último, se determinó que las dimensiones autorrealización y comunicación se 

relacionan inversa y significativamente, aunque con tamaño del efecto pequeño, con las 

dimensiones superiores y recursos y organización y equipo de trabajo. No obstante, las 

dimensiones involucramiento laboral y supervisión solo mantienen este tipo de relación con 

la dimensión organización y equipo de trabajo. De acuerdo a estos resultados se puede decir 
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que, percepciones desfavorables acerca de las posibilidades de desarrollo personal y 

profesional y la falta de claridad y coherencia en las comunicaciones (Palma 2010) se 

relaciona con percepciones de desorganización e ineficacia de los equipos de trabajo, 

desvalorización de las interacciones con los superiores y falta de eficiencia de la 

organización para brindar los suficientes recursos para cumplir con las tareas encomendadas 

(Suarez, 2013). En tanto que, la falta de valores organizacionales que dan base al 

compromiso para con la organización e inadecuada apreciación de las actuaciones del 

superior para con ellos (Palma. 2010) está relacionado con la posibilidad de desarrollar estrés 

laboral, porque se generan creencias de desorganización en cuanto a políticas, 

procedimientos, control, dirección y establecimiento de equipos eficaces (Suarez, 2013).  

En otras palabras, la falta de autorrealización y comunicación eficaz se relacionan con 

el estrés cuando existen dificultades en las interacciones con los superiores, falta de recursos 

para cumplir la tarea, desorganización en los procesos y conformación de equipos 

deficientes; en tanto que estas dos últimas, solo se presentan si además se percibe falta de 

involucramiento laboral y apoyo de los superiores. Estos resultados concuerdan con los 

hallazgos obtenidos por Ramón (2018) quien señaló que existe correlación inversa estrés 

ocupacional y satisfacción laboral, considerando que la satisfacción es resultado de un clima 

organización favorable;  pues al no existir un clima organizacional favorable en términos de 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales tampoco habría satisfacción laboral; sobre todo si adicionalmente se incrementa la 

demanda laboral (Mamani, 2019) o se evita la rotación laboral interna porque se limitan 

interacciones más globales y productivas entre los trabajadores (Márquez, et al., 2021). 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primera: Existe relación inversa y significativa (p<.05), aunque con tamaño del efecto 

mínimo, entre clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Inambari, 2023 (rho=-.383). Esto significa que las 

percepciones negativas sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo se 

relacionan con las respuestas desadaptativas que el trabajador muestra por 

falta de recursos para afrontar las demandas de dicho entorno. 

Segunda: Existe relación inversa y significativa (p<.05) entre el clima organizacional y 

las dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Inambari, 2023; específicamente con la dimensión Organización 

y equipo de trabajo (rho=-.362). Considerando ello, se puede señalar que el 

clima laboral adverso se relaciona con las manifestaciones de estrés 

ocasionado por la desorganización que el trabajador percibe y la falta de 

eficacia de los equipos de trabajo. 

Tercera: Existe relación inversa y significativa (p<.05) entre las dimensiones 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 

condiciones laborales y el estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Inambari, 2023 (.314<rho<.441). Por tanto, es 

posible indicar que la falta de capacidad de la organización para fortalecer 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión constructiva, 
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comunicación eficaz y condiciones laborales idóneas, se relacionan con las 

posibilidades de desarrollar estrés laboral en los trabajadores. 

Cuarta:  Existe relación inversa y significativa (p<0.05) entre las dimensiones de clima 

organizacional y las dimensiones del estrés laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Inambari, 2023 (.244<rho<.348). Esto significa 

que la falta de autorrealización, comunicación eficaz e involucramiento 

laboral, así como apoyo de los superiores; se relaciona con el estrés laboral 

resultante de la falta de recursos para cumplir la tarea, desorganización en los 

procesos, conformación de equipos deficientes e interacciones negativas con 

los superiores. 

 

5.2. Recomendaciones 

Primera:  Se recomienda al área de recursos humanos implementar actividades que 

desarrollen un clima organizacional positivo en la Municipalidad Distrital de 

Inambari – 2023 pues se ha comprobado que ello incidirá en la reducción del 

nivel de estrés laboral de los trabajadores. 

Segunda: Se sugiere al área de administración organizar sus procesos y fortalecer la 

eficacia de los equipos de trabajo, dado que ello redundará en el desarrollo 

percepciones más positivas del clima organizacional y por ende un mejor 

desempeño. 

Tercera: Se sugiere a las autoridades del gobierno local generar políticas y estrategias 

que permitan un mayor crecimiento profesional y compromiso de los 

trabajadores para con la institución, a través de la implementación de acciones 

de supervisión más horizontales, comunicaciones más fluidas y condiciones 
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laborales más satisfactorias, pues ello permitirá prevenir el desarrollo de 

estrés laboral en el personal. 

Cuarta:  Al área de administración se sugiere que provea recursos suficientes para 

cumplir las tareas, establezca reingeniería de los procesos, conforme de 

equipos eficientes y capacite a los coordinadores y directivos en el tema de 

acompañamiento y supervisión pues ello facilitara el desarrollo de un clima 

organizacional más positivo y productivo. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia    

Formulación del Problema  Objetivos  Hipótesis  Variables  Diseño metodológico  
Problema General  

- ¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional y estrés laboral 
en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Inambari – 2023? 
 

- Problemas Específicos  
- ¿Cuál será la relación entre el 

clima organizacional y las 
dimensiones de estrés laboral en 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023? 
 

- ¿Cuál será la relación entre las 
dimensiones de clima 
organizacional y el estrés laboral 
en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023? 

 
- ¿Cuál será la relación entre las 

dimensiones de clima 
organizacional y las dimensiones 
de estrés laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Inambari 2023? 

-  

Objetivo General  
Determinar la relación que existe entre 
clima organizacional y estrés laboral 
en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Inambari – 
2023. 
 
Objetivos Específicos 
- Determinar la relación entre el clima 

organizacional y las dimensiones de 
estrés laboral en los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023. 
 

- Determinar la relación entre las 
dimensiones de clima 
organizacional y el estrés laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Inambari 2023. 

 
- Determinar la relación entre las 

dimensiones de clima 
organizacional y las dimensiones de 
estrés laboral en los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023. 

Hipótesis General  
Existe relación significativa entre 
clima organizacional y estrés laboral 
en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Inambari 
– 2023. 
 
Hipótesis Especificas  
- Existe relación significativa entre 

el clima organizacional y las 
dimensiones de estrés laboral en 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023. 
 

- Existe relación significativa entre 
las dimensiones de clima 
organizacional y el estrés laboral 
en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Inambari 2023. 
 

- Existe relación significativa entre 
las dimensiones de clima 
organizacional y las dimensiones 
de estrés laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Inambari 2023 

Variable 1: Clima 
organizacional 
Dimensiones: 
- Autorrealización  
- Involucramiento 

Laboral 
- Supervisión  
- Comunicación  
- Condiciones 

Laborales 
 
Variable 2: Estrés 
laboral  
Dimensiones: 
- Superiores y 

recursos 
- Organización y 

equipo de trabajo 

Tipo de Investigación:  
Básico 
 
Método y diseño de la 
investigación:  
Descriptivo, 
correlacional de corte 
transversal, no 
experimental 
 
Población Muestra: 
110 trabajadores de la 
Municipalidad Distritos 
de Inambari, de los 
cuales se extrae una 
muestra no 
probabilística por 
conveniencia de 95. 
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Anexo 2. Instrumentos  

Escala de clima laboral CL-SPC 
 
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo 
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con 
un aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas. 
  Ninguno 

o Nunca 
Poco Regular 

o Algo 
Mucho Todo o 

Siempre 

1. Existen oportunidades de progresar en la 
institución 

     

2. Se siente compromiso con el éxito en la 
organización. 

     

3. El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 

     

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

     

5. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      

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

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

     

8. En la organización, se mejoran 
continuamente los métodos de trabajo. 

     

9 En mi oficina, la información fluye 
adecuadamente. 

     

10. Los objetivos de trabajo son retadores.      

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

     

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

     

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

     

14
. 

En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa. 

     

15
. 

Los trabajadores 'tienen la oportunidad de 
tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad. 

     

16
. 

Se valora los altos niveles de desempeño.      

17
. 

Los trabajadores están comprometidos con la 
organización. 

     

18
. 

Se recibe la preparación necesaria para 
realizar el trabajo. 

     

19
. 

Existen suficientes canales de comunicación.      

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

     

21. Los supervisores expresan reconocimiento 
por los 
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Logros. 
22
. 

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

23, Las responsabilidades del puesto están 
claramente 
definidas. 

     

24. Es posible la interacción con personas de 
mayor 
Jerarquía. 

     

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

     

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

     

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

     

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

     

29. En la institución, se afrontan y superan los 
obstáculos. 

     

30. Existe buena administración de los recursos.      

31. Los jefes promueven la capacitación que se 
necesita. 

     

32. Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 

     

33. Existen normas y procedimientos como guías 
de trabajo. 

     

34. La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna. 

     

35. La remuneración es atractiva en comparación 
con la de otras organizaciones. 

     

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.      

37. Los productos y/o servicios de la 
organización, son motivo de orgullo del 
personal. 

     

38. Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos. 

     

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

     

40. Los objetivos de trabajo guardan relación 
con la visión de la institución. 

     

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

 
    

42, Hay clara definición de visión, misión y 
valores en la institución. 

     

43. El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos. 

     

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

     

45. Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      

46. Se reconocen los logros en el trabajo.      

47. La organización es una buena opción para 
alcanzar 
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calidad de vida laboral. 
48. Existe un trato justo en la empresa.      

49. Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización. 

     

50
. 

La remuneración está de acuerdo al desempeño 
y los logros. 
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Escala de Estrés Laboral OIT- OMS 
 

Para cada reactivo de la encuesta, indique con qué frecuencia la condición descrita es una fuente 
actual de estrés. 
 

 Anote 0si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
 Anote 1si la condición RARAS VECES es fuente de estrés. 
 Anote 2si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés. 
 Anote 3si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
 Anote 4si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés. 
 Anote 5si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 
 Anote 6si la condición SIEMPRE es fuente de estrés 

 
 0 1 2 3 4 5 6 
1. El que no comprenda las metas y misión de la 
empresa me causa estrés 

       

2. El rendirle informes a mis supervisores y a mis 
subordinados me estresa 

       

3. El que no esté en condiciones de controlar las 
actividades de mi área de trabajo me produce 
estrés 

       

4. El que el equipo disponible para llevar a cabo 
mi trabajo sea limitado me estresa 

       

5. El que mi supervisor no dé la cara por mí, ante 
los jefes me estresa 

       

6. El que mi supervisor no me respete me estresa        
7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que 
colabore estrechamente me causa estrés 

       

8. El que mi equipo de trabajo no me respalde en 
mis metas me causa estrés 

       

9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio 
ni valor dentro de la empresa me causa estrés 

       

10.El que la forma en que trabaja la empresa no 
sea clara me estresa 

       

11. El que las políticas generales de la gerencia 
impidan mi buen desempeño me estresa 

       

12.El que las personas que están a mi nivel dentro 
de la empresa tengamos poco control sobre el 
trabajo me causa estrés 

       

13. El que mi supervisor no se preocupe por mi 
bienestar me estresa 

       

14. El no tener el conocimiento técnico para 
competir dentro de la empresa me estresa 

       

15. El no tener un espacio privado en mi trabajo 
me estresa 

       

16. El que se maneje mucho papeleo dentro de la 
empresa me causa estrés 

       

17. El que mi supervisor no tenga confianza en el 
desempeño de mi trabajo me causa estrés 

       

18. El que mi equipo de trabajo se encuentre 
desorganizado me estresa 

       

19.El que mi equipo no me brinde protección en 
relación con las injustas demandas de trabajo que 
me hacen los jefes me causa estrés 
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20. El que la empresa carezca de dirección y 
objetivos me causa estrés 

       

21. El que mi equipo de trabajo me presione 
demasiado me causa estrés 

       

22. El que tenga que trabajar con miembros de 
otros departamentos me estresa 

       

23. El que mi equipo de trabajo no me brinde 
ayuda técnica cuando lo necesita me causa estrés 

       

24. El que no respeten a mis supervisores, a mí y 
a los que están debajo de mí, me causa estrés 

       

25. El no contar con la tecnología adecuada para 
hacer un trabajo de calidad me causa estrés 
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Anexo 3: Aprobación del Comité de ética 
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Anexo 4: Autorización de la institución  
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Anexo 5. Informe Turnitin 
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