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RESUMEN 

La presente investigación se realizó en función del objetivo general: 

determinar la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, Puno 2023. Y se 

encontró enmarcada con la siguiente estructura metodológica: tipo aplicado, 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional – transversal y de diseño no experimental; 

la muestra se encontró representada por 114 colaboradores de la municipalidad 

en estudio; a los que se le aplicaron encuestas en función de las dos variables; 

dichas encuestas previamente fueron validadas por dos expertos en la materia, y 

se les calculó la confiabilidad por medio del coeficiente Alfa de Cronbach 

(excelente). 

Los resultados evidenciaron que el 36% de los colaboradores encuestados 

presentan un nivel de estrés medio; el 30.7% presentó un nivel alto, y el 33.3% un 

nivel bajo; mientras que para la variable clima organizacional el 39.5% de los 

colaboradores la catalogó en un nivel bajo; el 32.5% en un nivel alto y el 28.1% en 

un nivel medio. Se concluyó que sí existe, una relación entre la variable estrés 

laboral y la variable clima organizacional; sustentado de manera estadística, ya 

que el valor de la significancia fue 0.003 siendo menor que 0.005 por lo cual se 

aceptó la hipótesis alterna y el Rho de Spearman que se obtuvo (rho = -0.776); 

permitió definir que la relación es negativa-muy fuerte. Lo cual refleja que a mayor 

incremento del nivel de estrés laboral; disminuye el clima organizacional. 

 

 

Palabras clave: estrés laboral, clima organizacional, factores estresantes, 

instituciones públicas. 
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ABSTRACT 

The present investigation was carried out based on the general objective: 

To determine the relationship between work stress and the organizational climate 

of the collaborators of the Provincial Municipality El Collao Ilave, Puno 2023. And it 

was found framed with the following methodological structure: applied type, 

approach quantitative, correlational level - cross-sectional and non-experimental 

design; the sample was found to be represented by 114 collaborators from the 

municipality under study; to which surveys were applied based on the two 

variables; These surveys were previously validated by two experts in the field and 

their reliability was calculated using Cronbach's Alpha coefficient (excellent). 

The results showed that 36% of the collaborators surveyed present a 

medium level of stress; 30.7% presented a high level and 33.3% a low level; while 

for the organizational climate variable, 39.5% of the collaborators classified it at a 

low level; 32.5% at a high level and 28.1% at a medium level. It was concluded 

that there is a relationship between the work stress variable and the organizational 

climate variable; statistically supported, since the value of significance was 0.003, 

being less than 0.005, for which the alternate hypothesis and the Spearman's Rho 

that was obtained (rho = -0.776) were accepted; allowed to define that the 

relationship is negative-very strong. Which reflects that the greater the increase in 

the level of work stress; diminishes the organizational climate. 

 

 

Keywords: Work  stress,  organizational  climate,  stressful  factors,  public 

institutions. 
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INTRODUCCIÓN 

La investigación logró realizar el estudio, análisis y descripción de la 

relación entre el estrés laboral y el clima organizacional en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao - Ilave, Puno en el año 2023. Se realizó sobre 

la base de una estructura metodológica, con el esquema de la Facultad de 

Ciencias Administrativas y Contable de la Universidad Privada Telesup y a la 

normativa APA vigente. 

En el capítulo I; se presenta la problemática de la investigación, donde se 

plantea y formula el problema, así mismo se justifica el estudio y establecen los 

objetivos que guiaron la investigación. 

En el capítulo II;  se presenta el marco teórico, donde se citan los 

antecedentes y teorías que se encuentran relacionadas con las variables en 

estudio; y que permitieron establecer las dimensiones e indicadores del estudio. 

En el capítulo III; se presentan los métodos y materiales de la 

investigación, donde se plantearon las hipótesis del estudio, se esquematiza la 

operacionalización de las variables, se define el tipo, nivel y diseño que enmarca 

la investigación, así como la población y muestra del estudio; además de 

comprender la selección de las técnicas e instrumentos de recolección de datos, 

así como los métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. 

En el capítulo IV; se presentan los resultados de la investigación, donde se 

plasma la descripción y análisis de los datos que se obtuvieron de aplicar los 

instrumentos a la muestra establecida. 

En el capítulo V; se presenta la discusión , donde se realiza el contraste de 

los resultados con los aportes de otros estudios similares o que evidencien 

discrepancias. 

En los capítulos VI y VII; se presentan las conclusiones y recomendaciones 

respectivamente, donde se plasmaron los principales hallazgos en relación a los 

objetivos e hipótesis del estudio ; así mismo se plantean soluciones a dichos 

hallazgos en beneficio de la entidad en estudio. 



xiv 

En el capítulo de referencias bibliográficas y anexos, se presentan todas 

las fuentes bibliográficas a las que acudió el autor para el desarrollo de su 

estudio; así mismo, se plasmaron en anexos las herramientas necesarias que se 

emplearon durante el estudio como: instrumentos, validaciones, entre otros. 
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Planteamiento del problema 

Es una tarea de gran importancia que todas las instituciones públicas 

brinden servicios y bienes de mejor calidad a los ciudadanos; para cumplir con 

ello, se debe contar con personal competente y que trabaje en condiciones 

adecuadas. 

A nivel internacional, se identificó al recurso humano como un factor clave 

y valioso; dado que son capaces de desarrollar desde actividades simples a 

complejas; siendo así de un elevado valor para las organizaciones y la sociedad; 

sin embargo, no se le brinda este valor; así mismo se evidenció en un hospital 

público del Ecuador; el personal reflejó que sufre de estrés laboral; dado que el 

64% presentaron agotamiento físico, el 54% se encuentra con tratamientos y 

medicación por temas de salud mental ocasionada por el estrés laboral; el 42% se 

sentía irritados, el 33% presentaba llantos esporádicos; 50% se sentía presionado 

y con desgano; el 39% presentó presión psicoemocional y el 25% presentó 

dermografismo (Vera y Pérez, 2022) 

A nivel de España, además el Observatorio de Recursos Humanos [ORH] 

(2020) evidenció que el 45% de los colaboradores en dicho país sufre de estrés 

laboral y ellos lo relacionan con los factores del clima organizacional; dado que el 

21% no tiene buenas relaciones con los demás compañeros; el 33% no tiene 

buenas relaciones con sus superiores; el 46% considera que tiene sobrecarga 

laboral; el 38% no presenta una estabilidad laboral; 68% considera que su salario 

no es el adecuado en base a las actividades que realizan y el 51% considera que 

no tienen posibilidad de aprendizaje ni de crecimiento; todo ello una vez más 

refleja que el clima organizacional no es el óptimo y que los trabajadores 

presentan estrés en su trabajo. 

El estrés tiene influencia en el bienestar tanto físico como mental de los 

colaboradores, ocasionando un bajo rendimiento, accidentes, riesgos e incluso se 

suscitaron casos extremos de suicidios (Mejía et al., 2020). Dado que el impacto 

del estrés conlleva a fatiga, ansiedad, tensión, apatía, nerviosismo, depresión, 
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frustración y baja autoestima; tiende a afectar de manera negativa la salud del 

individuo, presentando decaimiento corporal, tensión física y problemas cardiacos. 

El estrés es un problema común que tienen las empresas e instituciones 

privadas o públicas, en donde las exigencias sobrepasan las facultades de los 

colaboradores y los recursos empleados, conllevando a la disminución del 

rendimiento y que el clima laboral se torne inadecuado; además, el clima 

organizacional resulta ser deficiente en todas las empresas o instituciones, lo cual 

genera problemas graves de estrés laboral en las instituciones. 

A nivel regional, Gonzáles et al. (2021) identificaron que el clima 

organizacional no es el idóneo, especialmente en las instituciones del sector 

público; en Latinoamérica, estas tienen un pésimo clima organizacional (en la 

mayoría de ellas); dado que consideraron en un 80% la importancia del mismo 

pero lo calificaron como bajo en las instituciones donde laboran; se destacó que 

las principales causales de esta deficiencia son los conflictos, poca empatía, 

comunicación deficiente y poco compromiso. En algunas instituciones 

consideraron que el clima institucional estaba en un nivel medio (76.3%). Así 

mismo, se evidencia que el clima institucional y el estrés laboral a los que se 

someten las personas que labora en el sector público, pueden afectar 

directamente en la calidad de los servicios entregados 

A nivel nacional, se identificó que el 55% de colaboradores afirma 

experimentar el temor a cometer errores o fallar en el centro donde laboran; dado 

que en el sector laboral peruano, se suelen escuchar frases típicas como: “si no 

se llega a la meta, se tendrá que hacer recorte del personal”; “por más mínimo 

que sea el error que cometan será considerado en su evaluación”; “cometes un 

error más y despídete de tu trabajo”; “las cosas aquí se hacen como yo lo digo”. 

Ante ello, surge la necesidad que las instituciones entiendan el individualismo del 

colaborador y la capacidad que tienen de poseer pensamientos propios, ello 

implica dejarlos participar en la elección de las decisiones y ellos afrontarán las 

consecuencias de sus actos (Diario Gestión, 2021). Así mismo, se considera que 

el 81% de los colaboradores peruanos considera que el clima institucional es de 

vital importancia y que en muchas organizaciones no es tomado como tal, dado 

que el 64% no se siente valorado por su jefe inmediato; el 36% considera que su 
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trabajo no es reconocido; por lo cual consideran que el clima institucional no es el 

óptimo en el lugar donde laboran (Andina, 2020). 

Las instituciones públicas no deben descuidar en dar su mejor atención a 

sus colaboradores y tener buenos resultados frente a la sociedad. El factor 

humano que son los servidores, requiere constantemente la atención de la 

institución para que el clima organizacional sea siempre positivo y que no tengan 

factores que generen estrés laboral. 

A nivel local, la Municipalidad Provincial Del Collao Ilave, está ubicada en 

el sudeste de la región de Puno, una ciudad particular conformada de ciudadanos 

de habla aimara, la municipalidad se rige por la normativa (Ley Orgánica de 

Municipalidades) que son gobiernos locales con autonomía propia, con una 

estructura organizacional de enfoque pública. En dicha institución se pudo 

observar que existe estrés laboral en los servidores públicos en general, cada 

servidor tiene una función diferente según el área que se le asigne, teniendo un 

ingreso de horario de 8 am a 12 pm y en la tarde 1 pm a 3.30 pm que ya cierran 

las puertas al público, que en su mayoría se quedan por un tiempo más para el 

ordenamiento documentario y las coordinaciones que se puedan tener entre áreas 

o gerencias, si es que se tiene un buen trabajo en equipo; el personal poco 

capacitado o poco tiempo laborando, tiene dificultades y preocupaciones de cómo 

hacer los trabajos administrativos, sumando esto a la vez la adaptación al 

contexto del Covid–19 que trajo la implementación nuevos elementos de 

bioseguridad sanitaria y la nueva modalidad de trabajo como es el teletrabajo 

entre otros detalles; lo antes mencionado son factores e indicadores que puedan 

estar generando estrés, también se puede observar que la institución tiene 

implementado equipos de cómputo y otros muy desactualizados, lo cual  dificulta 

la buena atención de los usuario, la mala coordinación entre gerencias, son  

casos muy comunes que se puede observar. 

Por tal motivo, la indagación se efectuó con el propósito de identificar la 

relación que existe entre las variables, de manera que los colaboradores del 

municipio presentan sobrecarga laboral en sus funciones que le asignan, así 

como también no hay flexibilidad para algunos trabajadores al surgir una 

emergencia, además, existe multifuncionalidad, con lo cual es bueno para los 
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trabajadores, sin embargo no se les capacita, ya que no hay igualdad de 

oportunidad para todos los trabajadores, causando un clima organizacional 

impropio dentro del municipio debido al estrés laboral. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

PG. ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, Puno 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE 1. ¿Cuál es la relación entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023? 

PE 2. ¿Cuál es la relación entre el desequilibrio esfuerzo - retribución y los 

factores intermedios de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023? 

PE 3. ¿Cuál es la relación entre los factores estresantes y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao Ilave, Puno 

2023? 

1.3. Justificación del estudio 

1.3.1. Justificación teórica 

El propósito científico para realizar esta investigación, es que se incluya en 

el conocimiento de la ciencia administrativa y al mismo tiempo servir de 

precedente para convertirse en parte fundamental de las estructuras y procesos 

empresariales; los gerentes en este campo son conscientes de que existe estrés 

laboral, el cual afecta el clima organizacional, lo que a su vez repercutirá en el 

crecimiento y desarrollo efectivo dentro de una institución. 
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1.3.2. Justificación práctica 

El proyecto se ciñe a la justificación práctica ya que está fundamentado en 

dar solución a una institución pública logrando optimizar el desempeño de los 

trabajadores, teniendo como base un adecuado clima organizacional, de manera 

que los trabajadores se encuentren cómodos en el lugar de trabajo, y a su vez, se 

reduzca el estrés laboral. 

1.3.3. Justificación metodológica 

Asimismo, este estudio tiene justificación metodológica porque utilizaron 

herramientas con principios cuantitativos las cuales han pasado pruebas de 

validez y confiabilidad, brindando una referencia para futuras exploraciones. 

1.3.4. Justificación social 

Del mismo modo, se justifica en el ámbito social, ya que los más 

beneficiados serán los colaboradores del municipio El Collao – Ilave, puesto que 

esta información servirá al municipio para identificar la relación del estrés laboral y 

clima organizacional, además de cómo les afecta a los trabajadores en el 

cumplimiento de las labores designadas. 

1.3.5. Justificación económica 

Asimismo, tiene una justificación de aspecto económico, porque al reducir 

el estrés laboral se tendrá un buen clima organizacional, siendo este muy 

beneficioso de manera que los colaboradores brindarán un mejor servicio a los 

ciudadanos, cumpliendo estos con sus deberes con la jurisdicción, dando 

beneficios económicos. 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

OG. Determinar la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, Puno 2023. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

OE 1. Determinar la relación entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao, Ilave, Puno 2023. 

OE 2. Determinar la relación entre el desequilibrio esfuerzo - retribución y los 

factores intermedios de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao, Ilave, Puno 2023. 

OE 3. Determinar la relación entre los factores estresantes y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, 

Puno 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

En la indagación se ha abordado una colección de investigaciones previas 

que sirvieron como soporte, de manera que estas, guarden concordancia con el 

tema en cuestión, por lo que se desagregan en el entorno internacional y 

nacional. 

2.1.1. Antecedentes nacionales 

En Tarma, Chircca y Villanueva (2018) en su estudio con rótulo “Relación 

entre estrés laboral y clima organizacional en trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo – 2016”, para obtener el título profesional de licenciado en 

administración, tuvo como finalidad estudiar la asociación que existe entre las 

variables del estudio, y por eso consideraron aplicar una metodología de una 

investigación correlacional –descriptiva – diseño no experimental y la muestra fue 

representada por 100 colaboradores de la Municipalidad, a ellos se les aplicó la 

encuesta por ambas variables. Los resultados reflejaron que entre las variables no 

existe una asociación de acuerdo al coeficiente obtenido (P=0.032) y el nivel de 

significancia fue 0.750 siendo superior a 0.05 conllevando así a aceptar la 

hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna. El aporte fue que se deben realizar 

talleres para disminuir el estrés y mejorar el clima organizacional en las 

Municipalidades para que cada día se brinde un mejor servicio a los usuarios. 

En Chimbote, Gálvez y Loloy (2019) en su tesis consideró como título “El 

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

Chimbote – 2019” para obtener el título profesional de Licenciada en 

Administración de la Universidad César Vallejo, consideró como objetivo medir el 

nivel de incidencia entre las variables en relación con los colaboradores de la 

entidad antes mencionada. El método que se aplicó fue de diseño no 

experimental, con un nivel descriptivo - correlacional, se tuvo una población de 

200 colaboradores que forman parte de la entidad pública, quienes participaron en 

la aplicación de la encuesta. Como resultados se obtuvo que existe correlación 

entre ambas variables pues de acuerdo con las respuestas de los participantes 
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manifestaron que tienen un alto estrés en síntomas físicos en su mayoría, así  

como también síntomas psicológicos. Por tanto, el  aporte fue generar una gama 

de estrategias con el propósito de que los colaboradores no sientan estrés y se 

pueda generar un clima laboral óptimo. 

En Lima, Rojas (2019) en su investigación “Comunicación organizacional y 

estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, Lima, 2019” realizada en 

la Universidad César Vallejo, la cual fue realizada para conseguir el título 

profesional de licenciada en administración, tuvo como objeto establecer la 

incidencia entre las variables del estudio. Bajo un marco metodológico descriptivo, 

no experimental de tipo correlacional y cuantitativo. Los resultados evidenciaron 

que hay incidencia positiva y considerable entre ambas variables (sig=0.00 y Rho 

= 0.655) ya que los colaboradores manifestaron encontrarse con estrés laboral 

por la falta de comunicación en su centro laboral. Por lo tanto, el aporte que se 

tendría es que se debe implementar charlas entre los colaboradores que sirvan a 

su vez como capacitación para que puedan aportar sus opiniones y puedan 

mejorar su perspectiva. 

En Iquitos, Guevara (2021) en su investigación “Clima organizacional y 

estrés laboral en los colaboradores administrativos del Ministerio Público del 

Distrito Fiscal de Loreto, de la ciudad de Iquitos, noviembre 2019” con el fin 

obtener el grado de magíster en gestión pública brindado por la Universidad 

Nacional de la Amazonía Peruana. Consideró el objeto de identificar la incidencia 

que tiene el clima organizacional con el estrés laboral; bajo un marco 

metodológico cuantitativo con nivel correlacional y descriptivo, conformado por un 

diseño no experimental, donde su muestra la representaron 175 colaboradores a 

los cuales se les aplicaron cuestionarios. Los resultados demostraron 

estadísticamente que existe una incidencia significativa entre las variables 

analizadas; además, se evidenció que aproximadamente el 87% de los 

encuestados calificaron el clima laboral como regular; y el 60% aproximado de los 

encuestados presenta estrés. Por ello se concluye que hay una incidencia 

moderada y significativa entre las variables y sus dimensiones que fueron objeto 

de análisis. Aporte al desarrollar de forma adecuada el clima organizacional, se 

tendrá una buena comunicación entre colaboradores y el jefe inmediato; lo que 
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favorecerá el entorno laboral. 

En Arequipa, Vásquez y Parras (2022) en su investigación “Influencia del 

estrés laboral en el clima organizacional de los colaboradores de un Gobierno 

Regional de Perú en el 2022”, con el fin que le brinden el título profesional de 

licenciado en administración por la Universidad Católica de San Pablo. Su 

finalidad fue establecer una influencia del estrés laboral en el clima 

organizacional, dada esta situación se consideró emplear un método con un 

enfoque cuantitativo, no experimental de ámbito descriptivo correlacional, por ello, 

la muestra fue de 253 colaboradores; así pues; fue conveniente aplicar el 

instrumento del cuestionario. Los resultados reflejan que las variables en análisis 

guardan una relación de 19.50% de acuerdo con una regresión lineal, significando 

que hay algunos inconvenientes entre jefes y supervisores, pues no cuentan con 

las herramientas para desempeñar sus funciones, de la misma manera la cultura 

de la organización fue de -3.48 y el potencial humano ascendió a -4.98. Se 

concluye que a mayor estrés laboral que padecen los trabajadores de la 

institución pública la tendencia en afinidad al clima organizacional serán datos 

desfavorables, así pues, el aporte fue generar un adecuado clima laboral en la 

institución a través de actividades que permitan reducir el nivel de estrés y en 

consecuencia se pueda optimizar el desempeño de los empleados. 

2.1.2. Antecedentes internacionales 

En Ecuador, Ramos et al., (2019) en el artículo con rótulo “Estudio del 

estrés laboral y los mecanismos de afrontamiento en instituciones públicas 

ecuatorianas”; donde el objeto fue identificar el grado de incidencia que tiene el 

estrés laboral con los mecanismos de afrontamiento; bajo un marco metodológico, 

correlacional y explicativo; donde se consideró una población de 861 servidores 

de 6 entidades públicas; aplicándose la encuesta para recolectar los datos. Los 

resultados evidenciaron que los factores que ocasionan el estrés son el rol de 

gerencia, las relaciones con los demás, el clima y estructura organizacional; 

además, se concluyó que existe una incidencia perfecta entre las variables 

analizadas. Aporte es la identificación de los distintos mecanismos que existen 

para afrontar el estrés laboral y ponerlos en prácticas de acuerdo con la 
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necesidad de la entidad. 

En Brasil, Calahorrano (2019) realizó un estudio titulado “Identificación de 

los niveles de estrés laboral y su relación con el clima organizacional del personal 

de una unidad fiscal”, con el fin de obtener el grado de magister en seguridad y 

salud laboral. Su propósito fue determinar los niveles de estrés y del clima 

organizacional que perciben los colaboradores de una institución pública. La 

metodología que desarrolló fue básica, con un enfoque descriptivo, la muestra fue 

de 40 colaboradores, de manera que se les aplicó el cuestionario. Los resultados 

señalan que existe codependencia entre las variables analizadas en un 0. 65, lo 

que significa que es importante el clima organizacional dentro de una institución, 

de modo que debe mejorarse con la implementación de programas que mejoren 

la distribución del trabajo para no producir estrés laboral. Concluyó que entre las 

variables analizadas existe una relación importante de acuerdo a los resultados 

obtenidos. Aporte, sería que se debe incluir la evaluación de los niveles de estrés 

dentro de la planificación institucional para mejorar el clima organizacional y 

disminuir cualquier impacto negativo en la salud de los colaboradores. 

En Ecuador, Pérez (2020) en su tesis “El estrés laboral y el clima 

organizacional en las empresas de seguridad de la ciudad de Ambato”, para optar 

el grado académico de magíster en gestión del talento humano en la Universidad 

de Ambato. Su objetivo fue identificar cuáles son los factores que tienen una 

incidencia en el clima organizacional que tiene una empresa de seguridad. La 

indagación empleó un método que aplicó el tipo correlacional cuyo diseño fue no 

experimental y en la muestra se consideró a 60 colaboradores, aplicándoles 

cuestionarios. Los resultados reflejan que el clima organizacional es considerado 

como el principal factor que ocasiona estrés laboral en un 16.23% de acuerdo al 

coeficiente de Pearson, asimismo el ambiente físico en un 36%, el desempeño de 

los roles en 51%, por ello, se concluye que los estresores que afectan el clima 

organizacional son aquellos relacionados con el ambiente físico o área 

organizacional ya que existe una falta de planificación de trabajo. Aporte, fue que 

se debe mejorar el ambiente físico el cual permita a los colaboradores desarrollar 

sus actividades de manera eficiente, así como la implementación de talleres. 

En Bolivia, Chiang et al., (2021) en su artículo titulado “Clima 
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organizacional, ¿afecta al estrés laboral?: comparación entre funcionarios de la 

salud y seguridad pública; cuyo objetivo fue identificar el efecto que tienen los 

factores del clima organizacional en el estrés que se genera en el ámbito laboral; 

y se desarrolló bajo un marco metodológico correlacional, descriptivo y 

transversal; donde la 321 funcionarios de las instituciones públicas fueron la 

muestra, y respondieron una encuesta. Los resultados evidenciaron que el clima 

laboral es deficiente en las instituciones públicas, y los funcionarios sufren de un 

alto índice de estrés laboral y se concluyó que el clima organizacional afecta al 

estrés laboral, pero en diferentes niveles. Este estudio aportó que las empresas 

deben considerar medidas para promover y estimular el comportamiento 

innovador de los empleados, con la finalidad de optimizar de manera efectiva el 

clima organizacional. 

En Ecuador, Merchán (2022) en su tesis “Factores del clima organizacional 

y su relación con el desempeño laboral del personal del Ministerio de Inclusión 

Económica y Social, provincia de Santa Elena” para optar el grado de maestro en 

gestión del talento humano. Su objeto de estudio fue identificar el nivel de relación 

que tienen las variables en estudio. Se empleó un marco metodológico 

descriptivo, correlacional y mixto; donde la muestra estuvo representada por 187 

miembros del ministerio, a quienes se les aplicaron entrevistas y encuestas. Los 

resultados reflejaron que el 42.8% de los colaboradores han sufrido situaciones 

de estrés en su trabajo y el 83.3% de los usuarios del ministerio consideraron que 

los servicios que se prestan no cumplen con sus necesidades; así mismo, se 

concluye que se asocia el clima organizacional con el desempeño que tienen los 

colaboradores en el ámbito laboral, dado que se vincula con el ambiente laboral; 

además los colaboradores evidenciaron su descontento en relación al trato con 

sus superiores. En base a ello, el aporte de este estudio se refleja en que se toma 

la comunicación como un factor primordial para mejorar el ambiente laboral, y por 

ende, disminuir el grado de estrés en la institución, además de implementar la 

motivación. 
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2.2. Bases teóricas de las variables 

2.2.1. Estrés laboral 

2.2.1.1. Definición 

Al estrés laboral, se le considera como un tipo de estrés, en el que existe 

una constante presión en el entorno laboral, lo que genera que el colaborador 

evidencie una saturación tanto física como mental, lo que ocasiona que se afectan 

diversos aspectos como su salud física, mental e incluso la manera de 

relacionarse con su entorno; debido al desequilibrio generado entre el aspecto 

personal y laboral (Gobierno de México, 2023). 

Gálvez y Loloy (2019) manifiestan que, el estrés es considerado como un 

problema común, que tienen las empresas e instituciones que pueden ser 

privadas o públicas, en donde las exigencias sobrepasan las facultades de los 

colaboradores y los recursos de las empresas y/o instituciones; conllevando a la 

disminución del rendimiento, y que el clima laboral se torne inadecuado. 

El estrés laboral es concebido como el dolor que soportan los 

colaboradores, a causa de los factores estresantes y la falta de equipo de trabajo; 

los colaboradores con estrés sienten que no cuentan con la capacidad suficiente 

para desarrollar sus actividades, conllevando a sentirse frustrados e incluso 

deprimidos (Del Hoyo, 2014, como se citó en Guerrero, 2021). 

Quispe (2019) sostiene que el estrés laboral surge como respuesta 

psicológica, fisiológica y de comportamiento del colaborador, que busca ajustarse 

y adaptarse a las presiones tanto externas como internas de su trabajo; así mismo 

surge al existir un desajuste entre el puesto, la persona y la empresa; se 

considera que es un fenómeno que se torna más frecuente en las organizaciones, 

empresas y/o entidades que tiene consecuencias a nivel organizacional, social e 

individual. 

Se considera que nace del desarreglo entre las exigencias laborales y las 

facultades del personal; que se va incrementando cuando el personal no puede 

superar estas exigencias durante su jornada laboral (Martinez, 2004 como se citó 
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en Guevara, 2019). 

2.2.1.2. Causas 

En el contexto laboral se consideran como causas del estrés, la excesiva 

carga laboral, presión por el cumplimiento de las metas, sedentarismo, 

inmobiliario inadecuado, malas posturas corporales, ambiente laboral inadecuado, 

poca estimulación o motivación, monotonía, hostigamiento, cargas extremas, 

discriminación, inseguridad laboral, malas relaciones interpersonales, 

inadecuadas condiciones del espacio físico, remuneración no equitativa y abuso 

de poder (Burgos et al., 2020). 

2.2.1.3. Síntomas 

Se considera que el estrés laboral presenta diversos síntomas los cuales 

se presentan englobados en 4 aspectos (Gobierno de México, 2023): 

a) Emocionales: dentro de este aspecto se encuentran como síntomas la 

ansiedad, frustración, mal humor, irritabilidad, inseguridad, miedo, 

intolerancia, desmotivación, agotamiento e impotencia. 

b) Conductuales: dentro de este aspecto se encuentran como síntomas el 

reportarse enfermo, baja productividad, risa nerviosa, aumento del 

consumo de sustancias, trato brusco, cometer muchos errores, llanto, 

agresividad y disminución en el habla. 

c) Cognitivos: dentro de este aspecto se encuentra como síntomas: 

confusión, reducción en su capacidad de aprendizaje, dificultad de 

concentración, olvidos, disminución en su capacidad de solución de 

conflictos y pensamientos menos efectivos. 

d) Fisiológicos: dentro de este aspecto se encuentran como síntomas: dolor 

de cabeza, malestar, problemas de espalda o cuello, contracción muscular, 

agotamiento, problemas cardiovasculares, entre otros. 
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2.2.1.4. Niveles del estrés 

De acuerdo con Del Hoyo (2014, como se citó en Guerrero, 2021) existen 

tres niveles de estrés: 

a) Estrés agudo: en este nivel se ve reflejado un sufrimiento temporal de la 

persona donde la reacción se ve reflejada antes de la situación futura que 

evidencia eventos pasados, ello se evidencia en ansiedad. 

b) Estrés agudo episódico: en este nivel se refleja que el estrés laboral se 

evidencia con episodios de incomodidad, angustia o molestias con una 

mayor frecuencia. 

c) Estrés crónico: en este nivel se ve reflejada una situación desbordante, 

en la cual los resultados crónicos se pueden reflejar en periodos largos y 

se evidenciará todas las causas y consecuencias generadas. 

2.2.1.5. Factores de riesgo 

Buitrago et al., (2021) indican que el estrés puede ser considerado como 

un factor de riesgo que altera los siguientes estados: 

a) Estado psicológico: debido a que genera respuestas y reacciones de tipo 

cognitivo, fisiológico, emocional y del comportamiento ante situaciones 

donde existe una elevada demanda laboral que sobrepasa los recursos del 

trabajo y personales, ocasionando pérdidas del control y perjudicando la 

salud de los colaboradores. 

b) Estado social: al encontrarse el colaborador en constante estrés, se ve 

afectado su ámbito ya que no se relaciona adecuadamente con su entorno 

tanto laboral como social. 

c) Estado económico: dado que reduce la productividad  de  los 

colaboradores, por ende se reduce la productividad empresarial denotando 

ser menos competitivas y lucrativas en el mercado. 
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2.2.1.6. Dimensiones del estrés laboral 

Dx 01 : sobre carga laboral 

Se considera que se presenta por las exigencias psicosensoriales 

persistentes, numerosas, variables, simultáneas y violentas durante la jornada 

laboral; lo que conlleva a que dicha jornada se extienda (Quispe, 2019). 

Se considera que es una construcción hipotética que representa el costo al 

que se ve sujeto el colaborador para dar cumplimiento a sus actividades, este 

costo viene a ser elevado debido al aumento de la jornada laboral, presión de los 

altos mandos, variabilidad en los horarios para poder dar cumplimiento a las 

metas y objetivos. En esta situación el nivel de demanda excede los recursos con 

los que cuenta el colaborador (Rojas, 2021). 

De acuerdo con García (2016, como se citó en Guerrero, 2021) hace 

referencia a la distribución inadecuada de las horas o días de trabajo, donde no 

existe una gestión de turnos; por lo cual se le asignan más horas, actividades o 

días de trabajo al colaborador, abrumándolo con ello, lo que afecta el clima laboral 

y la salud del colaborador y su entorno. Además, esta sobrecarga se encuentra 

relacionada con el tiempo, la dificultad de las tareas, cantidad, entre otros. 

Para Gamarra (2019) es considerada como los requerimientos psicofísicos 

a los que se ve expuesto el colaborador durante su jornada diaria; debida a la 

inadecuada deficiencia de la asignación de tareas y gestión de las horas o días 

laborables; como consecuencia de ello se suele presentar el síndrome de burnout. 

Tang y Vandenberghe (2021) destacan que la sobrecarga laboral es una 

condición de trabajo en donde los colaboradores perciben que la asignación de 

actividades, tareas y otros exceden sus energías, capacidades y tiempo; todo ello, 

se asocia con una serie de consecuencias negativas como el estrés. 

Indicadores: 

a) Exceso de tareas: ocurre cuando el colaborador aparte de las tareas 

asignadas asume otras tareas de manera simultánea, esto se debe a que 

la organización tiene déficit de colaboradores donde uno tiene que 

asumirlas, el exceso de tareas prolongadas genera el agotamiento del 
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colaborador y en su defecto el estrés. 

b) Horas extras: se refiere a que el colaborador acepta recibir encargos 

adicionales fuera de tiempo de trabajo de la institución, las horas extras 

constantes, forma parte de su labor cotidiano del colaborador y esto se va 

generando el estrés. 

Dx 02 : Desequilibrio esfuerzo - retribución 

Hace referencia a la reciprocidad en la vida laboral; en este caso es a la 

desigualdad que se da en la jornada laboral donde los colaboradores pagan un 

costo elevado, pero reciben una recompensa baja; generando en ellos 

incomodidad, malestares que se transforman en estrés (Siegrist, 1996, como se 

citó en Tirado et al., 2022). 

Para Notelaers et al. (2019) consideran que es la falta de equidad de la 

reciprocidad de los esfuerzos realizados y la recompensa recibida en el trabajo; 

siendo así considerado como un factor que origina el estrés; conllevando a 

impactos negativos en la salud de los colaboradores; así como a la disminución 

del compromiso con la empresa. 

Desde la percepción del colaborador, son aquellas desigualdades donde su 

elevado esfuerzo no es remunerado de manera adecuada; consideran que se les 

asigna mayores responsabilidades, actividades que les implica para ellos un 

mayor costo (tiempo, esfuerzo) a un precio muy bajo. Ello expone al colaborador a 

la frustración, desmotivación, etc. (Marrero y Aguilera, 2018). 

De acuerdo con García (2016, como se citó en Guerrero, 2021) se da 

cuando los colaboradores consideran y sienten que sus esfuerzos y el 

desempeño son superiores a las recompensas que reciben (salario y otros); 

consideran que su trabajo no es bien remunerado. Siendo esto una acción que 

conlleva a los colaboradores a mostrar insatisfacción en su ambiente laboral. 

Se considera que es la desigualdad percibida de la carga laboral y la tarifa 

del servicio, es decir, consideran que el esfuerzo que el colaborador realiza es 

sofocante muchas veces, sin embargo, el salario es bajo; para el nivel de esfuerzo 

que realizan; muchas veces sucede lo contrario; la molestia radica cuando el 
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colaborador ve que a otros les pagan bien y su nivel de esfuerzo es bajo; todo ello 

ocasiona problemas de compromiso, conflictos, etc. (Chen et al., 2022). 

Indicadores 

a) Remuneración: se refiere al nivel de ofrecimiento del valor monetario de 

parte de la organización hacia el colaborador, los factores que forma parte 

de la remuneración son: la calidad de vida del colaborador, la 

remuneración aceptable, lo cual brinda beneficios que promueve el deseo 

en los colaboradores de seguir trabajando de lo contrario generará estrés 

durante su permanencia. 

b) Frustración: se refiere al sentimiento de sentirse vacío en su puesto de 

trabajo que presenta el colaborador, al ver que no logró sus metas 

laborales en su puesto de trabajo, también se puede decir que ocurre ante 

los cambios de actualización que se tiene en el ambiente laboral. 

c) Ascenso: es el indicador que señala que los colaboradores aspiran a un 

ascenso, para ello deben presionarse a dedicar más horas de lo necesario, 

generando estrés. 

Dx 03 : Factores estresantes 

Los factores estresantes denominados también interorganizacionales 

tienen que ver con la sociedad, política, economía, medios de comunicación que 

son de interés y los factores estresantes son: estresores del ambiente físico, de 

nivel individual, de nivel grupal y organizativos, los estresores; son la luz, el ruido, 

vibraciones, falta de cohesión de grupos, conflictos entre grupos, etc. (Félix et al., 

2018). 

Para Watson (2022) son los factores que desencadenan el estrés en 

cualquier ámbito; con relación al ámbito laboral, son aquellas causales que 

generan incomodidad o dolencias en los colaboradores como lo son; la carga 

laboral, presión, inadecuada gestión, malas relaciones, laboral en condiciones de 

peligro, conflictos, discriminación, acoso, etc., todo ello genera estrés en los 

colaboradores conllevándoles a tener impactos negativos e incluso agresivos 

contra su salud. 
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Los factores estresantes se refieren a los agentes evocadores de un 

estado interno del organismo definido como estrés, cuando se analizan los 

estresores de forma individual los resultados no son tan importantes; cada nueva 

presión se suma al grado de estrés del individuo y estos pueden ser: factores 

ambientales, factores organizacionales, factores individuales (García, 2021). 

Para Patlán (2019) los factores estresantes en el lugar de trabajo que 

permiten medir el estrés laboral con enfoque compuestos, y pueden ser el acoso 

laboral, conflictos, relaciones laborales, factor tiempo, ruido, presión, competencia 

excesiva, condiciones de trabajo. 

Son considerados como eventos o factores que originan el estrés; cabe 

destacar que también depende de la persona porque un factor puede generar 

estrés en una persona pero en otra no (Sampson y Felman, 2020). 

Indicadores: 

a) Acoso laboral: se refiere al comportamiento abusivo con gestos, palabras, 

actitudes, etc. de parte de los responsables organizacionales que atenta de 

manera reiterada y de manera integral a la integridad psíquica o física de 

los colaboradores, y pone en riesgo su empleo. 

b) Relaciones laborales: es el vínculo que se tiene entre los colaboradores 

dentro de la organización que armonizan una buena comunicación en 

resolución de problemas y un trabajo en equipo, lo contrario solo generará 

un ambiente impropio y sufrirán estrés los colaboradores. 

c) Ruido o bullicio: se refiere al grado que el ruido afecte el nivel que 

soporta el colaborador, de ser constantes y sobre límites permisibles puede 

sufrir estrés el colaborador. 

d) Presión: se refiere a la exigencia de parte de los responsables 

organizacionales hacia los colaboradores, pueden ser el cumplimiento de 

metas con fechas específicas, la expectativa de desempeño, los cuales las 

exigencias constantes tiende a que el colaborador sufra de estrés. 

e) Condiciones de trabajo: se refieren al puesto de trabajo que el colaborador 

sienta, molestias que dificulte o impida el correcto desenvolvimiento en su 
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trabajo de lo contrario el colaborador sufrirá de estrés. 

2.2.2. Clima organizacional 

2.2.2.1. Definición 

Chiavenato (2007, como se citó en García y Benavides, 2020) indica que al 

referirse al clima organizacional, se puede considerar el ambiente interno que se 

genera en la interacción que ejecutan los participantes de una organización; y se 

encuentra relacionado con el nivel de motivación que expresan los miembros. 

Además, lo considera como la atmósfera psicológica o medio interno de cada 

empresa u organización. 

Es considerado como la apreciación que elaboran los colaboradores 

acerca de la organización con relación a los elementos y características de la 

misma. El clima organizacional puede tener consecuencias negativas o positivas 

en el comportamiento de los empleados (Antonio, 2022). 

Se define como las características del ambiente de trabajo; es decir, a la 

apreciación de los colaboradores sobre todo lo que lo rodea en su trabajo, las 

relaciones con sus compañeros, las políticas, la estructura organizacional, el 

ambiente entre otros (García et al., 2020). 

2.2.2.2. Importancia 

Se considera al clima organizacional como una herramienta de suma 

importancia, dado que puede afectar a la empresa de manera negativa o positiva 

en cuanto a la productividad tanto que pueden tener los colaboradores y la 

empresa en el ámbito general; pues tiene un impacto profundo en las actitudes, 

satisfacción y motivación a nivel individual (Pedraza, 2018). 

2.2.2.3. Tipos de clima 

De acuerdo con Likert (1967, como se citó en Fernández, 2019) existen 

tres (3) tipos: 

a) Clima autoritario: dentro de este tipo se encuentran dos clasificaciones; 

autoritario explotador, el cual hace referencia a la dirección o gerencia que 



34 

inspira confianza a sus empleados y se percibe en un ambiente de temor y 

autoritario paternalista, es donde la dirección o gerencia inspira confianza a 

sus empleados y existe una relación directa entre ellos. 

b) Clima participativo o consultivo: hace referencia a un ambiente donde 

existe confianza entre subordinados y jefes; los colaboradores tienen 

participación en algunas de las tomas de decisiones; el ambiente laboral es 

idóneo y existen buenas relaciones. 

c) Clima participativo en grupo: se desarrolla la confianza de los directivos 

con sus trabajadores, se pretende que debe existir buenas relaciones, 

toma de decisiones adecuadas, buena comunicación, y sobre todo, se 

tienen en cuenta las metas, compromisos y objetivos comunes. 

2.2.2.4. Múltiples climas 

De acuerdo con García et al., (2020) existen diversos tipos de climas 

organizacionales; y se presentan a continuación: 

a)  Clima de servicio: hace referencia a la percepción que tienen los 

participantes sobre la calidad de los procedimientos, práctica y política que 

se encuentran orientadas al servicio. Dimensiones del clima de servicio: 

• Sobre la administración 

• Sistema de seguridad 

• El riesgo 

• Presión de trabajo 

• Competencia 

b)  Clima de seguridad: hace referencia a la percepción que tienen los 

colaboradores sobre todas las actividades y decisiones que son llevadas a 

cabo en una empresa u organización acerca de las decisiones que toma la 

gerencia, acerca de las medidas de protección y seguridad que debe 

implementar el empleador con los trabajadores. Dimensiones del clima de 

seguridad: 

• Compromiso con los protocolos de seguridad 
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• Entrenamientos acerca de la seguridad 

• Comunicación frecuente y abierta 

• Control ambiental 

• Mantenimiento de equipos 

c) Clima de comunicación: hace referencia a la percepción que tienen los 

colaboradores sobre el flujo y prácticas de comunicación; es decir, el 

entorno comunicacional, la manera en que fluye la información. Canales de 

comunicación: 

• Comunicación vertical descendente 

• Comunicación vertical ascendente 

• Comunicación horizontal 

2.2.2.5. Dimensiones del clima organizacional 

Dy 01: estructura organizacional 

El clima en una empresa se encuentra influenciado de forma indirecta con 

la estructura, tecnología y tamaño de la empresa; y de manera directa por los 

roles, normas, procesos, procedimientos y relaciones laborales (García et al., 

2020). 

Para Gan y Bergel (2004 como se citó en Piñeyro y Alberto, 2018) es 

considerada como una representación ilustrativa de la compañía u organización, 

la cual describe de manera conjunta las formas en las que el trabajo se divide, y la 

forma en la que se relacionan todos los componentes de la empresa; como los 

procesos técnicos, estilos de dirección, normativa, entre otros. 

Por otro lado, acota que son aquellas reglas, políticas, regulaciones y 

jerarquía existentes en toda empresa u organización (Litwin y Stringer, 1968 como 

se citó en Gálvez y Loloy, 2019). 

La estructura organizacional es un método o forma mediante la cual las 

actividades organizacionales se organizan, dividen y coordinan; se considera que 

la estructura en las organizaciones fue creada para coordinar todos los factores 

que afectan el trabajo y poder controlar el desempeño de los colaboradores (Ali, 
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et al., 2018). 

Es considerada como una representación de un organigrama formal en el 

cual se especifican las áreas y sus respectivas autoridades o representantes; los 

grupos de trabajo, los canales de comunicación, las responsabilidades; además 

de los procesos a seguir (Hodge, 2003 como se citó en Vásquez y Parras, 2022). 

Indicadores: 

a) Procedimientos: el procedimiento organizacional son actividades que 

están vinculadas entre sí; son los mismos colaboradores que realizan los 

procedimientos y operan en base a los instrumentos de gestión que 

dispone la organización, estos procesos transforman los insumos que 

generan resultados para la organización. 

b) Políticas: es la orientación o directriz que enfoca una organización, esta 

debe ser compartida con todos los colaboradores. En la política 

organizacional se encuentran las normas y responsabilidades de cada 

puesto de trabajo, dando uso a los instrumentos de cada organización o 

institución. 

c) Jerarquía: se refiere a la distribución general de cargo o funciones de cada 

puesto de trabajo con sus responsabilidades y estas, deben tener muy bien 

distribuidas la carga laboral también podemos conocer el instrumento 

principal es el organigrama de la organización. 

Dy 02: Factores intermedios 

Están orientados a evaluar la situación interna de la compañía por medio 

de los siguientes aspectos: rendimiento, toma de decisiones, motivación y 

comunicación, estos factores son de gran importancia dado que constituyen los 

procesos de organización (Rensis Likert, 1968 como se citó en Vargas, 2022). 

Son factores considerados estables y que influyen de manera directa en el 

actuar de los individuos; se considera que estos factores pueden diferenciarse de 

una empresa a otra; sin embargo, presentan implicancias o efectos profundos en 

la empresa afectando el rendimiento, éxito, bienestar y crecimiento de la empresa 

(Brunet, 2004 como se citó en Parra et al., 2018). 
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Son percepciones elaboradas por los colaboradores sobre las relaciones 

sociales y el ambiente laboral que se mantiene en la empresa; estas relaciones pasan 

a formar parte de la estructura jerárquica. Se considera como parte de los factores el 

liderazgo, la motivación, la comunicación, entre otros (Arqque y Bruno, 2018). 

Rozman y Strukelj (2021) consideran que son aquellas variables o factores 

que intervienen para el desarrollo del clima organizacional afectándolo de manera 

negativa o positiva; por eso destaca que si estos factores son desarrollados 

eficientemente tendrán un impacto positivo, pero si son desarrollados de manera 

ineficiente el impacto será negativo. Estos factores son: liderazgo, compromiso, 

comunicación, motivación. 

Esta dimensión hace referencia al grado de colaboración que se refleja 

entre los colaboradores y el apoyo que perciben por parte de las empresas para 

cumplir con sus actividades; se considera como un factor el liderazgo porque 

influye en los demás a cambios positivos lo que brinda la obtención de resultados 

positivos (Quispe, 2019). 

Indicadores: 

a) Liderazgo; es el colaborador que influye en los demás dentro de una 

organización, con fin de obtener resultados positivos para la organización 

esta persona en una institución pública, corresponde a la autoridad 

máxima, gerentes o jefes de áreas. 

b) Motivación: es la energía que consigue los colaboradores para alcanzar 

una meta, también se puede decir que es un conjunto de intenciones y 

expectativas que estimula a un colaborador para trabajar más o menos 

intensamente dentro de una institución. 

c) Comunicación: son redes o canales de comunicación que existe dentro de 

una institución, de esa manera los colaboradores tienen la facilidad de que 

se escuchen sus inquietudes. 

d) Toma de decisiones: los colaboradores tienen la libertad de tomar 

decisiones dentro de la organización en coordinación mutua con sus 

compañeros. 



38 

Dy 03: Satisfacción laboral 

García et al., (2020) en su libro Clima organizacional: teoría y práctica 

menciona que existen variables asociadas con el clima organizacional, el cual es 

considerado dimensiones de la variable: satisfacción: es la respuesta emocional 

que afronta la persona sobre su puesto de trabajo y las acciones que el 

desempeña. Esta satisfacción puede ser negativa o positiva y nos señalan los 

siguientes como indicadores; aspiraciones, condiciones, salarios, beneficios, 

reconocimiento, seguridad (p.39). 

La satisfacción laboral se dedica al estudio de factores extrínsecos como; 

salarios, políticas, cultura de empresa entre otros, y factores intrínsecos como; 

reconocimiento, variedad de tarea entre otros. Robbins 2004 por su parte la 

define, como la actitud general de un individuo que posee actitudes positivas 

acerca de su puesto de trabajo, mientras que una persona insatisfecha tiene una 

actitud negativa (Piñeyro y Alberto, 2018). 

La satisfacción laboral se define como el grado o nivel en el que los 

colaboradores se sienten a gusto realizando sus actividades. Este juicio puede ser 

negativo o positivo de acuerdo con la percepción de su entorno laboral (Fritzsche 

y Parrish, 2005 como se citó en Pujol y Dabos, 2018). 

No existe un concepto unánime que defina la satisfacción laboral, no 

obstante, se puede identificar una aproximación general, es una respuesta 

afectiva hacia el trabajador (Boada, 2019). 

Mientras que para Pérez (1987 como se citó en Vásquez y Parras, 2022) 

es definida como una postura que adopta el colaborador con relación a su entorno 

laboral, en base a creencias, valores, actitudes, percepción de su puesto y demás 

factores que influyen en la adopción de dicha postura. Se considera que esta 

postura puede tener una dirección positiva o negativa. 

Indicadores: 

a) Aspiraciones: son deseos que cada colaborador considera de mucha 

importancia, esto tiende a motivarle a conseguir lo cual genera una 

satisfacción si esto es alcanzable. 
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b) Condiciones: se refiere a cuestiones ambientales, dentro de la 

organización el mismo que pueda tener una influencia satisfactoria, estas 

cuestiones se refieren al área de trabajo, pueden ser: la iluminación, la 

temperatura, el espacio libre suficiente, equipos e instrumentos 

actualizados, etc. 

c) Salario: se refiere al valor monetario que recibe un colaborador por un 

servicio prestado, para tener una buena satisfacción del colaborador, la 

remuneración debe asegurar como mínimo las condiciones de subsistencia 

digna y decorosa que sostenga el buen vivir de su familia, esto a la vez, 

tiene que ser equitativo con todos los compañeros de trabajo. 

d)  Reconocimiento: son estímulos que genera la organización con la 

intención de premiar al colaborador, por el buen servicio o por la meta 

cumplida dentro de la organización y en caso contrario el colaborador se 

pueda impulsar a mejorar. 

2.3. Definición de términos básicos 

Definición de términos: estrés laboral 

Condiciones de trabajo: se  refiere al puesto de trabajo que el colaborador 

sienta, molestias que dificulte o impida el correcto desenvolvimiento en su trabajo 

de lo contrario el colaborador sufrirá de estrés. 

Exceso de tareas: ocurre cuando el colaborador aparte de las tareas asignadas 

asume otras tareas de manera simultánea, esto se debe a que la organización 

tiene déficit de colaboradores donde uno tiene que asumirlas, el exceso de tareas 

prolongadas genera el agotamiento del colaborador y en su defecto el estrés. 

Estrés: es descrito como la sensación de preocupación, agotamiento y agobio 

que experimentan las personas a causa de circunstancias personales, laborales, 

sociales, entre otros. Un exceso de estrés afecta la salud. 

Estrés laboral: se considera a la combinación desafiante de las respuestas 

emocionales y físicas que responde a las demandas laborales y las presiones 

relacionadas con el trabajo. Cuando una persona está en una situación laboral 
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que no se corresponde con sus capacidades, conocimientos o necesidades, 

experimenta estrés laboral. 

Estrés emocional: dentro de este aspecto se encuentran como síntomas la 

ansiedad, frustración, mal humor, irritabilidad, inseguridad, miedo, intolerancia, 

desmotivación, agotamiento e impotencia. 

Estrés conductual: dentro de este aspecto se encuentra como síntomas, el 

reportarse enfermo, baja productividad, risa nerviosa, aumento del consumo de 

sustancias, trato brusco, cometer muchos errores, llanto, agresividad y 

disminución en el habla. 

Estrés cognitivo: dentro de este aspecto se encuentra como síntomas confusión, 

reducción en su capacidad de aprendizaje, dificultad de concentración, olvidos, 

disminución en su capacidad de solución de conflictos y pensamientos menos 

efectivos. 

Estrés fisiológico: dentro de este aspecto se encuentran como síntomas dolor 

de cabeza, malestar, problemas de espalda o cuello, contracción muscular, 

agotamiento, problemas cardiovasculares, entre otros. 

Estrés agudo: en este nivel se ve reflejado un sufrimiento temporal de la persona 

donde la reacción se ve reflejada antes de la situación futura que evidencia 

eventos pasados, ello se evidencia en ansiedad. 

Estrés agudo episódico: en este nivel se refleja que el estrés laboral se 

evidencia con episodios de incomodidad, angustia o molestias con una mayor 

frecuencia. 

Estrés crónico: en este nivel se ve reflejada una situación desbordante, en la 

cual los resultados crónicos se pueden reflejar en periodos largos y se 

evidenciarán todas las causas y consecuencias generadas. 

Estrés de rol: en este nivel se experimenta un desequilibrio por el estrés o 

tensión debido a que la alta demanda de una empresa. 

Horas extras: se refiere a que el colaborador acepta recibir encargos adicionales 

fuera de tiempo de trabajo de la institución, las horas extras constantes, forma 
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parte de su labor cotidiano del colaborador y esto se va generando el estrés. 

Presión: se refiere a la exigencia de parte de los responsables organizacionales 

hacia los colaboradores, pueden ser el cumplimiento de metas con fechas 

específicas, la expectativa de desempeño, los cuales las exigencias constantes 

tiende a que el colaborador sufra de estrés. 

Relaciones laborales: es el vínculo que se tiene entre los colaboradores dentro 

de la organización que armonizan una buena comunicación en resolución de 

problemas y un trabajo en equipo, lo contrario solo generará un ambiente 

impropio y sufrirán estrés los colaboradores. 

Definición de términos: clima organizacional 

Ambiente laboral: refiere a las políticas establecidas por el área de recursos 

humanos, los cuales afectan a los colaboradores, en cuanto a las 

compensaciones, beneficios, u otros. 

Bienestar laboral: se define como la situación que se desea para el bien de la 

organización, los cuales se logran por medio de planes, programas y proyectos. 

Calidad de trabajo: refiere a la actividad precisa y completa, y además tiene 

buena aceptación por el público. 

Clima organizacional: hace referencia a la experiencia del colaborador asociada 

a las medidas, políticas y prácticas de la organización; esta experiencia puede ser 

negativa o positiva. 

Clima autoritario: dentro de este tipo se encuentran al autoritario explotador, el 

cual hace referencia a la dirección o gerencia que no inspira confianza a sus 

empleados y se percibe en un ambiente de temor. 

Clima participativo o consultivo: hace referencia a un ambiente donde existe 

confianza entre subordinados y jefes; los colaboradores tienen participación en 

algunas de las tomas de decisiones. 

Clima participativo en grupo: se desarrolla la confianza de los directivos con 

sus trabajadores, se pretende que deben existir buenas relaciones. 

Clima de servicio: se refiere a la percepción que tienen los trabajadores sobre la 
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calidad de los procedimientos, práctica y política que se encuentran orientadas al 

servicio. 

Clima de seguridad: se refiere a la percepción que tienen los colaboradores 

sobre todas las actividades y decisiones que son llevadas a cabo en una empresa 

u organización acerca de las decisiones que toma la gerencia. 

Clima de comunicación:  es la percepción que tienen los colaboradores sobre el 

flujo y prácticas de comunicación; es decir el entorno comunicacional, la manera 

en que fluye la información. 

Comunicación: son redes o canales de comunicación que existe dentro de una 

institución, de esa manera los colaboradores tienen la facilidad de que se 

escuchen sus inquietudes. 

Estructura organizacional: se considera al método a través del cual el trabajo 

debe fluir por el esquema de una organización; lo cual permite que los grupos de 

convivencia en el trabajo desarrollen un trabajo en equipo en consonancia con las 

funciones individuales que se tiene para administrar las tareas. 

Organización: es considerada como una agrupación de personas que están 

involucradas en el cumplimiento de objetivos; además se puede entender que es 

un sistema social, el cual comprende todas las relaciones humanas formales. 

Relaciones humanas: se consideran como las acciones y actitudes  como 

resultado del contacto entre grupos. 

Toma de decisiones: los colaboradores tienen la libertad de brindar soluciones 

dentro de la compañía en coordinación mutua con sus compañeros. 
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III. MÉTODOS Y MATERIALES 

3.1. Hipótesis de la investigación 

3.1.1. Hipótesis general 

H1.  Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el clima 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao, Ilave, Puno 2023. 

H0.  No existe relación significativa entre el estrés laboral y el clima 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao, Ilave, Puno 2023. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1: 

H1. Se tiene una relación significativa entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

H0. No existe relación significativa entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

Hipótesis específica 2: 

H1.  Se tiene una relación significativa entre el desequilibrio esfuerzo - 

retribución con los factores intermedios de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 

H0.  No existe relación significativa entre el desequilibrio esfuerzo - retribución 

con los factores intermedios de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial El Collao, Ilave, Puno 2023. 
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Hipótesis específica 3: 

H1. Se tiene una relación significativa entre los factores estresantes y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao, Ilave, Puno 2023. 

H0. No existe una relación significativa entre los factores estresantes y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

3.2. Variables de estudio 

3.2.1. Definición conceptual 

Variable 1: estrés Laboral 

Es considerado como el dolor que padecen los colaboradores a causa de 

los factores estresantes y la falta de equipo de trabajo; los colaboradores con 

estrés sienten que no cuentan con la capacidad suficiente para desarrollar sus 

actividades, conllevando a sentirse frustrados e incluso deprimidos (Del Hoyo, 

2014, como se citó en Guerrero, 2021). 

Variable 2: clima organizacional 

De acuerdo con Chiavenato (2007, como se citó en García y Benavides, 

2020) indica que el clima organizacional se refiere a que la interacción en el 

entorno interno que se da entre los miembros de una organización; y se encuentra 

relacionado con el nivel de motivación que expresan los participantes. Además, lo 

considera como la atmósfera psicológica o medio interno de cada empresa u 

organización. 

3.2.2. Definición operacional 

La variable estrés laboral es estudiada por tres (3) dimensiones de autores 

que fueron considerados en el marco teórico de los cuales dos fueron de mucha 

consideración para el presente estudio: Sobrecarga laboral; desequilibrio entre 

esfuerzo y retribución (García, 2016 como se citó en Guerrero, 2021); factores 

estresantes (Patlán, 2019); cada dimensión con sus indicadores 
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correspondientes. 

La variable  clima  organizacional  es estudiada por  tres  (3) dimensiones  

de autores que fueron considerados en el estudio: estructura (Piñeyro y Alberto, 

2018); factores intermedios (Vargas, 2022); satisfacción; trabajo en equipo 

(García et al., 2020); cada dimensión con sus indicadores correspondientes. 

Tabla 1. 
Cuadro de operacionalización 

Variable Dimensiones Indicadores Escala Likert 

X: ESTRÉS 

LABORAL 

Sobrecarga 

laboral  

Exceso de tareas 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Horas extras 

Desequilibrio 

Esfuerzo – 

Retribución 

Remuneración 

Frustración 

Reconocimiento  

Ascenso  

Factores 

estresantes 

Acoso  

Relaciones 

laborales  

Ruido o bullicio  

Presión laboral  

Condiciones de 

trabajo  

Y: CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Estructura laboral  

Procedimientos  

Políticas 

Jerarquía  

Factores 

intermedios 

Liderazgo  

Motivación  

Rendimiento 

Comunicación  

Toma de 

decisiones 

Satisfacción  

Aspiraciones  

Condiciones  

Salario  

Seguridad  

Nota. Elaboración en base a las teorías relacionadas 
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3.3. Tipo y nivel de la investigación 

3.3.1. Tipo de investigación 

De acuerdo con Ñaupas et al., (2018) una indagación de tipo aplicada  

requiere realizar un análisis, comparando y contrastando aportes teóricos, para 

dar soluciones a los problemas suscitados. Por lo tanto, en la averiguación se 

pretendió identificar la existencia de una relación entre las variables de 

investigación, para llegar a una conclusión contrastando con otros aportes 

teóricos. 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) una investigación con 

enfoque cuantitativo se basa en el estudio y análisis estadístico; es por ello que la 

presente investigación recolectó datos que se reflejan de manera estadística, 

además, se emplearon coeficientes estadísticos como el Alfa de Cronbach 

(fiabilidad) y coeficiente de correlación. 

3.3.2. Nivel de investigación 

Para Hernández y Mendoza (2018) una investigación correlacional, tiene 

como objetivo medir o determinar la asociación o relación existente entre dos 

variables a más. Por ello, se pretendió determinar la relación que existe entre el 

estrés laboral y el clima organizacional; para la aceptación o rechazo de las 

hipótesis del estudio. 

Para Hernández y Mendoza (2018) una investigación transversal, es 

aquella en la cual la examinación y análisis de los datos se realizan en un 

determinado tiempo. Por ello la presente investigación recolectó los datos una 

única vez. 

3.4. Diseño de la investigación 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) una investigación es de 

diseño no experimental porque solo estudia las variables o datos en su contexto 

real, sin alterar nada. Por ello, que la presente indagación ejecutó el análisis de la 

relación de las variables, sin alterarlas. 
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Figura 1. Diseño de la investigación 

 

Donde: 

M = Muestra de la investigación 

X = Variable 1: estrés laboral 

Y = Variable 2: clima organizacional 

r = Relación entre las variables 

3.5. Población y muestra de estudio 

3.5.1. Población 

Para Shukla (2020) la población es la agrupación de la cual se desea 

conocer o estudiar, para generar conclusiones. Por ello, la población está 

representada por todos los colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao 

– Ilave en Puno; siendo así un total de 161 colaboradores. 

3.5.2. Muestra 

Para Shukla (2020) es un grupo representativo de la población, de la cual 

se recopilarán datos; cabe destacar que en la mayoría de casos la muestra es 

menor a la población. Para la investigación, la muestra estuvo conformada por 

114 colaboradores de la entidad en estudio. 

3.5.3. Muestreo 

Para la selección de la muestra se empleó el muestreo, que es un conjunto 

de métodos que permiten obtener una muestra finita (Condori, 2020). Por ello, se 

empleó un muestreo aleatorio simple, dado que, al aplicarse la fórmula, toda la 

población tuvo la misma opción de ser considerados como parte de la muestra. 
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La siguiente fórmula determinó la muestra de la presente investigación: 

𝐧 =  
𝑵 ∗  𝝈𝟐 ∗  𝒁𝟐

(𝑵 − 𝟏) ∗ 𝑬𝟐 + 𝝈𝟐 ∗  𝒁𝟐
 

Dónde: 

N = Población (161) 

Z = Indicador de confianza (95%)  

E = Error de cálculo de la estimación matemática (5%) 

𝜎2 = Varianza (0.5) 

n = Muestra calculada según muestreo finita aleatorio simple. 

La muestra es de 114 participantes. 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnicas de recolección de datos 

La encuesta es una técnica empleada para la recolección de datos dentro 

de la investigación cuantitativa, donde el investigador recopila la información 

necesaria para el desarrollo de la indagación (Hamed, 2021). Para el proceso de 

la investigación se empleó la encuesta debido a la necesidad de recolectar 

información del estrés laboral y el clima organizacional en la Municipalidad 

Provincial El Collao. 

3.6.2. Instrumentos de recolección de datos 

El cuestionario es un instrumento que está compuesto por una serie de 

cuestiones que deben ser redactadas de manera organizada, estructurada, 

coherente y secuenciadas de acuerdo con el fin u objetivo de la investigación 

(Hamed, 2021). Se emplearon dos (2) cuestionarios para recolectar información 

del estrés laboral y clima organizacional de manera individual; estos han sido 

elaborados sobre la base de las dimensiones e indicadores de la presente 

averiguación. 
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Validez 

La validez de los instrumentos indica el nivel en que la encuesta mide los 

elementos correctos que deben medirse; es decir indica si los instrumentos 

permiten cumplir con el objetivo de la investigación y recolectar los datos 

adecuados (Andrade, 2018). Por ello, se aplicó la validez por medio del juicio de 2 

expertos en la materia; quienes manifestaron si los cuestionarios miden las 

variables adecuadamente. 

Tabla 2. 
Expertos validadores de los instrumentos 

Nombre Grado  Calificación del 

instrumento 

Germán Belizario 

Quispe 

Dr. 

Metodólogo  

Estrés laboral 

Clima organizacional  

Aplicable  

Edgar Dario 

Callohuanca Avalo 

s 

Mg. en Gestión 

Pública  

Estrés laboral 

Clima organizacional  

Aplicable  

 

Confiabilidad 

La confiabilidad hace referencia a la consistencia con la que un método 

mide algo; se considera confiable si el mismo método evidencia los mismos 

resultados, siendo aplicado varias veces bajo las mismas circunstancias 

(Middleton, 2019). 

La confiabilidad fue medida por medio del coeficiente Alfa de Cronbach, el 

cual se aplicó una vez realizada la prueba piloto. Mientras el coeficiente se 

acerque más a 1, se considera que es confiable esta confiabilidad va de 0 a 1. 
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Figura 2. Confiabilidad del cuestionario estrés laboral 
Nota. Elaboración en base a las pruebas pilotos aplicadas. 

 

 

 
 

 
 
Figura 3. Confiabilidad del cuestionario clima organizacional 
Nota. Elaboración en base a las pruebas pilotos aplicadas. 

 

Para los cuestionarios estructurados sobre la base de cada variable se 

determinó una confiabilidad: referente al estrés laboral, se obtuvo un Alfa de 

Cronbach de 0.717 de la misma manera al instrumento que refiere al clima 

organizacional, el valor fue de 0.913 de Alfa de Cronbach, con esto se demuestra 

que los instrumentos tienen una validez con calificación “excelente”, esto con la 

finalidad de mantener en la escala de Likert (Tuapanta, Duque, & Mena, 2017). 
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3.7. Métodos de análisis de datos 

Para la presente investigación se empleó el método estadístico, dado que 

se aplicaron coeficientes de confiabilidad y correlación. 

Una vez aplicadas las encuestas, los resultados se registraron en una hoja 

de excel; para luego ser trasladados a la data del SPSS; donde se procesaron y 

aplicaron los coeficientes. 

Una vez obtenida la información se trasladaron al apartado de resultados 

donde fueron analizados y descritos. 

3.8. Aspectos éticos 

Refieren también a las consideraciones éticas en la indagación, las cuales 

son un grupo de principios que se encargan de guiar los diseños y prácticas de 

indagación (Bhandari, 2021). Para el desarrollo de la investigación se 

consideraron los siguientes: 

Anonimato: se mantuvo en anonimato los nombres de los participantes a los 

cuales se les aplicó los cuestionarios, con el fin de evitar futuras discrepancias 

Consentimiento informado: se les explicó a los participantes el objetivo y fin de 

la aplicación de los cuestionarios, para que realicen su participación en forma 

voluntaria. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

Se presenta el análisis descriptivo de las variables y sus respectivas 

dimensiones, de acuerdo a la percepción de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, Puno 2023. 

Tabla 3. 
Distribución según sexo 

 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Masculino 97 85.1 85.1 85.1 

Femenino 17 14.9 14.9 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla se denota la distribución según el sexo de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao llave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
 

Figura 4. Distribución según sexo 

 

En la tabla 3 y figura 4, se denota la distribución de los encuestados de 

acuerdo con el sexo; donde el 85.1% son del sexo masculino y el 14.9% del sexo 

femenino.  
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Tabla 4. 
Estrés laboral 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  38 33.3 33.3 33.3 

Medio  41 36.0 36.0 69.3 

Alto 35 30.7 30.7 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla se denota el nivel de estrés laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial El Collao llave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
Figura 5. Estrés laboral 

 

En la tabla 4 y figura 5, se refleja el nivel de estrés laboral en los 

colaboradores de la Municipalidad en estudio; donde el 36% presenta un nivel de 

estrés medio; el 33.3% presenta un nivel bajo y el 30.7% presentó un nivel alto de 

estrés laboral; indicando que esta variable se encuentra afectando a los 

colaboradores. 
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Tabla 5. 
Dx1 - Sobrecarga laboral 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  48 42.1 33.3 42.1 

Medio  29 25.4 36.0 67.5 

Alto 37 32.5 30.7 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla se denota el nivel de sobrecarga laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial El Collao llave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
Figura 6. Dx1 - Sobrecarga laboral 

 

En la tabla 5 y figura 6; se refleja la apreciación de la dimensión sobrecarga 

laboral; donde el 42.1% posee un nivel bajo de sobrecarga; el 32.5% posee un 

nivel alto y para el 25.4% este nivel es medio. Evidenciando así, que no existe un 

control en la asignación de las actividades y mucho menos una programación 

debida, por lo cual los colaboradores realizan esfuerzos extras. 
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Tabla 6. 
Dx2 - Desequilibrio esfuerzo – retribución 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  39 34.2 36.0 34.2 

Medio  41 36.0 36.0 70.2 

Alto 34 29.8 29.8 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla se denota el nivel de la dimensión desequilibrio esfuerzo retribución de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao llave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 

 
 
Figura 7. Dx2 - Desequilibrio esfuerzo - retribución 

 

En la tabla 6 y figura 7, se refleja la apreciación de los colaboradores sobre 

la dimensión desequilibrio – esfuerzo – retribución; donde el 36% la catalogó en 

un nivel medio; el 34.2% en un nivel bajo y el 29.8% en un nivel alto; reflejando 

que algunos consideran que su esfuerzo, no se encuentra acorde a su 

remuneración y consideran que no se les reconocen sus logros. 
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Tabla 7. 
Dx3 - Factores estresantes 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  57 50.0 50.0 50.0 

Medio  20 17.5 17.5 67.5 

Alto 37 32.5 32.5 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla denota el nivel de los factores estresantes en los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao Ilave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
Figura 8. Dx3 - Factores estresantes 

 

En la tabla 7 y figura 8, se muestra la percepción de los colaboradores 

acerca de la dimensión factores estresantes; donde se obtuvieron los siguientes 

porcentajes: 50%; 32.5% y 17.5% que corresponden a una calificación de bajo, 

medio y alto respectivamente; es decir que la mitad de los colaboradores han 

experimentado, casi siempre, presión laboral y contaminación auditiva.  
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Tabla 8. 
Clima organizacional 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  45 39.5 39.5 39.5 

Medio  32 28.1 28.1 67.5 

Alto 37 32.5 32.5 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla denota el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial El Collao Ilave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
 
Figura 9. Clima organizacional 

 

En la tabla 8 y figura 9 se denota la apreciación del clima organizacional; el 

39.5% de los colaboradores lo calificó en un nivel bajo, el 32.5% en un nivel alto y 

para el 28.1% se encontró en un nivel medio; reflejando que este ambiente no es 

el adecuado para el desarrollo de las actividades, y sobre todo, no permite el 

cumplimiento de las metas y objetivos de la Municipalidad Provincial en estudio.  
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Tabla 9. 
Dy1 – Estructura organizacional 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  54 47.4 47.4 47.4 

Medio  27 23.7 23.7 71.1 

Alto 33 28.9 28.9 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla denota el nivel de la estructura organizacional de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao Ilave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
 
Figura 10. Dy1 – Estructura organizacional 

 

En la tabla 9 y figura 10, se muestra la percepción de los colaboradores 

sobre la dimensión estructura organizacional, donde el 47.4% la catalogó en un 

nivel bajo, el 28.9% en un nivel alto y el 23.7% lo catalogó en un nivel medio; ello 

refleja que las políticas y procedimientos de la Municipalidad no se encuentran 

bien establecidos o no son conocidos por los colaboradores.  
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Tabla 10. 
Dy2 – Factores intermedios 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  40 35.1 35.1 35.1 

Medio  37 32.5 32.5 67.5 

Alto 37 32.5 32.5 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla denota el nivel de los factores intermedios de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao Ilave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
Figura 11. Dy2 – Factores intermedios 

 

En la tabla 10 y figura 11, se evidencia que el 35.1% de los colaboradores 

encuestados catalogó la dimensión factores intermedios como bajo; y un 32.5% lo 

catalogó como medio y alto; reflejando así problemas de liderazgo, no hay 

motivación, la comunicación horizontal y vertical son deficientes y no se evaluó 

adecuadamente el rendimiento de ellos.  
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Tabla 11. 
Dy3 – Satisfacción laboral 

  Fr. % % válido %acumulado 

Válido Bajo  48 42.1 42.1 42.1 

Medio  40 35.1 35.1 77.2 

Alto 26 22.8 22.8 100.0 

 Total 114 100.0 100.0  

Nota. Esta tabla denota el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial El Collao Ilave en base a las encuestas aplicadas. 

 

 
Figura 12. Dy3 – Satisfacción laboral 

 

En la tabla 11 y figura, 12 se reflejó el nivel de satisfacción laboral de los 

colaboradores; donde el 42.1%, el 35.1% y el 22.8% lo catalogaron en un nivel 

bajo; medio y alto respectivamente; reflejando insatisfacción laboral con relación a 

las condiciones y seguridad de la municipalidad con relación a su ambiente de 

trabajo; además de existir un desequilibrio salarial. 
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4.2. Análisis inferencial 

Se presenta el análisis inferencial del estudio, sobre la base de la 

percepción de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, 

Puno 2023; para ello se emplearon coeficientes estadísticos. Como punto de 

partida se aplicó la prueba de normalidad: 

Criterio: 

H0. La distribución de los datos es normal 

H1. La distribución de los datos no es normal 

Tabla 12. 
Prueba de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístic o gl Sig. 

Sobrecarga laboral .157 114 .000 .955 114 .001 

Desequilibrio, Esfuerzo- 

Retribución 

.138 114 .000 .954 114 .001 

Factores estresantes .129 114 .000 .969 114 .009 

Estrés laboral .073 114 .002 .976 114 .041 

Estructura laboral .109 114 .002 .960 114 .002 

Factores intermedios .116 114 .001 .953 114 .000 

Satisfacción .138 114 .000 .945 114 .000 

Clima organizacional .102 114 .006 .961 114 .002 

a.  Corrección de significación de Lilliefors 
Nota. En la tabla se denota la prueba de normalidad elaborada por el investigador el software 
SPSS 

 

En la tabla 12 se refleja la prueba de normalidad calculada en el SPSS; 

donde se toma en cuenta la prueba de Kolmogorov-Smirnov; porque la 

muestra en estudio es superior a 50; de acuerdo con los parámetros de la 

misma se identificó que los datos obtenidos no presentaron una distribución 

normal; ya que el valor de significancia se encuentra por debajo de 0.005; 

permitiendo así aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. 

Luego de determinar que los datos no presentan una distribución normal, 

se identificó el coeficiente de correlación adecuado; siendo así seleccionado el 

Rho de Spearman; en base a ello se presentan los siguientes resultados: 
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Tabla 13. 
Interpretación del coeficiente de correlación según Spearman 

Escala Índice de relación 

(-0.91 a -1.00) 

(-0.76 a -0.90) 

Correlación-Negativa-perfecta 

Correlación-Negativa-muy fuerte 

(-0.51 a 0.75) 

(-0.11 a 0.50) 

Correlación-Negativa-considerable 

Correlación-Negativa-media 

(-0.01 a 0.10) 

0.00 

Correlación-Negativa-débil 

Sin existencia de correlación 

(0.01 a 0.10) 

(0.11 a 0.50) 

Correlación-positiva-débil 

Correlación-positiva-media 

(0.51 a 0.75) 

(0.76 a 0.90) 

Correlación-positiva-considerable 

Correlación-positiva-muy fuerte 

(0.90 a 1) Correlación-positiva-perfecta 

Nota. Tomado del artículo Aplicación del coeficiente de correlación de Spearman, Montes et al, 1ra 
edición, (2021). 

Contrastación de hipótesis – hipótesis general 

H1.  Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el clima 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

H0.  No existe relación significativa entre el estrés laboral y el clima 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

Tabla 14. 
Correlación de las variables estrés laboral y clima organizacional 

   Estrés 

laboral 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman Estrés laboral 

Coef. de correlación  1.000 -,776 

Sign. (bil)  .003 

Núm 114 114 

Clima 

organizacional 

Coef. de correlación  -,776 1.000 

Sign. (bil) .003  

Núm 114 114 

Nota. Realizado por el investigador en el software SPSS en función de los datos obtenidos de las 
encuestas. 
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La tabla 14 responde al objetivo general del estudio; donde se pretende 

determinar la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave. De acuerdo con el  

nivel de significancia obtenido (0.003 < 0.005) se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna; y en base al Rho de Spearman obtenido (rho = -

0.776); se determinó que sí existe una relación negativa-muy fuerte entre el estrés 

laboral y el clima organizacional. Lo cual refleja, que al incrementar el estrés 

laboral; disminuye el clima organizacional; y viceversa. 

Contrastación de hipótesis – hipótesis específica 1: 

H1.  Se tiene una relación significativa entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

H0.  No existe relación significativa entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

Tabla 15. 
Correlación de las dimensiones sobrecarga laboral y estructura organizacional 

   Sobrecarga 

laboral  

Estructura 

organizacional  

Rho de 

Spearman 
Sobrecarga 

laboral 

Coef. de correlación  1.000 -,802 

Sign. (bil)  .004 

Núm 114 114 

Estructura 

organiza-

cional 

Coef. de correlación  -,802 1.000 

Sign. (bil) .004  

Núm 114 114 

Nota. Realizado por el investigador en el software SPSS en función de los datos obtenidos de las 
encuestas. 

 

La tabla 15 responde al primer objetivo específico del estudio; donde se 

pretende determinar la relación entre la sobrecarga laboral y la estructura 

organizacional. De acuerdo con el nivel de significancia obtenido (0.004 < 0.005) 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; y en base al Rho de 

Spearman obtenido (rho = -0.802); se determinó que sí existe una relación 
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negativa-muy fuerte entre la sobrecarga laboral y la estructura organizacional. Lo 

cual refleja, que al incrementar la sobrecarga laboral; disminuye la eficiencia de la 

estructura organizacional; y viceversa. 

Contrastación de hipótesis – hipótesis específica 2: 

H1.  Se tiene una relación significativa entre el desequilibrio esfuerzo - 

retribución con los factores intermedios de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 

H0.  No existe relación significativa entre el desequilibrio esfuerzo - retribución 

con los factores intermedios de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 

Tabla 16. 
Correlación de las dimensiones desequilibrio esfuerzo - retribución y factores 
intermedios 

   Desequilibro 

esfuerzo-

retribución  

Factores 

intermedios 

Rho de 

Spearman 

Desequilibro 

esfuerzo-

retribución 

Coef. de correlación  1.000 -,739 

Sign. (bil)  .000 

Núm 114 114 

Factores 

intermedios 

Coef. de correlación  -,739 1.000 

Sign. (bil) .000  

Núm 114 114 

Nota. Realizado por el investigador en el software SPSS en función de los datos obtenidos de las 
encuestas. 
 

La tabla 16 responde al segundo objetivo específico del estudio; donde se 

pretende determinar la relación entre el desequilibrio esfuerzo - retribución y los 

factores intermedios. De acuerdo con el nivel de significancia obtenido (0.000 < 

0.005) se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; y en base al 

Rho de Spearman obtenido (rho = -0.739); se determinó que sí existe una relación 

negativa-considerable entre el desequilibrio esfuerzo - retribución y los factores 

intermedios. Lo cual refleja, que al incrementar el desequilibrio esfuerzo - 

retribución; disminuye la eficiencia de los factores intermedios; y viceversa. 
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Contrastación de hipótesis – hipótesis específica 3: 

H1. Se tiene una relación significativa entre los factores estresantes y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. 

H0. No existe una relación significativa entre los factores estresantes y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial El 

Collao Ilave, Puno 2023. Tabla 17 

Tabla 17. 
Correlación de las dimensiones factores estresantes y satisfacción laboral 

   Factores 

estresantes 

Satisfacción 

laboral  

Rho de 

Spearman 
Factores 

estresantes 

Coef. de correlación  1.000 -,731 

Sign. (bil)  .002 

Núm 114 114 

Satisfacción 

laboral 

Coef. de correlación  -,731 1.000 

Sign. (bil) .002  

Núm 114 114 

Nota. Realizado por el investigador en el software SPSS en función de los datos obtenidos de las 
encuestas. 

La tabla 17 responde al tercer objetivo específico del estudio; donde se 

pretende determinar la relación entre los factores estresantes y la satisfacción 

laboral. De acuerdo con el nivel de significancia obtenido (0.002 < 0.005) se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; y en base al Rho de 

Spearman obtenido (rho = -0.731); se determinó que sí existe una relación 

negativa-considerable entre los factores estresantes y la satisfacción laboral. Lo 

cual refleja, que al incrementar los factores estresantes; disminuye la satisfacción 

laboral; y viceversa.  
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V. DISCUSIÓN 

Este estudio se desarrolló con el fin de determinar la existencia de una 

relación entre el estrés laboral y el clima organizacional en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial El Collao, Ilave en base a las encuestas aplicadas; sin 

embargo, previo a ello, fue necesario analizar el nivel en que se encuentran las 

variables y sus dimensiones en la municipalidad en estudio. 

De los colaboradores encuestados; se puede interpretar que el 36% 

presentó un nivel de estrés medio; el 30.7% presentó un nivel alto y el 33.3% un 

nivel bajo; indicando que esta variable se encuentra afectando a los 

colaboradores; debido a que consideran que no existe un control en la asignación 

de las actividades y mucho menos una programación debida, por lo cual los 

colaboradores realizan esfuerzos extras; así mismo, algunos consideran que 

existe un desequilibrio entre los esfuerzos que ellos realizan y la retribución que 

obtienen; siendo así que dentro de los factores estresantes que más influyen en 

su nivel de estrés son: presión laboral y contaminación auditiva. Lo mismo se 

evidenció en el aporte del Observatorio de Recursos Humanos [ORH] (2020) 

donde acotó que aproximadamente el 45% de los colaboradores en España sufre 

de estrés laboral, y ellos lo relacionan con los factores del clima organizacional; 

dado que el 21% no tiene buenas relaciones con los demás compañeros; el 33% 

no tiene buenas relaciones con sus superiores; el 46% considera que tienen 

sobrecarga laboral; el 38% no presenta una estabilidad laboral; 68% considera 

que su salario no es el adecuado en base a las actividades que realizan y el 51% 

considera que no tienen posibilidad de aprendizaje ni de crecimiento; todo ello, 

una vez más refleja que el clima institucional no es el deseado y que los 

trabajadores presentan estrés en su trabajo. Relacionando los resultados de la 

Municipalidad Provincial El Collao Ilave con la problemática de los trabajadores 

españoles; los principales factores estresantes fueron la sobrecarga laboral y el 

desequilibrio entre el esfuerzo y la retribución. 

El 81% de los trabajadores peruanos considera que el clima institucional es 

de vital importancia y que en muchas instituciones no es tomado como tal, dado 

que el 64% no se siente valorado por su jefe inmediato; el 36% considera que su 
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trabajo no es reconocido; por lo cual consideran que el clima institucional no es el 

deseado en la institución donde laboran (Andina, 2020). Además, en algunas 

instituciones consideraron que el clima institucional estaba en un nivel medio 

(76.3%); así mismo, se evidenció que el el clima organizacional y el estrés laboral 

a los que se someten las personas que laboran en el sector público, pueden 

afectar directamente en la calidad de los servicios entregado. Lo acotado 

anteriormente guarda relación con los resultados reflejados en la Municipalidad 

Provincial El Collao; donde en función, a la variable clima organizacional; el 39.5% 

de los colaboradores lo calificó en un nivel bajo; el 32.5% en un nivel alto y el 

28.1% en un nivel medio; pudiendo esto interpretarse que en algunas áreas existe 

un manejo adecuado que conlleva a que se genere un buen clima organizacional; 

mientras que en las demás áreas no ocurre lo mismo, dado que consideraron que 

la estructura organizacional no es la adecuada, existen problemas de liderazgo, 

no hay motivación, la comunicación horizontal y vertical son deficientes y no se 

evaluó adecuadamente el rendimiento; además de encontrarse insatisfechos en 

cuanto a las condiciones y seguridad de la municipalidad en relación a su 

ambiente de trabajo; además, de existir un desequilibrio salarial; todo ello refleja 

que este ambiente no es el idóneo para que se desarrollen las actividades y sobre 

todo no permite el cumplimiento de los objetivos y metas propuestos en la 

Municipalidad Provincial en estudio. 

En función del análisis inferencial, primero se empleó la prueba de 

Kolmogorov- Smirnov (normalidad); lo que permitió seleccionar como coeficiente 

de correlación el Rho de Spearman, ya que los datos obtenidos no presentaron 

una distribución normal; luego se realizaron las contrastaciones de las hipótesis 

del estudio para determinar las correlaciones. 

En función del objetivo general; de acuerdo con el nivel de significancia 

obtenido (0.003 < 0.005) se da el rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de 

la hipótesis alterna; y en base al Rho de Spearman obtenido (rho = -0.776); se 

determinó que sí existe una relación negativa-muy fuerte entre el estrés laboral y 

el clima organizacional. Lo que refleja que a mayor estrés laboral; disminuye el 

clima organizacional. Estos resultados entran en discrepancia con el aporte de 

Chircca y Villanueva (2018) quienes desarrollaron su estudio con la finalidad de 
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estudiar la asociación que existe entre el estrés laboral y el clima organizacional 

en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancayo; los resultados 

reflejaron que entre las variables no existe una asociación de acuerdo con el 

coeficiente de correlación obtenido (P=0.032) y el nivel de sign. fue 0.750 siendo 

superior a 0.05 conllevando así a aceptar la hipótesis nula y rechazar la hipótesis 

alterna. El aporte es que se debe realizar talleres para disminuir el estrés y 

mejorar el clima organizacional en las municipalidades para que cada día se 

brinde un mejor servicio a los usuarios. En contraste de estos dos resultados en la 

Municipalidad Provincial El Collao estas dos variables si tienen una relación 

negativa-muy fuerte; mientras que en la Municipalidad Provincial de Huancayo no 

existe dicha relación. 

Para el primer objetivo específico del estudio, el nivel de significancia 

obtenido (0.004 < 0.005) permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna; y en base al Rho de Spearman obtenido (rho = -0.802); se determinó que 

sí existe una relación negativa-muy fuerte entre la sobrecarga laboral y la 

estructura organizacional. Lo que refleja que a mayor sobrecarga laboral – 

disminuye la eficiencia de la estructura organizacional. Estos resultados guardan 

relación con el aporte de Ramos et al., (2019) donde el objeto fue identificar el 

grado de incidencia que tiene el estrés laboral con los mecanismos de 

afrontamiento en instituciones públicas ecuatorianas; los resultados evidenciaron 

que los factores que ocasionan el estrés son el rol de gerencia, las relaciones con 

los demás, el clima y estructura organizacional; además se concluyó que existe 

una incidencia perfecta entre las variables analizadas. 

Para el segundo objetivo específico del estudio; el nivel de significancia 

obtenido (0.000 < 0.005) permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna; y en base al Rho de Spearman obtenido (rho = -0.739); se determinó que 

sí existe una relación negativa-considerable entre el desequilibrio esfuerzo - 

retribución y los factores intermedios. Lo que refleja que a mayor desequilibrio 

esfuerzo - retribución; disminuye la eficiencia de los factores intermedios. Estos 

resultados guardan relación con el estudio de Rojas (2019) que tuvo como 

finalidad establecer la incidencia entre la comunicación organizacional y el estrés 

laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo; los resultados evidenciaron que 



69 

hay incidencia positiva y considerables entre ambas variables (sig.=0.00 y Rho = 

0.655) ya que los colaboradores manifestaron encontrarse con estrés laboral por 

la falta de comunicación en su centro laboral. En ambos estudios se denota que 

existe una relación entre las variables y guardan semejanza ya que la 

comunicación organizacional en el presente estudio forma parte de los 

indicadores de la dimensión factores intermedios que se relacionan con el estrés 

laboral (y sus dimensiones) y la diferencia que guardan es que en el presente 

estudio esta relación es negativa mientras que en el estudio de Rojas es positiva. 

Para el tercer objetivo específico del estudio; el nivel de significancia 

obtenido (0.002 < 0.005) permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna; y en base al Rho de Spearman obtenido (rho = -0.731); se determinó que 

sí existe una relación negativa-considerable entre los factores estresantes y la 

satisfacción laboral. Lo que refleja que a un mayor incremento de los factores 

estresantes disminuye la satisfacción laboral de los colaboradores. Estos 

resultados se relacionan con el estudio de Calahorrano (2019) que tuvo como 

propósito determinar los niveles de estrés y del clima organizacional que perciben 

los colaboradores de una institución pública y la relación entre las variables. Los 

resultados señalan que existe codependencia entre las variables analizadas en un 

0. 65, lo que significa que es importante el clima organizacional dentro de una 

institución, de modo que debe mejorarse con la implementación de programas 

que mejoren la distribución del trabajo para no producir estrés laboral. Concluyó 

que entre las variables analizadas existe una relación importante de acuerdo a los 

resultados obtenidos. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Se determinó que sí existe una relación entre la variable estrés 

laboral y la variable clima organizacional; sustentado de manera 

estadística, ya que el valor de la significancia fue 0.003 siendo 

menor que 0.005 por lo cual se aceptó la hipótesis alterna y el Rho 

de Spearman que se obtuvo (rho = -0.776); permitió definir que la 

relación fue negativa-muy fuerte. Lo cual refleja que a mayor 

incremento del nivel de estrés laboral; disminuye el clima 

organizacional. 

Segunda. Se logró determinar que sí existe una relación entre la sobrecarga 

laboral y la estructura organizacional; sustentado de manera 

estadística, ya que el valor de la significancia fue 0.004 siendo 

menor que 0.005 por lo cual se aceptó la hipótesis alterna y el Rho 

de Spearman que se obtuvo (rho = -0.802); permitió definir que la 

relación fue negativa-muy fuerte. Lo cual refleja que a mayor 

sobrecarga laboral – disminuye la eficiencia de la estructura 

organizacional. 

Tercera. Se determinó que sí existe una relación entre el desequilibrio 

esfuerzo - retribución y los factores intermedios; sustentado de 

manera estadística, ya que el valor de la significancia fue 0.000 

siendo menor que 0.005 por lo cual se aceptó la hipótesis alterna y 

el Rho de Spearman que se obtuvo (rho = -0.739); permitió definir 

que la relación fue negativa-considerable. Lo cual refleja que a 

mayor desequilibrio entre el esfuerzo y retribución; disminuye la 

eficiencia de los factores intermedios. 

Cuarta. Se logró determinar que sí existe una relación entre los factores 

estresantes y la satisfacción laboral; sustentado de manera 

estadística, ya que el valor de la significancia fue 0.002 siendo 

menor que 0.005 por lo cual se aceptó la hipótesis alterna y el Rho 

de Spearman que se obtuvo (rho = -0.731); permitió definir que la 

relación fue negativa-considerable. Lo cual refleja que a un mayor 
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incremento de los factores estresantes disminuye la satisfacción 

laboral de los colaboradores.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda plantear a las autoridades competentes el 

establecimiento de una política relacionada con el control del estrés 

y mejora del clima organizacional; dicha política se debería de 

establecer e incluir dentro de la Política General de Gobierno o 

incluso dentro de la Política Nacional de Seguridad y Salud en el 

Trabajo; para que se implemente en todas las instituciones públicas 

y se brinde un mejor servicio. Esta política puede considerar las 

pautas que se recomiendan más adelante. 

Segunda. Se recomienda que los jefes de cada área realicen programaciones 

de las actividades que se van a desarrollar durante una semana; en 

la que se consideren todos los factores (tiempo, recurso humano, 

materiales, entre otros) y se asignen de manera adecuada a cada 

colaborador de acuerdo con su área y puesto (sobrecarga laboral). 

Además, se recomienda que se establezcan políticas en cada área 

de trabajo, así mismo, se debe propagar la estructura laboral de la 

Municipalidad, en razón de que se conozcan los rangos y 

procedimientos que se deben seguir, así como la asignación de 

actividades (estructura laboral). 

Tercera. Se recomienda que la gerencia municipal reconozca los esfuerzos y 

logros de los colaboradores por medio de reconocimientos escritos, 

felicitaciones públicas, premios, entre otros (desequilibrio esfuerzo – 

retribución). Así mismo, se debe establecer los canales de 

comunicación que se van a emplear para la transmisión correcta de 

información; se debe fomentar el liderazgo y trabajo en equipo 

(factores intermedios). 

Cuarta. Se recomienda disminuir los factores que causan estrés como: la 

contaminación auditiva por medio de la delimitación de espacios, así 

como de mejorar la estructura del ambiente; la presión laboral se 

debe disminuir por medio de la mejora de las herramientas de 

control y la asignación correcta de las actividades (factores 
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estresantes); además de realizar un taller de relajación; como 

mínimo una vez por mes. Todo ello junto con las demás 

recomendaciones permitirá la mejora de la satisfacción laboral 

conllevando al desarrollo de un clima organizacional eficiente 

(satisfacción laboral).  
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Variables Metodología 

P. General O. General H. General 

¿Cuál es la relación entre el 
estrés laboral y el clima 
organizacional de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao, Ilave, Puno 2023? 

Determinar la relación entre el 
estrés laboral y el clima 
organizacional de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao, Ilave, Puno 2023. 

H1.  Existe una relación significativa 
entre el estrés laboral y el clima 
organizacional de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, 
Puno 2023. 
H0.  No existe relación significativa 
entre el estrés laboral y el clima 
organizacional de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, 
Puno 2023. 

Variable 
independiente  
X: estrés laboral  
Dimensiones  
Dx1: sobrecarga 
laboral  
Dx2: desequilibrio, 
esfuerzo - retribución  
Dx3: factores 
estresantes  

Tipo y nivel de 
investigación  
 
Tipo aplicada 
 
Enfoque cuantitativo  
 
Nivel correlacional 
transversal  
 
Diseño no experimental 
 
Población y muestra  
 
Población: 161 
colaboradores 
 
Muestra: 161 
colaboradores 
 
Muestreo: probabilístico  
 
Técnica e instrumento 
de recolección de datos 
 
Técnica: encuesta 
 
Instrumento: cuestionario 
 
Valides: juicio de experto  
 
Confiabilidad: Alfa de 
Cronbach 

PE 1. ¿Cuál es la relación 
entre la sobrecarga laboral y 
la estructura organizacional 
de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao Ilave, Puno 2023? 
 
PE 2. ¿Cuál es la relación 
entre el desequilibrio 
esfuerzo - retribución y los 
factores intermedios de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao Ilave, Puno 2023? 
 
PE 3. ¿Cuál es la relación 
entre los factores 
estresantes y la satisfacción 
laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad 
Provincial El Collao Ilave, 
Puno 2023? 

OE 1. Determinar la relación 
entre la sobrecarga laboral y la 
estructura organizacional de 
los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao, Ilave, Puno 2023. 
 
OE 2. Determinar la relación 
entre el desequilibrio esfuerzo 
- retribución y los factores 
intermedios de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao, Ilave, Puno 2023. 
 
OE 3. Determinar la relación 
entre los factores estresantes 
y la satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El 
Collao, Ilave, Puno 2023. 

H1.1. Se tiene una relación significativa 
entre la sobrecarga laboral y la estructura 
organizacional de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial El Collao Ilave, 
Puno 2023. 
 
 
H1.2.  Se tiene una relación significativa 
entre el desequilibrio esfuerzo - retribución 
con los factores intermedios de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 
 
 
 
H1.3. Se tiene una relación significativa 
entre los factores estresantes y la 
satisfacción laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad Provincial El Collao, Ilave, 
Puno 2023. 

Variable dependiente  
Y: Clima 
organizacional  
 
Dimensiones 
 
Dy1: estructura laboral  
Dy2: factores 
intermedios 
Dy3: satisfacción 
laboral   
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Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Variables Dimensiones Indicadores Preguntas Instrumentos 

  

X
: 

E
S

T
R

É
S

 L
A

B
O

R
A

L
 

 
 

Sobrecarga 
laboral 

 
 

Exceso de tareas 

P1: ¿Considera Ud. que ha experimentado en alguna oportunidad 
estrés laboral? 
P2: ¿Con qué frecuencia le asignan un exceso de actividades o tareas? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Encuesta 
(Cuestionario en 

escala Likert) 

Horas extras P3: ¿Realiza horas extras para cumplir con la sobrecarga laboral? 

 
 
 

Desequilibrio 
Esfuerzo – 
Retribución 

 
Remuneración 

P4:  ¿Considera  Ud.  que  su  remuneración  está  acorde  a  las 
funciones que realiza? 

 
Frustración 

P5:  ¿Experimenta  frustración  al  momento  de  realizar  sus 
actividades? 

 
Reconocimiento 

 
P6: ¿La Municipalidad reconoce los logros de los colaboradores? 

 
Ascenso 

P7: ¿Considera Ud. que para ascender debe someterse a una alta 
presión laboral? 

 
 
 
 
 
 
 

Factores 
estresantes 

Acoso P8: ¿Alguna vez Ud. experimentó acoso laboral? 

 
Relaciones laborales 

 
P9: ¿La comunicación laboral es eficiente? 

 
Ruido o bullicio 

P10: ¿Considera Ud. que la contaminación auditiva afecta el desarrollo 
de sus actividades? 

 
Presión laboral 

P11:  ¿Se  siente  presionado  al  momento  de  desarrollar  sus 
actividades? 

 
Condiciones de trabajo 

 
P12: ¿Considera Ud. que la administración municipal se interesa por 
mantener sus áreas de trabajo en buen estado para cumplir con sus 
actividades? 
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Variables Dimensiones Indicadores Preguntas Instrumentos 

 

Y
: 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

 
 
 
 

Estructura 
Laboral 

 
Procedimientos 

P13: ¿Considera que existe un buen clima laboral? 
P14: ¿Se encuentran bien establecidos los procedimientos para realizar las 
actividades en la Municipalidad? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Encuesta 
(Cuestionario 

en escala 
Likert) 

 
Políticas 

P15: ¿Las políticas establecidas en la Municipalidad les permiten 
desarrollar adecuadamente sus actividades? 

 
Jerarquía 

P16: ¿Se encuentra bien estructurada la jerarquía (puestos) en la 
Municipalidad? 

 
 
 
 

Factores 
intermedios 

Liderazgo P17: ¿Considera que existe un liderazgo eficiente? 

 
Motivación 

 
P18: ¿Son motivados para el desarrollo eficiente de sus actividades? 

Rendimiento P19: ¿Cree Ud. que el rendimiento laboral está bien evaluado? 

 
Comunicación 

P20: ¿Considera Ud. que la comunicación vertical es eficiente? 
P21: ¿Considera Ud. que la comunicación horizontal es eficiente? 

 
Toma de decisiones 

P22:  ¿Participa  en  la  toma  de  decisiones  para  su  área  o 
departamento? 

 
 
 
 
 

Satisfacción 
Laboral 

 
Aspiraciones 

P23: ¿Considera Ud. que tiene la oportunidad de cumplir con sus 
aspiraciones en relación a su crecimiento profesional, ascensos, etc? 

 
Condiciones 

P24: ¿El ambiente laboral cuenta con las condiciones adecuadas como 
iluminación, ventilación, orden, etc? 

 
Salario 

P25: ¿Considera Ud. que el salario de todos es equitativo de acuerdo a las 
funciones que realizan? 

 
Seguridad 

P26: ¿Considera Ud. que el ambiente es seguro para realizar sus 
actividades? 
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Anexo 3. Instrumentos 

CUESTIONARIO N°1 - ESTRÉS LABORAL 

Estimado colaborador se le presenta el siguiente cuestionario con el fin de 

establecer la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 

Para ello se le solicita marcar con una X, a su criterio y sinceridad; para ello 

tener en cuenta lo siguiente: Nunca (1); Casi Nunca (2); A veces (3); Casi Siempre 

(4); Siempre (5). 

 

Sexo:    Masculino (M)     Femenino (F) 

 

D
IM

E
N

S
IO

N
E

S
  

 
 
 

N° 

 
 
 
 

ÍTEMS 
N

U
N

C
A

 

C
A

S
I 
N

U
N

C
A

 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

S
o
b
re

c
a
rg

a
 

la
b

o
ra

l 

 
1 

¿Considera  Ud.  que  ha  experimentado  en alguna 
oportunidad estrés laboral? 

     

 
2 

¿Con qué frecuencia le asignan un exceso de 
actividades o tareas? 

     

 
3 

¿Realiza  horas  extras  para  cumplir  con  la 
sobrecarga laboral? 

     

D
e
s
e
q
u

ili
b
ri

o
 

E
s
fu

e
rz

o
 –

 

R
e
tr

ib
u
c
ió

n
 

 
4 

¿Considera Ud. que su remuneración está acorde a las 
funciones que realiza? 

     

 
5 

¿Experimenta  frustración  al  momento  de realizar sus 
actividades? 

     

 
6 

¿La Municipalidad reconoce los logros de los 
colaboradores? 

     

 
7 

¿Considera  Ud.  que  para  ascender  debe someterse 
a una alta presión laboral? 

     

F
a
c
to

re
s
 e

s
tr

e
s
o
re

s
 8 ¿Alguna vez Ud. experimentó acoso laboral?      

9 ¿La comunicación laboral es eficiente?      

 
10 

¿Considera Ud. que la contaminación auditiva afecta el 
desarrollo de sus actividades? 

     

 
11 

¿Se siente presionado al momento de desarrollar sus 
actividades? 

     

 
12 

¿Considera Ud. que la administración municipal se 
interesa por mantener sus áreas de trabajo en buen 
estado para cumplir con sus actividades? 
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CUESTIONARIO N°2 – CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado colaborador se le presenta el siguiente cuestionario con el fin de 

establecer la relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de los colaboradores 

de la Municipalidad Provincial El Collao Ilave, Puno 2023. 

Para ello se le solicita marcar con una X, a su criterio y sinceridad; para ello tener 

en cuenta lo siguiente: Nunca (1); Casi Nunca (2); A veces (3); Casi Siempre (4); Siempre 

(5). 

Sexo:    Masculino (M)                       Femenino (F) 

 

D
IM

E
N

S
IO

N
E

S
  

 
 
 

N° 

 
 
 
 

ÍTEMS 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 
N

U
N

C
A

 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

E
s
tr

u
c
tu

ra
 L

a
b
o
ra

l 

1 ¿Considera que existe un buen clima laboral?      

 
2 

¿Se encuentran bien establecidos los procedimientos 
para realizar las actividades en la Municipalidad? 

     

 
3 

¿Las políticas establecidas en la Municipalidad les 
permiten desarrollar adecuadamente sus actividades? 

     

 
4 

¿Se encuentra bien estructurada la jerarquía 
(puestos) en la Municipalidad? 

     

F
a
c
to

re
s
 i
n
te

rm
e

d
io

s
 

5 ¿Considera que existe un liderazgo eficiente?      

 
6 

¿Son motivados para el desarrollo eficiente de sus 
actividades? 

     

 
7 

¿Cree Ud. que el rendimiento laboral está bien 
evaluado? 

     

 
8 

¿Considera Ud. que la comunicación vertical es 
eficiente? 

     

 
9 

¿Considera Ud. que la comunicación 
horizontal es eficiente? 

     

 
10 

¿Participa en la toma de decisiones para su área o 
departamento? 

     

S
a
ti
s
fa

c
c
ió

n
 

 
11 

¿Considera Ud. que tiene la oportunidad de cumplir 
con sus aspiraciones en relación a su crecimiento 
profesional, ascensos, etc? 

     

 
12 

¿El ambiente laboral cuenta con las condiciones 
adecuadas como iluminación, ventilación, orden, etc? 

     

 

 
13 

¿Considera Ud. que el salario de todos es equitativo de 
acuerdo a las funciones que realizan? 

     

 
14 

¿Considera Ud. que el ambiente es seguro para 
realizar sus actividades? 
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Anexo 4. Validación de instrumentos 
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93 
 

  



94 
 

 

 



95 

Anexo 5. Base de datos 

 

 
N° 

 
SEXO 

ESTRÉS LABORAL 

Sobre carga laboral Desequilibrio Factores Estresantes 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 

1 M 3 3 4 2 2 3 1 1 4 5 3 2 

2 M 3 4 3 5 3 2 3 2 3 2 3 4 

3 M 3 3 3 2 2 2 4 1 4 2 3 4 

4 M 3 4 4 4 3 2 3 2 3 4 4 2 

5 M 3 3 4 1 2 1 4 1 4 3 1 4 

6 M 3 4 5 1 3 2 2 1 4 3 3 2 

7 M 3 3 5 3 3 3 3 1 3 3 3 4 

8 M 4 5 5 1 2 1 3 4 3 3 1 1 

9 M 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 

10 F 3 2 5 1 2 2 1 2 2 4 1 3 

11 M 3 4 4 1 3 3 4 2 4 4 4 4 

12 F 1 3 5 1 1 3 1 1 1 3 2 3 

13 F 3 5 5 1 2 1 2 1 3 2 2 2 

14 F 3 2 1 2 3 1 1 1 3 3 3 2 

15 M 1 2 2 4 1 4 1 1 4 3 1 4 

16 M 3 4 4 2 3 3 3 1 5 5 4 5 

17 M 3 4 4 2 2 3 3 1 4 3 3 4 

18 M 1 2 3 1 1 3 2 1 4 2 2 4 

19 M 1 1 5 2 1 1 3 1 1 5 1 1 

20 M 3 3 3 4 2 2 2 1 4 3 2 2 

21 M 1 5 4 1 1 2 1 1 4 3 1 2 

22 M 3 4 4 1 1 1 1 1 4 3 4 1 

23 M 5 3 3 2 3 3 4 2 4 3 2 3 

24 M 3 1 1 1 3 2 1 1 2 3 2 5 

25 F 3 3 4 2 1 2 2 1 3 2 2 2 

26 M 3 1 1 5 4 1 4 1 2 1 1 1 

27 F 3 3 4 3 1 3 3 1 3 3 3 3 

28 M 4 2 3 3 1 2 3 1 5 3 2 5 

29 M 3 3 4 3 2 1 3 1 3 4 3 2 

30 F 3 4 4 1 1 1 2 3 4 5 2 1 

31 M 3 3 4 1 3 1 5 5 3 4 3 4 

32 M 1 2 1 5 3 1 1 1 1 4 3 1 

33 M 3 1 2 1 1 2 2 1 4 2 1 2 

34 M 1 5 3 1 3 1 1 1 3 1 1 3 

35 M 1 2 3 1 3 1 1 1 3 4 1 1 

36 M 3 2 3 1 2 4 1 1 4 3 4 1 

37 F 3 4 2 1 3 2 1 1 5 2 5 2 

38 M 3 3 4 2 1 2 1 1 4 3 2 3 

39 M 3 5 5 2 1 3 1 1 3 3 1 5 

40 M 3 4 5 5 4 3 3 1 2 1 1 5 

41 M 3 4 3 1 3 2 3 3 3 3 3 2 

42 M 3 3 5 1 4 1 3 1 4 5 3 1 

43 M 3 2 5 1 2 1 2 1 3 5 3 3 

44 M 3 5 5 4 3 5 3 1 5 2 1 5 

45 M 2 3 3 2 1 3 1 1 4 3 2 1 
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46 M 3 3 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 

47 M 3 4 3 2 3 1 3 2 3 4 3 2 

48 M 1 2 1 5 3 2 1 1 4 1 1 5 

49 F 3 2 3 1 3 2 1 1 2 5 2 2 

50 M 3 1 5 1 3 1 3 5 5 3 5 5 

51 M 5 3 5 1 4 1 1 3 3 4 3 1 

52 M 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 

53 M 3 2 3 2 1 2 3 1 2 5 2 2 

54 M 3 3 4 2 3 1 3 1 4 4 4 4 

55 M 3 3 5 3 3 3 5 1 3 5 1 3 

56 F 4 4 3 2 4 3 4 3 5 4 3 2 

57 M 3 4 3 5 3 4 1 1 5 3 1 5 

58 F 4 5 5 2 4 3 1 3 4 5 5 3 

59 M 2 1 3 3 3 4 1 1 4 2 1 5 

60 M 1 3 4 2 3 2 5 1 5 3 3 4 

61 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

62 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

63 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

64 M 4 4 3 5 1 4 3 1 5 4 1 5 

65 M 3 3 3 2 1 4 1 3 4 3 4 3 

66 M 1 1 2 3 4 3 5 1 5 2 1 5 

67 M 5 5 5 3 4 3 1 1 4 3 1 5 

68 M 3 3 3 5 3 5 3 1 4 3 2 4 

69 M 2 3 3 5 1 3 3 1 3 2 1 4 

70 M 3 3 4 2 3 5 3 1 5 3 1 5 

71 F 4 5 5 2 4 3 1 3 4 5 5 3 

72 M 2 1 3 3 3 4 1 1 4 2 1 5 

73 M 1 3 4 2 3 2 5 1 5 3 3 4 

74 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

75 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

76 M 3 5 5 5 1 5 3 1 5 4 1 5 

77 M 4 4 3 5 1 4 3 1 5 4 1 5 

78 M 3 3 3 2 1 4 1 3 4 3 4 3 

79 M 1 1 2 3 4 3 5 1 5 2 1 5 

80 M 5 5 5 3 4 3 1 1 4 3 1 5 

81 M 3 3 3 5 3 5 3 1 4 3 2 4 

82 M 2 3 3 5 1 3 3 1 3 2 1 4 

83 M 3 3 4 2 3 5 3 1 5 3 1 5 

84 F 3 3 4 2 1 2 2 1 3 2 2 2 

85 M 1 2 3 1 1 3 2 1 4 2 2 4 

86 M 1 1 5 2 1 1 3 1 1 5 1 1 

87 M 3 3 3 4 2 2 2 1 4 3 2 2 

88 M 1 5 4 1 1 2 1 1 4 3 1 2 

89 M 3 4 4 1 1 1 1 1 4 3 4 1 

90 M 5 3 3 2 3 3 4 2 4 3 2 3 

91 M 3 1 1 1 3 2 1 1 2 3 2 5 

92 F 3 3 4 2 1 2 2 1 3 2 2 2 

93 M 3 1 1 5 4 1 4 1 2 1 1 1 

94 F 3 3 4 3 1 3 3 1 3 3 3 3 

95 M 4 2 3 3 1 2 3 1 5 3 2 5 

96 M 3 3 4 3 2 1 3 1 3 4 3 2 

97 F 3 4 4 1 1 1 2 3 4 5 2 1 
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98 M 3 3 4 1 3 1 5 5 3 4 3 4 

99 M 1 2 1 5 3 1 1 1 1 4 3 1 

100 M 3 1 2 1 1 2 2 1 4 2 1 2 

101 M 1 5 3 1 3 1 1 1 3 1 1 3 

102 M 1 2 3 1 3 1 1 1 3 4 1 1 

103 M 3 2 3 1 2 4 1 1 4 3 4 1 

104 F 3 4 2 1 3 2 1 1 5 2 5 2 

105 M 3 3 4 2 1 2 1 1 4 3 2 3 

106 M 3 5 5 2 1 3 1 1 3 3 1 5 

107 M 3 4 5 5 4 3 3 1 2 1 1 5 

108 M 3 4 3 1 3 2 3 3 3 3 3 2 

109 M 3 3 5 1 4 1 3 1 4 5 3 1 

110 M 3 2 5 1 2 1 2 1 3 5 3 3 

111 M 3 5 5 4 3 5 3 1 5 2 1 5 

112 M 2 3 3 2 1 3 1 1 4 3 2 1 

113 M 3 3 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 

114 M 3 4 3 2 3 1 3 2 3 4 3 2 
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N° 

 
 
SEXO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estructura laboral  
Factores Intermedios 

Satisfacción 
Laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 

1 M 5 4 4 4 2 2 2 5 3 3 5 5 1 2 

2 M 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 5 

3 M 4 3 3 4 4 2 3 3 2 2 3 3 2 4 

4 M 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 

5 M 4 4 3 5 3 3 3 4 3 5 5 4 4 3 

6 M 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 

7 M 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 

8 M 3 1 1 1 3 3 3 3 3 4 4 3 1 2 

9 M 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 

10 F 3 3 4 2 5 5 2 1 4 5 4 3 2 2 

11 M 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

12 F 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 2 4 

13 F 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 5 5 4 5 

14 F 3 2 3 2 1 2 2 2 2 4 1 3 2 4 

15 M 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 

16 M 5 2 3 3 1 5 3 1 3 1 5 2 1 2 

17 M 3 2 2 1 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 

18 M 5 5 5 1 5 5 3 4 4 4 5 2 1 5 

19 M 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 

20 M 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 5 3 5 

21 M 5 3 3 4 5 5 5 4 3 4 4 2 3 5 

22 M 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

23 M 4 2 3 3 2 1 1 3 3 3 3 2 1 3 

24 M 5 4 4 4 4 5 5 3 3 5 5 5 1 5 

25 F 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 

26 M 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 2 3 

27 F 5 2 4 1 4 5 3 3 3 4 3 4 1 5 

28 M 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 2 5 5 

29 M 5 3 5 3 3 4 4 1 4 2 4 2 3 3 

30 F 3 3 2 5 4 5 3 5 5 3 4 3 3 3 

31 M 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 

32 M 3 4 5 5 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 

33 M 3 4 3 4 5 5 5 3 4 2 5 3 3 4 

34 M 2 3 3 4 4 3 4 3 2 3 4 3 2 4 

35 M 2 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 5 4 

36 M 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 3 1 3 

37 F 4 1 1 1 5 5 3 3 3 5 5 1 1 1 

38 M 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 

39 M 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

40 M 5 4 5 5 4 4 3 2 3 2 5 4 4 4 

41 M 2 3 2 4 5 2 4 3 2 3 4 2 3 5 

42 M 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

43 M 4 3 3 1 5 5 5 5 3 4 5 2 5 5 

44 M 4 4 2 3 4 3 4 3 4 2 5 4 4 4 

45 M 5 4 3 5 4 4 5 3 3 2 5 5 4 5 

46 M 4 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 5 2 2 

47 M 3 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 3 5 4 
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48 M 5 4 4 4 4 5 5 3 2 4 4 4 3 5 

49 F 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 

50 M 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 1 3 

51 M 5 4 4 5 4 5 3 5 5 4 3 1 3 3 

52 M 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 3 

53 M 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 

54 M 3 5 5 5 3 5 3 4 3 3 4 3 5 5 

55 M 4 5 5 5 3 5 3 4 3 3 4 3 5 5 

56 F 4 5 5 5 3 5 5 4 3 3 4 3 5 5 

57 M 3 2 3 2 4 5 3 5 4 3 4 5 4 4 

58 F 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

59 M 4 4 4 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 

60 M 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 

61 M 4 2 2 4 3 1 2 3 5 5 1 2 1 4 

62 M 5 2 3 2 2 5 3 5 5 3 5 2 1 2 

63 M 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 2 2 2 

64 M 4 5 4 4 2 2 2 3 3 4 3 2 4 4 

65 M 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

66 M 2 1 2 1 1 2 1 2 2 5 5 1 1 1 

67 M 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 5 1 1 

68 M 3 2 2 1 2 3 2 3 3 3 3 1 2 3 

69 M 5 4 3 1 2 3 2 3 3 1 2 1 2 5 

70 M 3 3 3 4 2 3 4 3 3 4 4 3 1 3 

71 F 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 

72 M 3 1 1 1 3 3 3 3 3 4 4 3 1 2 

73 M 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 

74 M 3 3 4 2 5 5 2 1 4 5 4 3 2 2 

75 M 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

76 M 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 2 4 

77 M 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 

78 M 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 

79 M 3 1 1 1 3 3 3 3 3 4 4 3 1 2 

80 M 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 

81 M 3 3 4 2 5 5 2 1 4 5 4 3 2 2 

82 M 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

83 M 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 2 4 

84 F 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 5 5 4 5 

85 M 3 2 3 2 1 2 2 2 2 4 1 3 2 4 

86 M 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 

87 M 5 2 3 3 1 5 3 1 3 1 5 2 1 2 

88 M 3 2 2 1 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 

89 M 5 5 5 1 5 5 3 4 4 4 5 2 1 5 

90 M 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3 3 

91 M 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 5 3 5 

92 F 2 3 2 4 5 2 4 3 2 3 4 2 3 5 

93 M 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

94 F 4 3 3 1 5 5 5 5 3 4 5 2 5 5 

95 M 4 4 2 3 4 3 4 3 4 2 5 4 4 4 

96 M 5 4 3 5 4 4 5 3 3 2 5 5 4 5 

97 F 4 3 3 3 3 5 5 3 3 3 5 5 2 2 

98 M 3 4 4 3 5 4 3 4 3 4 4 3 5 4 

99 M 5 4 4 4 4 5 5 3 2 4 4 4 3 5 
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100 M 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 4 

101 M 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 1 3 

102 M 5 4 4 5 4 5 3 5 5 4 3 1 3 3 

103 M 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 3 

104 F 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 

105 M 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 

106 M 3 3 4 2 5 5 2 1 4 5 4 3 2 2 

107 M 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

108 M 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 2 4 

109 M 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 5 5 4 5 

110 M 3 2 3 2 1 2 2 2 2 4 1 3 2 4 

111 M 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 

112 M 5 2 3 3 1 5 3 1 3 1 5 2 1 2 

113 M 3 2 2 1 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 

114 M 5 5 5 1 5 5 3 4 4 4 5 2 1 5 
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Anexo 6. Propuesta de valor 

Esta investigación permite identificar, la situación actual que se encuentran 

todos los servidores de la municipalidad provincial El Collao – Ilave, con respecto 

al nivel de estrés y el clima organizacional dentro de la institución, teniendo los 

resultados se propone mejorar la atención a los usuarios de la Provincia El Collao; 

conllevando a una mayor satisfacción de los mismos; además permitirá que otras 

instituciones públicas pongan en marcha las recomendaciones propuestas. 

Por ello cabe indicar que, para ver resultados positivos, la Municipalidad 

Provincial requiere de una inversión económica para la realización de los talleres. 

Se emplea el término inversión porque esto contribuirá la satisfacción laboral de 

todos los servidores de la municipalidad y así mejorar la productividad y brindar 

servicios de calidad, culminando en la satisfacción de los usuarios; y sobre todo 

en el cumplimiento de las metas. 


