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RESUMEN 

En la presente investigación, se planteó como objetivo general determinar la relación entre el 

nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad 

distrital de Chupaca, 2024. En tanto la metodología, se realizó bajo el enfoque cuantitativo, de 

tipo no experimental, nivel descriptivo y diseño descriptivo correlacional de tipo transversal. 

Como muestra, se contó con 65 trabajadores, aplicándoles el cuestionario “estrés laboral – OIT 

– OMS” y la adaptación del “Inventario de Estrategias de Afrontamiento (CSI)”. Con base en 

ello, el resultado obtenido evidenció una significativa e inversa relación del estrés laboral y las 

estrategias de afrontamiento (Rho = -0,712; p < 0,001). Todas las dimensiones de estrés laboral 

mostraron relaciones negativas con el afrontamiento: clima laboral (Rho = -0,731; p < 0,001), 

estructura organizacional (Rho = -0,687; p < 0,001), territorio organizacional (Rho = -0,729; p 

< 0,001), tecnología (Rho = -0,755; p < 0,001), influencia del líder (Rho = -0,674; p < 0,001), 

falta de cohesión (Rho = -0,694; p < 0,001) y respaldo del grupo (Rho = -0,711; p < 0,001). 

Así, se concluye que a mayor utilización de estrategias de afrontamiento se reduce el estrés 

laboral y que factores organizacionales como clima, estructura, territorio, tecnología, liderazgo, 

cohesión y respaldo influyen en su aplicación, ante lo cual es necesario mejorar estas 

condiciones para optimizar la gestión del estrés en los trabajadores. 

 

Palabras clave: Estrés laboral, estrategias de afrontamiento, trabajadores de la municipalidad.   
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ABSTRACT  

The general objective of this research was to determine the relationship between the level of 

work-related stress and coping strategies in workers at the Chupaca District Municipality in 

2024. The methodology used was a quantitative, non-experimental, descriptive approach, and 

a cross-sectional correlational descriptive design. The sample consisted of 65 workers, who 

were administered the "Work-related Stress - ILO - WHO" questionnaire and an adaptation of 

the "Coping Strategies Inventory (CSI)." Based on this, the results obtained showed a 

significant and inverse relationship between work-related stress and coping strategies (Rho = -

0.712; p < 0.001). All dimensions of work stress showed negative relationships with coping: 

work environment (Rho = -0.731; p < 0.001), organizational structure (Rho = -0.687; p < 0.001), 

organizational territory (Rho = -0.729; p < 0.001), technology (Rho = -0.755; p < 0.001), leader 

influence (Rho = -0.674; p < 0.001), lack of cohesion (Rho = -0.694; p < 0.001) and group 

support (Rho = -0.711; p < 0.001). It is concluded that greater use of coping strategies reduces 

work-related stress and that organizational factors such as climate, structure, territory, 

technology, leadership, cohesion and support influence their application, which is why it is 

necessary to improve these conditions to optimize stress management in workers. 

 

Keywords: Work stress, coping strategies, municipal workers. 
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INTRODUCCIÓN 

En distintos entornos laborales, el estrés se ha presentado como el desafío creciente que influye 

en la salud, tanto mental como fisiológica de los colaboradores, además de incidir en su 

rendimiento y eficiencia. En una Municipalidad Distrital de Chupaca, este problema puede 

originarse por la cantidad de tareas asignadas, las exigencias administrativas, el clima 

organizacional y la interacción con superiores y colegas. Sus consecuencias no solo afectan a 

quienes lo padecen, también la calidad del servicio ofrecido a la comunidad. Por esta razón, 

analizar las formas en que los trabajadores enfrentan esta situación es clave para desarrollar 

estrategias que contribuyan a reducir su impacto negativo. 

Desde una perspectiva teórica, el estrés laboral es entendida como una reacción emocional y 

física que tiene lugar cuando las exigencias laborales superan ciertas capacidades del empleado 

para afrontarlas. Estas reacciones pueden manifestarse en forma de síntomas como cansancio 

extremo, ansiedad, depresión y una reducción en el nivel de compromiso con la organización. 

En el sector público, el estrés laboral puede ser más fuerte debido a la forma en que se organizan 

las tareas, la presión por seguir reglas y constante trato con individuos que demandan de los 

servicios (Gil, 2012).  

Por otro lado, las estrategias de afrontamiento son formas de manejo de estrés por parte de los 

colaboradores para reducir su impacto. Estas estrategias se dividen en dos tipos: afrontamiento 

que se centra en el problema, que consiste en buscar soluciones prácticas para aliviar las 

demandas laborales, y el afrontamiento que se centra en la emoción, enfocándose en controlar 

las emociones para disminuir el malestar (Demartini, 2023). Investigaciones anteriores han 

mostrado que técnicas como la gestión del tiempo, contar con apoyo social y realizar 

actividades recreativas pueden ser útiles para reducir el estrés en trabajos con altas demandas 

(Sauter et al., 2000). 

Gracias al resultado hallado, en esta investigación de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 

se identifica las estrategias de afrontamiento más comunes que emplean los trabajadores ante 

situaciones generadores de estrés. Entender estas relaciones permitirá a los responsables del 

sector público crear intervenciones más efectivas para manejar el estrés, favoreciendo un 

ambiente laboral saludable que beneficie tanto a los empleados como a la calidad de los 



xiv 

 

servicios municipales. Además, este estudio enriquecerá la literatura académica y brindará 

pautas prácticas para mejorar la salud laboral en el sector público. 

A partir de lo mencionado, el desarrollo del trabajo de investigación se divide en seis capítulos 

que permiten desarrollar de forma ordenada cada uno de los aspectos del estudio. En el 

Capítulo I, se presenta el problema que dio origen a la investigación, los objetivos que se 

buscan alcanzar y las razones que justifican su realización, considerando su relevancia teórica, 

práctica y metodológica. El Capítulo II está dedicado al marco teórico, donde se revisan 

investigaciones previas, conceptos clave y teorías que fundamentan el estudio, además de 

definir con claridad los términos utilizados. El Capítulo III expone las hipótesis que orientan 

la investigación y plantean relaciones entre las variables. En el Capítulo IV, se detalla la 

metodología empleada: el tipo de estudio, el diseño, la población y muestra, así como los 

procedimientos para recolectar y analizar la información. El Capítulo V presenta los resultados 

obtenidos, organizados en función de los objetivos e hipótesis. Finalmente, en el Capítulo VI, 

se analizan y discuten estos resultados, y se presentan las conclusiones, recomendaciones y 

anexos que completan el estudio. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Realidad problemática 

Conforme al ámbito global, a la Organización Mundial de la Salud (OMS), hablar de 

estrés es hablar de la respuesta natural ante desafíos a enfrentar, mientras niveles moderados 

pueden ser útiles, el exceso afecta cuerpo y mente, causando ansiedad, irritabilidad, alteraciones 

en el sueño y apetito, además de incrementar el riesgo de trastornos como depresión y ansiedad. 

Por ello, a su vez, se sugiere establecer momentos planificados de reposo en el horario de 

trabajo, lo que favorece a las estrategias de manejo del estrés, promoviendo la relajación, la 

reposición del equilibrio del trabajador y así fortalecer su bienestar mental (OMS, 2023). 

Según el World Economic Forum (2022), el 60% de los empleados a nivel mundial no 

está comprometido con su trabajo; el 19% está desconectado; solo el 21% de los colaboradores 

se siente comprometido en su lugar de labor. Esta falta de compromiso laboral tiene un impacto 

económico significativo, costando a la economía mundial casi 9 billones de dólares. Además, 

el 44% de los trabajadores reporta niveles récord de estrés; otro ejemplo es el de Norteamérica, 

donde el 71% de los empleados confía en el mercado laboral. Por esta razón, y por las pérdidas 

que se genera, las empresas van implementando estrategias que incluyen el uso de técnicas 

emocionales como la atención plena, mejorar condiciones laborales y el mejoramiento 

profesional, así como la búsqueda de nuevas posibilidades de crecimiento laboral y la expansión 

de redes profesionales. 

El informe del Estado del lugar de trabajo, a nivel mundial (State of the Global 

Workplace), en el 2023, evidenció que el 44 % de los empleados el año anterior reportaron altos 

niveles de estrés, especialmente en Estados Unidos, Canadá y Asia Oriental (52 %), niveles que 

se vincularon a factores laborales y externos, que se incrementaron desde la pandemia; cuando 

en 2020, el 43 % de los empleados lo experimentó, en comparación con el 38% el 2019, 

(Mondragón, 2024). Por ello, según Colomé (2024), refiere la necesidad de crear un ambiente 

de apoyo, ofrecer ayuda mediante programas de bienestar que fortalezcan las estrategias de 

afrontamiento por parte de los colaboradores, y promover un buen balance entre el trabajo y la 

vida personal, así como enseñar a manejar el estrés y reconocer los logros de los empleados. 
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El informe Health on Demand (2023) indica que el 48% de los trabajadores en 

Latinoamérica está estresado. Los principales factores son la presión laboral, el deficiente 

liderazgo y una cultura tóxica, por lo que el 61% reporta problemas de bienestar mental y físico. 

En República Dominicana, se enfrentan altos costos de salud y una fuerza laboral envejecida; 

el 61% de los empleados valora el apoyo de sus empresas, puesto que algunas de ellas fomentan 

los descansos intermedios durante las horas de trabajo, algunos, también, manejan estrategias 

de recompensa, mientras que el 78% está interesado en el trabajo remoto que supuestamente 

disminuye los niveles de estrés por el contexto donde se desarrolla (Diario Libre, 2023). 

De acuerdo con la revista El Economista, en el ranking de Latinoamérica, sobre estrés 

de trabajadores lo ocupa Ecuador (57%), seguido de El salvador (55%), en tercer lugar, se ubica 

Perú (54%), Costa Rica (54%), República Dominicana (51%), Bolivia (51%). En séptimo lugar, 

está México (48%), Venezuela (48%), en penúltimo lugar Colombia (48%) y último lugar 

Argentina (47%) (El Economista, 2023). Ante esta problemática, se agrupan las estrategias 

según la situación laboral que genera estrés; los expertos las dividen en emocionales, orientadas 

a resolver el problema y evitativas, estudios muestran que las estrategias emocionales y las 

orientadas a resolver el problema reducen el estrés, mientras que las evitativas lo aumentan. 

Según el Welfare To Work (WTW), el 56% de los trabajadores latinoamericanos 

prefiere permanecer en su trabajo actual, mientras que el 45% considera cambiar por los 

excesivos requerimientos que enfrentan y no saben cómo hacerle frente. Uno de los principales 

motivos para buscar nuevos empleos son el salario, trabajos con menos carga y seguridad 

laboral; los empleados que buscan nuevas oportunidades suelen experimentar mayor estrés 

(63%) y problemas de su salud mental (57%), ante lo cual suelen experimentar un punto elevado 

de estrés, lo cual no saben cómo gestionar y tampoco perciben ayuda u orientación de parte de 

su centro de trabajo (Melo , 2022). 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS) ha subrayado los graves problemas 

causados por el elevado número de trabajadores informales en toda Latinoamérica y el Caribe, 

donde el 50% de los empleados están en el sector no formal y, en algunos países, esta cifra 

supera el 70%. Este fenómeno ha exacerbado el riesgo de enfermedades laborales que 

representan el 80% de las más de cien mil muertes anuales enlazadas con la labor en la región 

(2023). Por ello, se recomienda estrategias adecuadas, como practicar relajación, hacer 

ejercicio, mantener un estilo de vida saludable, mejorar la comunicación y, sobre todo, saber 
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solucionar problemas que experimentan, acciones que ayudan a disminuir los síntomas 

relacionados al estrés y promover en el trabajo mayor confort (OPS, 2020).  

A nivel nacional, en el Perú, el 70% de empleados experimenta niveles altos en relación 

al estrés dentro de sus centros laborales, con un 23% deprimido, un 30% cometiendo más 

errores y un 25% pensando en renunciar; para prevenirlo, se recomiendan estrategias que 

incluyan la evitación de problemas en momentos de estrés, equilibrar trabajo y descanso, 

fomentar la conexión social (60% insatisfechos), reducir reuniones innecesarias y asegurar que 

los líderes sean accesibles (51% incómodos hablando sobre agotamiento), en conclusión, 

realizar una reestructuración cognitivo, pudiendo, de esta manera, tener pensamientos más 

racionales y adaptativos (El Peruano, 2023). 

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE), no tener 

estrategias idóneas, con las que se pueda afrontar el problema, genera cuestiones como el 

aislamiento en el trabajo, la vigilancia excesiva y las deficientes condiciones laborales; todo 

ello puede conducir a estrés en el ambiente laboral, el acoso sexual, especialmente contra las 

mujeres; también, es una fuente relevante de estrés. Conforme con el Reglamento de la Ley de 

Seguridad y Salud en el Trabajo (Decreto Supremo N.º 005-2012-TR), las condiciones sociales 

y psicológicas desfavorables pueden perjudicar la salud, generando problemas en varios 

sistemas del cuerpo y dando lugar a diferentes síntomas clínicos, por lo cual se sugiere la 

implementación de pausas activas en intervalos durante las horas de trabajo (Calderón, 2022). 

Según Chávez (2023), en la revista Forbes, en 2023, el 78% de los peruanos sufrió estrés 

laboral, 12 puntos más que en 2022, Perú está en el quinto lugar en la región, por debajo de 

Argentina (94%) y Chile (91%), el 53% experimentó falta de energía y el 43% agotamiento por 

exceso de trabajo, así como el 45% considera cambiar de empleo para aliviar estos niveles de 

estrés que experimenta en su centro de labores, problema que genera deserción laboral, puesto 

que las empresas no gestionan la manera de enfrentar estas problemáticas de estrés, aunque 

exista información de estrategias de afrontamiento que se puede aplicar dentro de este contexto. 

En Perú, de acuerdo a la encuesta regional de Bumeran, reportada por el GrupoRPP 

(2022), acerca de los niveles de estrés en trabajadores, el 72% de los empleados enfrenta estrés 

en el trabajo, lo cual se va incrementando potencialmente, causado por una excesiva carga 

laboral (24%), tareas poco definidas (17%) y estrés o maltrato (28%). También, el 45% trabaja 
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entre 45 y 50 horas a la semana, mientras que el 30% supera las 50 horas, para abordar esta 

situación, el 47% de los trabajadores planea cambiar de empleo y el 18% busca maneras de 

relajarse evitando el problema que solo extiende el mismo y no genera solución, ya que no 

existe un adecuado manejo de las situaciones estresantes. 

El estudio en los empleados de una Municipalidad Distrital de Chupaca se originó 

debido al incremento de la presión laboral que enfrentaban los trabajadores. Las fuentes de 

estrés provenían de diversas situaciones, tales como la carga excesiva de trabajo, la necesidad 

de cumplir con fechas límite estrictas y la responsabilidad de ofrecer un servicio eficiente a la 

comunidad. Estas circunstancias afectaban el bienestar físico y emocional de los colaboradores, 

lo que se reflejaba en un mayor número de problemas de salud, conflictos interpersonales en el 

entorno laboral y un incremento en las ausencias laborales. Por otro lado, las estrategias de 

afrontamiento desempeñaban un rol fundamental en la manera en que los empleados 

gestionaban las tensiones laborales. Dichas estrategias podían variar, incluyendo mecanismos 

emocionales y cognitivos, como la reorganización de pensamientos o la búsqueda de apoyo 

social, así como prácticas más concretas, tales como la administración del tiempo y la 

delegación de responsabilidades. No obstante, muchos trabajadores no contaban con las 

herramientas o conocimientos necesarios para enfrentar el estrés de manera efectiva, lo que 

intensificaba los efectos negativos de la presión laboral. Cabe señalar que, a pesar de que los 

colaboradores experimentaban altos niveles de estrés, este no se relacionaba con un estrés 

crónico, el cual implica un agotamiento profundo y una desconexión emocional del entorno 

laboral. En este contexto, se buscó analizar el nivel de estrés existente y si los trabajadores 

empleaban estrategias de afrontamiento, con el propósito de proponer soluciones mediante 

recomendaciones que promovieran su bienestar integral, mejoraran el clima laboral y 

optimizaran el desempeño organizacional. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general  

 ¿Cuál es la relación entre el nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 
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1.2.2. Problemas especificas  

 ¿Qué relación existe entre la dimensión clima laboral y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión estructura organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión territorio organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión tecnología y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión influencia del líder y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión falta de cohesión y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

 ¿Qué relación existe entre la dimensión respaldo del grupo y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024? 

1.3.  Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

 Determinar la relación entre el nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

1.3.2. Objetivos específicos  

 Establecer la relación entre la dimensión clima laboral y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

 Establecer la relación entre la dimensión estructura organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

 Establecer la relación entre la dimensión territorio organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

 Establecer la relación entre la dimensión tecnología y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 
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 Establecer la relación entre la dimensión influencia del líder y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

 Establecer la relación entre la dimensión falta de cohesión y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

 Establecer la relación entre la dimensión respaldo del grupo y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024 

1.4.  Justificación del estudio 

1.4.1. Teórica 

En esta investigación, se empleó la adaptación del Cuestionario sobre Estrés Laboral, 

realizado por la Organización Internacional del Trabajo (OIT), y el Inventario de Estrategias de 

Afrontamiento (CSI) para identificar las tácticas que los trabajadores utilizaban para manejar 

sus experiencias y con la finalidad de revalidar el marco teórico de los modelos existentes. Al 

centrarse en un entorno municipal que había sido poco analizado, la investigación tuvo el 

potencial de cuestionar las nociones existentes sobre el estrés laboral, proporcionando así 

conocimientos nuevos que podrían haber transformado la comprensión y el abordaje de estos 

desafíos en el ámbito laboral. Además, los hallazgos sirvieron para orientar el desarrollo de 

intervenciones más positivas y alineadas con las exigencias específicas de los trabajadores 

mediante las recomendaciones dadas. 

1.4.2. Práctica 

El estudio permitirá desarrollar un enfoque práctico que beneficiará significativamente 

a diversos ámbitos. Al abordar este problema, se prevé un fortalecimiento notable en el 

bienestar mental y físico de los empleados, lo que, a su vez, impactará positivamente en la 

productividad y la aptitud del servicio público ofrecido a la comunidad. Se propondrá establecer 

estrategias efectivas de afrontamiento que no solo contribuirá a reducir el estrés individual, sino 

que también fortalecerá el ambiente laboral, promoviendo un clima organizacional más 

saludable. Esto repercutirá en la satisfacción de los ciudadanos, mejorando la percepción y 

confianza en la gestión municipal. A nivel más amplio, la optimización de estas dinámicas 

laborales podría influir favorablemente en el desarrollo financiero y social de la población, 

generando un efecto positivo en el entorno comunitario y, potencialmente, en el país. 
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1.4.3. Metodológica 

El estudio empleado fue de enfoque cuantitativo, con diseño transversal y no 

experimental, utilizando de encuesta con instrumentos validados como la adaptación del 

Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT y con el Inventario de Estrategias de Afrontamiento 

(CSI), a partir de lo cual se buscó obtener datos más precisos y relevantes, considerando las 

características específicas de este contexto. Este hallazgo psicométrico de los instrumentos 

asegura su pertinencia y fiabilidad, permitiendo ofrecer un nuevo marco interpretativo que 

enriquezca la comprensión de la relación entre las variables estudiadas en el ámbito municipal. 

Así, los resultados contribuyeron al conocimiento académico y fomentaron la reflexión sobre 

políticas laborales, alentando a otros investigadores a considerar estas dinámicas específicas en 

sus futuras investigaciones. 

1.4.4. Importancia del estudio 

Se debe llevar a cabo un análisis sobre el estrés en el ámbito gremial y el cómo 

afrontarlos entre los empleados de una Municipalidad Distrital de Chupaca será fundamental. 

Este estudio ayudará a detectar los factores que generarán estrés, así como sus repercusiones en 

la salud emocional y fisiológica de los colaboradores, lo cual influirá en su funcionamiento y 

relaciones dentro del entorno laboral. Al conocer las maneras en que los trabajadores manejarán 

el estrés, será posible diseñar políticas estratégicas que fomenten un ámbito de trabajo más 

productivo. Además, al considerar las peculiaridades, se obtendrán datos importantes que 

permitirán abordar las influencias que intervienen, mejorando así el bienestar general, así como 

previniendo situaciones de agotamiento y desmotivación 

1.4.5.  Limitaciones del estudio 

Durante el desarrollo de la presente investigación, se presentaron diversas dificultades 

que, en distinta medida, influyeron en su ejecución y en los resultados obtenidos. Uno de los 

principales desafíos fue la limitada disponibilidad de tiempo por parte del personal de la 

Municipalidad Distrital de Chupaca, debido a la alta carga laboral que enfrentaban. Esta 

situación dificultó la aplicación de los instrumentos en una única sesión, lo que exigió la 

planificación de múltiples visitas en distintos días y horarios. Asimismo, se trabajó con una 

muestra reducida, lo cual representa una limitación en cuanto a la generalización de los 
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resultados a otras instituciones con características similares. Otro inconveniente relevante fue 

la modificación inesperada en la estructura del área de Recursos Humanos durante el periodo 

de recolección de datos, lo que ocasionó retrasos en los permisos y en la coordinación con el 

personal involucrado. Además, se presentaron factores externos fuera del control del equipo 

investigador, como protestas sociales que alteraron el funcionamiento habitual de la institución. 

No obstante, se logró afrontar estas situaciones mediante la reorganización de los tiempos, el 

fortalecimiento de la comunicación con los trabajadores y la búsqueda constante de alternativas 

que permitieran el adecuado desarrollo del estudio. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Valdez et al. (2022) realizaron, en México, un estudio titulado Nivel de estrés y 

estrategias de afrontamiento utilizadas por estudiantes de la licenciatura en Enfermería, cuya 

finalidad fue determinar la relación del nivel de estrés y las estrategias de afrontamiento, en 

donde aplicaron método correlacional, de enfoque no experimental. En tanto el resultado, se 

identificó que el 78% de los colaboradores evidenciaron nivel moderado de estrés, referente a 

estrategias de afrontamiento se registró una mayor incidencia de afrontamiento activo 

emocional, en cuanto a la prueba de Chi-cuadrado (8, 761ª) y un valor p de 0,067, evidencian 

la no relación entre las variables, lo que concluyó así que no se acepta la hipótesis nula.   

Álvarez (2021), en su estudio realizado en Argentina titulada Estrés laboral y 

estrategias de afrontamiento durante el ASPO por covid-19 en docentes de educación inicial 

del partido de Luján, Bs. As., tiene la finalidad de determinar el estrés laboral percibido y 

estrategias que presentan los docentes. Se utilizó una metodología de alcance correlacional, 

cuantitativa, transversal y no experimental, contando con 70 participantes. Dentro de los 

resultantes, se observó que un 44,3% dio un nivel elevado entorno al estrés y respecto a las 

estrategias para afrontarlo, un 20% de acercamiento cognitivo. Se concluyó así la existencia de 

una relación significativa cuyo coeficiente de relación fue 0,537 entorno a las variables, 

evidenciándose una relación directa y moderada, según la prueba Rho de Spearman. 

Palma (2021), en su investigación realizada en Colombia titulada Estrategias de 

afrontamiento y estrés en cuidadores formales de adultos mayores de Pereira, con el objetivo 

de analizar la influencia entre las estrategias de afrontamiento y el estrés en guardadores de 

personas de tercera edad, donde se utilizó una metodología de corte cuantitativo, de tipo 

transversal y de alcance correlacional. Su muestra fue conformada por 31 personas. Como 

resultado, se observó referente al estrés laboral que los empleados no evidencian niveles altos 

de la variable mencionada, en cuanto a las estrategias de afrontamiento se constató que las más 

empleadas son el conformismo, evitación cognitiva y la expresión emocional abierta. En esta, 

se llegó a la conclusión de la existencia relacional baja y positiva entre las variables de estudio, 

de acuerdo al coeficiente de correlación Rho = 0,286. 
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Moncayo (2020), en Ecuador, realizó un estudio titulado Estrés laboral y medidas de 

afrontamiento en el personal que labora en la Unidad Educativa Experimental Hogar Colegio 

La Dolorosa, durante el segundo semestre del año 2019, con la finalidad de examinar el nivel 

de estrés laboral y su correlación con estrategias para enfrentar ello. Se utilizó una metodología 

observacional, transversal y analítico, la población abarcó 84 colaboradores. Como resultado, 

se obtuvo referente a la prevalencia del estrés laboral, con un porcentaje mayor al 72%, acerca 

de las estrategias de afrontamiento como las más empleadas se evidencia a la retirada social 

con un 67,9%, seguido de la autocrítica con un 46,4% y la evitación de problemas con un 42%, 

evidenciando una correlación mediante el estadístico Chi-cuadrado de 11,507 con una 

significancia del valor p igual a 0,446, concluyendo que las variables estudiadas presentan 

relación moderada. 

Bedin et al. (2020), en su investigación realizada, en Brasil, Estrés y afrontamiento entre 

trabajadores de centros de atención psicosocial del interior del estado de Sao Paulo, tienen el 

objetivo de establecer la incidencia de estrés, su asociación a las particularidades sociales y 

biológicas y estrategias de afrontar el estrés en el proceso de trabajo del personal sanitario del 

CAPS de una ciudad dentro del estado de Sao Paulo, Brasil, donde utilizó una metodología de 

tipo transversal cuantitativo, su población fue conformada por 193 colaboradores. Como 

resultado, se obtuvo que, en torno al estrés, sus niveles fueron clasificados como mayores con 

más del 50%; en cuanto a las estrategias de afrontar el estrés, las más empleadas fueron la 

resolución de la problemática y la ayuda social, evidenciando una relación con un valor p de 

0,007. Se concluyó así la relación imperante entre las variables que fueron objeto de estudio.  

2.1.2. Antecedentes nacionales  

Nuñez y Romero (2024), en su estudio realizado en Chimbote titulado Estrés laboral y 

estrategias de afrontamiento en trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, con la 

finalidad de establecer una correlación entre el estrés laboral y las estrategias de afrontamiento 

en los empleados de una municipalidad, emplearon una metodología de tipo básica, transversal, 

no experimental y relacional, así como su población constituyó 350 colaboradores. En tanto los 

resultados, se obtuvo un 0,178 como nivel de significancia mediante el Rho de Spearman, 

indicando una correlación baja pero significativamente positiva. Por consiguiente, se puede 

concluir en una relación positiva significativa de estrés en los empleados y las estrategias que 

utilizan para afrontarlo.  
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Ortiz (2023), en Lima, desarrolló su investigación titulada Estrés laboral y estrategias 

de afrontamiento del personal de enfermería en el servicio de Hospitalización de una Clínica 

Privada, Lima – Perú, con la finalidad de determinar la correlación de las estrategias de 

afrontamiento y estrés laboral, donde utilizó el método descriptivo, relacional y transversal, con 

104 colaboradores como muestra. De acuerdo con los resultados se evidenció que el 64,4% de 

ellos obtuvieron niveles medios de estrés ocupacional y 66,3% presentaron niveles similares de 

estrategias de afrontamiento. Se concluyó que hubo relación moderada y positiva de estrés 

laboral, así como las estrategias a afrontar el estrés, con 0,436 como valor en los enfermeros 

que formaron parte del estudio mencionado. 

Tapia (2022), en su estudio realizado en Cajamarca, que trae por título Estrés laboral y 

estrategias de afrontamiento en el personal de enfermería. Hospital regional de Cajamarca, 

en tiempos Covid-19, tuvo el objetivo de establecer la correlación entre estrategias de 

afrontamiento y estrés laboral, donde el método empleado fue no experimental, relacional y 

transversal, constando de 120 colaboradores. Como resultado, se evidenció la existencia de 

altos niveles de estrés (39,2%) y bajos niveles en cuanto estrategias de afrontamiento frente a 

ellos (35,8%). Se concluyó que se halló la incidencia de una correlación inversa y significativa 

de -0,203 de ambas variables las cuales fueron objeto de análisis.  

Calancha y Colpaert (2022), en Cusco, elaboraron un estudio titulado Clima laboral y 

estrategias de afrontamiento al estrés en colaboradores de la sede principal del Gobierno 

Regional del Cusco, durante la cuarentena nacional por COVID-19, Cusco - 2021, presentan 

la finalidad de determinar la correlación entre clima laboral y estrategias de afrontar el estrés 

en los participantes, donde utilizaron metodología transversal, descriptiva, no experimental, con 

245 trabajadores como la muestra. De acuerdo con los resultados, se identificó referente a las 

estrategias de afrontamiento con 87,3% dependen del contexto, seguido de un nivel 

comúnmente utilizado, un 6,9% y, finalmente, pocas veces empleadas un nivel con 5,7% 

respecto al clima laboral un 42,4%, evidenciando una correlación mediante el estadístico Chi-

cuadrado de 8,620 con una significancia del valor p igual a 0,169. Se concluyó que, entre las 

variables, se presenta relación positiva y baja. 

Abriojo (2021), en su estudio en Huaura titulada Estrés laboral y Estrategias de 

Afrontamiento en trabajadores del Centro de Salud de Sayán 2021, presenta la finalidad de 

establecer correlación del nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento, donde 
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empleó una metodología transversal, descriptiva, correlacional y no experimental, 

constituyendo a 45 empleados como población. Como resultados, se adquirió un 62,2% que 

evidenciaron niveles muy altos de estrés, el 37,8% solo niveles alto; referente a las estrategias 

de afrontamiento, se evidenció que el 75,6% de los colaboradores presentan unas estrategias de 

afrontamiento regular. Se concluyó la existencia relacional significativa de 0,265 como 

coeficiente, ello en cuanto a estrategias de afrontamiento y estrés laboral con nivel igual a ,0014, 

finalmente, los colaboradores experimentan un buen mecanismo de equilibrio para neutralizar 

los cambios emocionales. 

2.1.3. Antecedentes locales  

Diaz y Salazar (2023), en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital de Perené, 

tuvieron como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el estrés laboral. 

La investigación fue de tipo básica, con enfoque cuantitativo, diseño no experimental y nivel 

descriptivo correlacional. Participaron 150 trabajadores seleccionados aleatoriamente de una 

población de 212. Se aplicó un cuestionario de 15 ítems por variable, y los datos fueron 

analizados con el coeficiente Rho de Spearman, obteniendo una correlación positiva muy alta 

(r = 0.882; p = 0.000), confirmando una relación significativa entre ambas variables. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Estrés laboral 

Folkman et al., en 1986, definieron como la reacción emocional presente cuando un 

individuo aprecia que las demandas de su ambiente laboral rebasan sus capacidades para 

enfrentarlas, lo que compromete su bienestar. Este proceso incluye una evaluación cognitiva en 

la que se valora el impacto potencial de la situación sobre la autoestima, seguida por un 

afrontamiento, donde se eligen estrategias para mitigar el daño o mejorar las circunstancias. En 

tanto, con los medios disponibles y el nivel de control que se puede ejercer sobre la 

circunstancia, las personas pueden recurrir a enfoques confrontativos, positivos o emocionales, 

como la evasión o el distanciamiento (Lazarus et al., 1986). 

Asimismo, Herrera et al. (2017) definieron como el elemento que afecta el equilibrio 

psicológico de las personas, generando respuestas fisiológicas, cognitivas, emocionales y 

conductuales ante panoramas laborales que exigen más de lo que los recursos individuales y 
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del entorno pueden soportar, lo que ocasiona una sensación de pérdida de control, afectando su 

salud. Este tipo de estrés es considerado un riesgo psicosocial en los sistemas de manejo de 

riesgos procedente a sus incidencias tanto en el bienestar como en el desenvolvimiento de los 

colaboradores. 

Asimismo, Smith et al. (2020) precisaron que el estrés laboral es un problema tanto 

social como económico, afectando la salud de los trabajadores, quienes son esenciales para 

alcanzar el éxito, y disminuyendo la eficiencia de las empresas, lo que las vuelve menos 

contendientes y provechosos en el mercado. Por ello, es crucial darle el énfasis necesario, ya 

que, si se identifican los síntomas de manera oportuna, es posible prevenirlo, favoreciendo así, 

emocional y físicamente a los empleados en cuanto a su salud, traduciendo ello en un 

mejoramiento del cumplimiento en sus funciones y, como resultado, en una mayor efectividad, 

capacidad y productividad para el organismo. 

2.2.2. Teorías y modelos de estrés laboral 

Teoría del estrés de Hans Selye 

En 1936, el endocrinólogo Hans Selye incorporó el concepto de estrés, definiéndolo 

como una serie de respuestas fisiológicas del cuerpo ante agentes perjudiciales. Presentó un 

patrón del Síndrome General de Adaptación (S.G.A.), lo cual comprende tres etapas: la primera 

es la fase de alarma, en la cual el cuerpo se activa mediante el sistema nervioso simpático; la 

fase de resistencia, donde el organismo se adapta si el estrés persiste; y la última fase de 

agotamiento, que se produce cuando el estrés a largo plazo supera la capacidad de respuesta, 

causando colapso y problemas psicosomáticos. Este modelo ha sido criticado por su enfoque 

mecanicista, que no considera las variaciones individuales en la experiencia del estrés (Del 

Hoyo, 2013). Esta aproximación biológica era pionera y sirvió como punto de partida para 

entender el estrés como una respuesta general del cuerpo, que apoya las primeras indicaciones 

de cómo este fenómeno puede afectar a los trabajadores en entornos difíciles. 

Modelo del ambiente social  

El modelo de la escuela de Michigan, desarrollado por French y Kahn en 1962, plantea 

que el estrés laboral es un proceso con cuatro componentes clave. Primero, el estado físico 

social del ambiente laboral, como el espacio de trabajo y las interacciones sociales. Segundo, 
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la percepción subjetiva del trabajador, o cómo interpreta estas condiciones. Tercero, el 

repertorio de respuestas, tanto conductuales como emocionales, que usa para afrontar la 

situación. Finalmente, se consideran las repercusiones en la salud física y emocional, desde 

estrés psicológico hasta problemas más graves. El modelo destaca cómo la interacción entre 

entorno, percepción y respuestas afecta el bienestar del trabajador (Merín et al., 1995). Este 

enfoque explica cómo el estrés laboral varía según la percepción individual, incluso en 

contextos similares. 

Modelo Demanda – control  

El modelo de Karasek, propuesto en 1979, examina entornos laborales con estresores 

persistentes, destacando dos factores principales que influyen en el estrés: las exigencias tanto 

emocionales como físicas, sumadas a la dificultad para manejarlas, pueden hacer que tomar 

decisiones y poner en práctica nuestras habilidades se convierta en un verdadero desafío. 

Seguidamente, se añadió el apoyo social, el cual mitiga el estrés en situaciones de elevadas 

exigencias y bajo control. Este modelo sugiere que combinar altas demandas con autonomía 

adecuada puede mejorar la motivación y satisfacción laboral. A pesar de críticas por su 

simplicidad, el enfoque facilita la creación de tácticas para reforzar un entorno laboral, así como 

aminorar el estrés (Paris, 2015). Este enfoque permite entender cómo las condiciones laborales 

influyen en el estrés y el bienestar psicológico, según el equilibrio entre demandas y control. 

Teoría del desajuste esfuerzo – recompensa 

La teoría de Siegrist, en 1996, sobre el desajuste entre esfuerzo y recompensa enfatiza 

cómo el entorno laboral influye en la autoeficacia mediante de retribuciones materiales, 

psicológicas y sociales. Según esta teoría, la percepción de desigualdad entre el esfuerzo del 

empleado y los beneficios que recibe, como compensación económica y reconocimiento, puede 

generar estrés. La autoimagen y autoeficacia mejoran con el estatus laboral, pero los beneficios 

psicológicos dependen de un equilibrio entre esfuerzo y recompensa. Factores como alta 

demanda, baja recompensa, escaso control y apoyo social son claves en el estrés laboral, 

recomendándose usar ambos modelos para un análisis integral del estrés en el trabajo (Paris, 

2015). Esta teoría incorpora la motivación y la percepción de justicia, aspectos esenciales para 

analizar cómo los factores psicosociales impactan en la autoeficacia y el bienestar laboral. 
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Modelo de los recursos y demandas laborales (bakker y demerouti) 

Esta teoría propone que el bienestar y desempeño de los trabajadores dependen de la 

interrelación entre las exigencias laborales y los apoyos disponibles. Las demandas generan 

estrés, mientras que los recursos facilitan la superación de estas y promueven el crecimiento. 

Los mecanismos principales son: el deterioro de la salud, que se produce ante demandas 

excesivas, y el aumento de la motivación, impulsado por los recursos. La teoría considera que 

tanto los niveles individuales, grupales y organizacionales influyen en esta relación, y que 

estrategias como el "job crafting" pueden mejorar el bienestar y rendimiento del trabajador 

(Bakker et al., 2023). Este modelo ofrece una visión balanceada del desgaste y los recursos 

laborales, ayudando a entender por qué el estrés se experimenta de forma distinta según el 

entorno organizacional, lo que enriquece el sustento teórico del estudio. 

Teoría del estrés cognitivo de Lazarus y Folkman  

Presentado por Lazarus y Folkman, propuesto en 1984, proponen que el estrés es un 

proceso dependiente de la valoración personal de las situaciones y los recursos asequibles para 

enfrentarlas. A diferencia de modelos anteriores que lo veían como una reacción fisiológica 

automática, este enfoque destaca la interrelación activa entre el individuo y su ambiente, 

enfatizando los factores cognitivos y emocionales en el afrontamiento, el cual varía según las 

circunstancias (Camacho et al., 2024). Esta teoría es clave para entender cómo la evaluada 

interpreta activamente el estrés, lo que respalda el enfoque de esta investigación en factores 

subjetivos como la autoeficacia y el afrontamiento. 

Modelo integrador  

El modelo integrador de Peiró realizado en 1993 examinó el estrés laboral a partir de 

seis factores clave: variables circundantes (recursos y estresores), experiencia subjetiva, 

características individuales, respuestas (estrategias de afrontar el estrés), resultante del estrés y 

sus repercusiones. El estrés, según este enfoque, se produce cuando existe una discrepancia 

entre los estresores y la capacidad del evaluado para afrontarlos, afectando tanto al empleado 

como al organismo. Este modelo resulta útil para analizar y mitigar el estrés laboral, 

proporcionando un marco conceptual eficaz para abordar este problema (Merín et al, 1995). 

Este modelo ofrece una perspectiva integral del estrés laboral, al considerar factores personales 
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y organizacionales, lo que respalda teóricamente esta investigación al vincularlos con la salud 

y el desempeño. 

2.2.3. Factores desencadenantes del estrés laboral 

Expresado cuando los requerimientos superan los recursos personales para afrontarlas. 

Esta situación puede ser consecuencia de la falta de tiempo, habilidades o control en un 

ambiente laboral con altas exigencias. Las divergencias entre las expectativas y la realidad, 

junto con factores físicos como el bullicio o la temperatura, influyen de igual manera. 

Asimismo, el exceso de trabajo, la complejidad de las labores y las tensiones en las relaciones 

laborales, así como la incertidumbre profesional, aumentan el nivel de estrés. Las dificultades 

para compensar las responsabilidades laborales y familiares agravan esta presión (Peiró, 2001). 

2.2.4. Dimensiones del estrés laboral  

Clima laboral: Abarca las condiciones emocionales y sociales en el ambiente laboral, 

como las percepciones generales de los empleados sobre el lugar de trabajo. Incluye factores 

como el ambiente físico, las relaciones interpersonales y el nivel de motivación general (OIT, 

2016). 

Estructura Organizacional: Involucra la organización, jerarquía, normas y 

procedimientos de una empresa o institución. La claridad organizacional, la repartición de roles 

y cargas afectivas generan estrés en empleados (Del Hoyo, 2013). 

Territorio organizacional: Esta dimensión se refiere a la distribución del espacio físico 

y de los lugares de trabajo. Incluye factores como la distribución de la oficina, la comodidad, 

el ruido, la iluminación y otros aspectos del entorno físico que perjudica el productivismo y la 

protección de los trabajadores (OIT, 2016). 

Tecnología: Hace referencia al entorno de uso y disponibilidad de instrumentos y 

tecnologías en el trabajo. Deficiente gestión de la tecnología, como software desactualizado o 

demasiada información técnica. Puede causar estrés a los empleados (OIT, 2016). 
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Influencia del líder: Investigación del impacto del liderazgo en el estrés laboral. 

Incluyendo el estilo de liderazgo, la comunicación entre líderes y equipos, cómo los empleados 

toman decisiones, apoyan y motivan (Merín et al., 1995). 

Falta de cohesión: Abarca la capacidad del equipo de trabajo para cooperar de manera 

efectiva. La falta de cohesión puede deberse a una mala comunicación, conflictos entre 

compañeros o falta de trabajo en equipo, creando un entorno de trabajo tenso y estresante 

(OMS, 2023). 

Respaldo del grupo: Esta dimensión se enfoca en el apoyo que los empleados reciben 

de sus colegas. Un equipo de trabajo solidario puede disminuir los efectos del estrés, pero la 

falta de soporte puede elevar los sentimientos de aislamiento y estrés (OMS, 2023). 

2.2.5. Consecuencias del estrés laboral 

Es indispensable entender que el estrés laboral impacta tanto al trabajador como a la 

empresa, deteriorando la salud, aumentando el absentismo y los accidentes, y en casos graves, 

conduciendo al suicidio. También, disminuye la creatividad, incrementa los errores y genera 

una mayor rotación de personal. Por lo mencionado, cabe resaltar que Muchinsky, en el 2007, 

citado por Valadez et al. (2012), clasifica las consecuencias del estrés laboral en las siguientes 

categorías: 

Físicas: Caracterizada por desencadenar o agravar enfermedades como trastornos 

gastrointestinales (úlceras, colon irritable), cardiovasculares (hipertensión, infartos), 

respiratorios (asma, disnea), endocrinos (diabetes, hipotiroidismo), sexuales (impotencia, 

alteraciones en la libido), dermatológicos (dermatitis, alopecia), y musculares (contracturas, 

calambres), entre otros. 

Psicológicas: En esta categoría, se manifiestan las preocupaciones excesivas, dificultad 

para tomar decisiones, falta de concentración, cambios de humor y mayor susceptibilidad a 

accidentes. Con el tiempo, esto puede generar trastornos psicológicos como ansiedad, 

depresión, adicciones, trastornos del sueño y alimentarios, afectando gravemente la calidad de 

vida y las interacciones familiares y laborales. 
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Organizacionales: El reflejo, en esta categoría, se representa por un alto absentismo, 

rotación de personal, disminución en la calidad de la producción y los servicios, dificultades 

para las relaciones interpersonales, y aumento de accidentes e incidentes laborales. También, 

se observa un crecimiento en la ingesta de tabaco, alcohol y medicamentos entre los 

trabajadores (Bedin et al., 2020). 

2.2.6. Evaluación del estrés laboral  

La Ley N°29783, promulgada en Perú, los empleadores deben evaluar las amenazas que 

perjudican la seguridad y salud tanto física como emocional de los empleados. Esta evaluación 

comienza con un análisis general, se actualiza ante cambios en las condiciones laborales y se 

revisa si ocurren incidentes de salud. Además, se deben realizar controles periódicos del 

ambiente laboral y del rendimiento de los empleados (El Peruano, 2024). 

La evaluación del estrés laboral debe considerar factores organizacionales y 

características individuales que influyen en la percepción de los estresores. Es fundamental 

analizar cómo los empleados perciben estos factores y qué afecta su respuesta, utilizando 

indicadores biológicos y psicológicos. Dada su complejidad, se requiere un enfoque diverso en 

su evaluación (Del Hoyo, 2013):  

 Listas de verificación que ofrecen un panorama de las áreas dentro de una organización 

susceptibles a generar estrés, estas herramientas son prácticas y accesibles, ya que no 

requieren conocimientos técnicos para su aplicación 

 Cuestionarios y escalas diseñadas para recolectar datos sobre cómo los trabajadores 

perciben sus condiciones laborales 

 Inventarios que analizan rasgos personales y diversas tácticas para manejar situaciones 

de estrés. 

 Marcadores bioquímicos que evalúan el accionamiento del sistema nervioso autónomo 

mediante análisis hormonales de muestras de sangre y orina, recolectadas en intervalos 

pequeños a distintas horas 

 Marcadores electrofisiológicos muestran alteraciones en varios parámetros biológicos 

como reacción a la activación autonómica. Estos cambios se pueden medir a través de 

registros electrofisiológicos, que son sensibles a diversas respuestas del organismo.  
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 Cuestionarios sobre problemas de salud que revelan alteraciones neurovegetativas y 

hormonales relacionadas con el estrés, incluyendo escalas de síntomas psicosomáticos  

2.2.7. Medidas de prevención y manejo del estrés laboral 

El prevenir y gestionar el estrés en entornos laborales son imprescindibles para 

preservar un entorno de trabajo eficaz y saludable, por lo que se debe trabajar en los siguientes 

puntos (Alcalde, 2010): 

Estrategias a Nivel Organizativo: Es esencial llevar a cabo análisis de riesgos y adaptar 

los espacios de trabajo para que sean cómodos. La formación continua y una comunicación 

efectiva son claves para aumentar la participación de los empleados. También, es beneficioso 

incluir a los trabajadores en decisiones importantes y ofrecer iniciativas de bienestar. 

Tácticas a Nivel Personal: Se debe fomentar la autoconciencia y proporcionar cursos 

sobre cómo manejar el estrés son pasos importantes, así como delimitar el tiempo laboral y 

personal, además de cultivar relaciones de apoyo, es vital para el bienestar. Es necesario adoptar 

hábitos saludables y técnicas para organizar el tiempo pueden potenciar la productividad. 

Ventajas de prevenir el estrés del laburo: Se debe implementar estrategias que 

prevengan estrés en el lugar de trabajo no solo mejora la capacidad de afrontar situaciones 

difíciles, sino que también enriquece el bienestar general, lo que se convierte en un incremento 

en la productividad y un ambiente de trabajo más positivo. 

2.2.8. Estrategias de afrontamiento  

Según Peiró (2001), actúan como métodos de cognición y conducta que los individuos 

utilizan para lidiar con el estrés. Se clasifican en estrategias que resuelven el problema, que 

alteran la percepción de la situación y que buscan mitigar el impacto emocional. Algunas 

estrategias, como la negación, son menos efectivas. La elección de estas técnicas depende de la 

experiencia previa y su eficacia en situaciones similares, y si una estrategia no funciona, se 

busca una alternativa (Peiró, 2001). 

Vásquez y Crespo, durante el 2010, enfatizaron que estas estrategias son métodos que 

las personas emplean para enfrentar situaciones estresantes, como problemas de salud o estrés 
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diario, estas se dividen en dos tipos: las que buscan resolver el problema y las que se centran 

en manejar las emociones, por ejemplo, ante una separación, se puede buscar ayuda legal o 

distraerse socializando. La eficacia de estas estrategias puede variar, ya que algunas pueden 

aliviar el malestar, mientras que otras podrían complicar la situación (Vásquez y Crespo, 2010). 

2.2.9. Estrategias de afrontamiento del estrés laboral 

Alcalde (2010) mencionó que son conductas y acciones empleadas por un individuo que 

permiten el manejo y la disminución de las consecuencias desfavorables del estrés en el 

ambiente en el trabajo. Estas estrategias pueden incluir desde la búsqueda de apoyo social y la 

planificación de tareas hasta técnicas de relajación y cambio de perspectiva, y su efectividad 

varía según la situación y la persona.  

2.2.10. Teorías y modelos de estrategia de afrontamiento  

Se presentan diversas teorías y modelos que analizan estas estrategias, cada una 

ofreciendo perspectivas únicas sobre cómo las personas gestionan situaciones desafiantes, 

desde la evitación hasta la confrontación y la evaluación continua de las circunstancias, a 

continuación, se presentan las más relevantes (Izquierdo, 2020): 

Teoría del represor – sensibilizador de Byrne (1964) 

Byrne describe dos maneras de enfrentar el estrés: el estilo represor, que evita confrontar 

problemas, y el sensibilizador, que aborda directamente las dificultades. Esta teoría muestra 

cómo estos enfoques pueden afectar la gestión emocional ante situaciones estresantes. Este 

modelo ayuda a reconocer cómo varía la respuesta emocional ante amenazas, facilitando la 

clasificación de estilos de afrontamiento y su efecto en la gestión de las emociones. 

Teoría de incrementador – atebaudor de Miller (1980-1987) 

Esta teoría diferencia entre el incrementador, que busca información para entender 

mejor los problemas, y el atenuador, que evita o modifica pensamientos relacionados con el 

estrés. Esta distinción destaca la importancia de cómo las personas manejan la información en 

situaciones difíciles. Esta teoría aporta una perspectiva cognitiva al mostrar cómo la manera de 
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procesar la información influye en la respuesta al estrés, enriqueciendo el análisis del 

afrontamiento en esta investigación. 

Modelo teórico de afrontamiento de Lazaruz y Folkman (1984) 

Esta teoría plantea que el afrontamiento es un método activo y en evolución, que implica 

la valoración y ajuste de métodos para enfrentar el estrés. Se distingue entre dos tipos de 

afrontamiento: uno emocional y otro orientado a la solución de problemas. El enfoque 

transaccional resalta la interacción continua con el entorno, evaluando las circunstancias para 

ajustar las tácticas de afrontamiento, destacando la importancia de ser flexible y adaptable en 

la gestión del estrés. Este modelo conecta las estrategias de afrontamiento con la percepción del 

estrés y la autoeficacia, ayudando a entender cómo las evaluadas manejan situaciones difíciles. 

Teoría de la aproximación – evitación de Roth y Cohen (1986) 

Roth y Cohen examinan cómo las personas pueden optar entre aproximarse al estrés o 

evitarlo. La elección de enfoque puede variar según el contexto, permitiendo una respuesta 

flexible y adaptativa a las situaciones estresantes. Este enfoque amplía el modelo de Lazarus y 

Folkman al destacar la flexibilidad en el afrontamiento, clave para entender cómo las evaluadas 

adaptan sus respuestas a cambios. 

Modelo transaccional de Moss y Schaefer (1993) 

Este modelo amplía la comprensión del afrontamiento al considerar diferentes estilos y 

contextos. Al igual que Lazarus y Folkman, se centra en la evaluación de situaciones, 

subrayando la complejidad del afrontamiento como un proceso influenciado por factores 

personales y situacionales. Su contribución es esencial al destacar que el afrontamiento es un 

proceso multifacético, lo que justifica evaluar distintas dimensiones en la manera en que las 

evaluadas manejan el estrés.  

Modelo teórico de Frydenberg y Lewis (1997) 

Este modelo categoriza los estilos de afrontamiento en productivos, no productivos, y 

orientados a otros. Esta clasificación ayuda a entender cómo las distintas estrategias pueden 

afectar la resolución de conflictos y el bienestar mental. Este modelo proporciona métodos 
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prácticos para clasificar y analizar las estrategias de afrontamiento, ayudando a identificar 

patrones relacionados con un mejor bienestar psicológico en la población estudiada. 

Modelo Multiaxial de Hobfoll, y colaboradores (1998) 

Este modelo introduce tres ejes en el estudio del afrontamiento: el eje activo vs. pasivo, 

eje prosocial vs. antisocial, y el eje directo vs. indirecto. Estas dimensiones ofrecen una visión 

más completa de las estrategias utilizadas para enfrentar el estrés y su incidencia en las 

interacciones sociales y el contexto general. La fortaleza de este modelo está en combinar 

factores conductuales y sociales del afrontamiento, brindando una perspectiva completa que 

respalda el análisis de esta investigación. 

2.2.11. Tipos 

Se han propuesto varias clasificaciones sobre los tipos de afrontamiento ante el estrés, 

entre las cuales destacan cinco categorías fundamentales según mencionaron Cohen y Lazarus, 

citados por Alcalde, el 2010, indican que los enfoques de afrontamiento incluyen búsqueda de 

información, acciones directas, inhibición, procesos intrapsíquicos y apoyo externo. En el 

ámbito laboral, se destacan siete enfoques: resolución activa del problema, resistencia, 

expresión emocional, medidas preventivas, recuperación, uso de recursos familiares y 

respuestas pasivas. Además, se identifican seis enfoques adicionales: apoyo social, estrategias 

orientadas a la tarea, razonamiento lógico, relaciones familiares y laborales, gestión del tiempo 

e implicación en actividades (Alcalde, 2010). 

2.2.12. Dimensiones  

Enfocadas en el problema 

Según Lazarus y Folkman, en 1984, las estrategias buscan intervenir directamente en la 

causa del malestar. Implican identificar la situación problemática, explorar soluciones y 

ejecutar acciones específicas para modificarla. Son eficaces cuando se considera que la 

situación puede cambiar y hay recursos disponibles para gestionarla. Ejemplos incluyen la 

confrontación, que consiste en tomar medidas decisivas, formulando un plan de acción, como 

delegar tareas o solicitar apoyo (Paris, 2015). 
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Enfocadas en la emoción 

Según Lazarus y Folkman, en 1984, se focalizan en manejar las respuestas emocionales 

a eventos estresores, sin cambiar la situación en sí. Son útiles cuando no se puede modificar el 

problema, ayudando a reducir la sensación de amenaza. Ejemplos incluyen el autocontrol 

(mantener las emociones privadas), la reevaluación positiva (aprender de la experiencia) y el 

asentimiento de la responsabilidad (reconocer el propio papel en la situación). Otras tácticas 

como el distanciamiento y la evasión buscan alejarse del problema, aunque su uso excesivo 

puede ser perjudicial (Paris, 2015). 

Evaluación de las estrategias de afrontamiento  

Para evaluar las formas en que los individuos enfrentan situaciones, se han desarrollado 

tres enfoques principales, cuestionarios auto administrados, entrevistas detalladas y métodos 

combinados que se detallan a continuación (Paris, 2015): 

Cuestionarios autoadministrados: Herramientas elaboradas por Lazarus y Folkman, 

en 1988, examinaron diversas estrategias relacionadas con el resolver problemas, manejo de 

emociones y el uso del apoyo social. A pesar de su popularidad, se destacan varias limitaciones, 

como la fatiga que generan debido a su longitud, la dificultad para evaluar adecuadamente las 

estrategias según el contexto y los problemas relacionados con la precisión de los recuerdos. 

Entrevistas detalladas: Autores como Dewe, entre el 2003 y el 2004, propusieron el 

uso de entrevistas profundas para obtener una visión más precisa del afrontamiento, 

considerando factores como la espiritualidad y las respuestas emocionales ante el entorno 

laboral. 

Métodos combinados: Este enfoque sugiere iniciar con una evaluación narrativa o 

técnicas como Delphi, para luego desarrollar cuestionarios que puedan aplicarse a muestras más 

amplias, una vez validados en grupos reducidos. 

2.2.13. Eficacia del proceso de afrontamiento 

El éxito en manejar el estrés depende de la habilidad para adaptarse a las demandas y 

preservar una imagen positiva de uno mismo. Según Paris (2015), el afrontamiento no siempre 
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implica controlar el entorno, sino también saber lidiar con situaciones inmodificables. Las 

percepciones erróneas pueden generar respuestas inadecuadas. Un afrontamiento efectivo 

requiere coherencia entre las acciones y factores personales como creencias y objetivos. Las 

estrategias centradas en resolver problemas suelen ser más efectivas, reduciendo el estrés y 

agotamiento emocional, mientras que las que se enfocan en las emociones están asociadas con 

mayor estrés, insatisfacción laboral y depresión. 

2.3. Definición de términos 

Estrés laboral: Respuesta emocional ante demandas laborales que superan las 

capacidades de afrontamiento, afectando el bienestar y la autoestima (Folkman et al., 1986). 

Clima laboral: Hace referencia a las condiciones emocionales y sociales en el trabajo, 

incluidas las percepciones sobre el entorno, relaciones y motivación de los empleados (OIT, 

2016). 

Estructura Organizacional: Implica la jerarquía, normas y distribución de roles que 

afectan la claridad y el desempeño dentro de las empresas (Del Hoyo, 2013). 

Territorio organizacional: Hace referencia a la distribución del espacio físico en el 

lugar de trabajo, influyendo en la productividad y bienestar de los empleados (OIT, 2016). 

Tecnología: Hace referencia al uso y disponibilidad de equipos tecnológicos, cuya mala 

gestión puede causar estrés a los empleados (OIT, 2016). 

Influencia del líder: Examina cómo el estrés impacta en el liderazgo y relación 

comunicativa de la empresa y el apoyo en los colaboradores (Merín et al., 1995). 

Falta de cohesión: Abarca a la imposibilidad del equipo para cooperar, lo que genera 

conflictos y un ambiente laboral tenso (OMS, 2023). 

Respaldo del grupo: Se enfoca en el apoyo entre compañeros de trabajo, que puede 

reducir el estrés o, en su ausencia, incrementarlo (OMS, 2023). 

Estrategias de afrontamiento: Métodos cognitivos y conductuales para manejar el 

estrés, variando según la experiencia previa y la eficacia en situaciones similares (Peiró, 2001). 
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Estrategias enfocadas en el problema: Métodos que buscan cambiar directamente la 

causa del estrés mediante soluciones prácticas, útiles cuando se pueden modificar las 

circunstancias (Paris, 2015) 

Estrategias enfocadas en la emoción: Tácticas para gestionar las respuestas 

emocionales al estrés sin cambiar la situación, eficaces cuando no se puede modificar el 

problema (Paris, 2015) 

Evaluación de las estrategias de afrontamiento: Métodos como cuestionarios, 

entrevistas y enfoques combinados para evaluar el afronte de los colaboradores ante 

circunstancias estresantes  (Paris, 2015) 
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CAPÍTULO III: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1. Hipótesis  

3.1.1. Hipótesis general 

H1: Existe relación entre el nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

3.1.2. Hipótesis específicas  

HE1: Existe relación entre la dimensión clima laboral y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE2: Existe relación entre la dimensión estructura organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE3: Existe relación entre la dimensión territorio organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE4: Existe relación entre la dimensión tecnología y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE5: Existe relación entre la dimensión influencia del líder y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE6: Existe relación entre la dimensión falta de cohesión y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

HE7: Existe relación entre la dimensión respaldo del grupo y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 
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 Tabla 1  

Operacionalización de la variable estrés laboral 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

TIPO DE 

VARIABLE 

Estrés laboral  El estrés laboral es 

una respuesta 

psicológica, física y 

conductual que 

surge cuando una 

persona debe 

adaptarse a 

presiones internas o 

externas, 

desencadenada por 

situaciones 

llamadas factores 

estresantes (Ayerbe 

y Soria, 2021) . 

Para medir la 

variable de estudio 

se empleará el 

cuestionario 

denominado 

Estrés Laboral – 

OIT-OMS, que 

consta de 25 

ítem, con una 

escala Likert de 

7 opciones que 

va desde 

“Nunca” igual a 

1 hasta 

“Siempre” igual 

a 7. 

 

 

 

Clima laboral 

 Claridad y entendimiento de la 

visión y misión. 

 Compresión de las estrategias 

organizacionales. 

 Manejo de las políticas de la 

empresa. 

 Grado de proyección frente a la 

dirección y los objetivos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cualitativo 

 

Estructura 

organizacional 

 Canales de comunicación. 

 Grado de autoridad. 

 Tipo de estructura 

organizacional. 

 

 

Territorio 

organizacional 

 Condiciones del área de 

trabajo. 

 Privacidad para laborar. 

 Distribución de las áreas de 

trabajo. 

 

 

 

 

Tecnología 

 Estado de vida útil de los 

equipos de trabajo. 

 Nivel conocimiento, desarrollo 

y competencia. 
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 Nivel tecnológico de los 

equipos de trabajo. 

 

 

 

 

Influencia del 

líder 

 Liderazgo como jefe de grupo. 

 Grado de trato laboral. 

 Consideración por el bienestar del 

personal. 

 Expectativa del desempeño del 

trabajador. 

 

 

 

 Falta de 

cohesión 

 Cohesión entre compañeros de 

trabajo. 

 Nivel jerárquico del equipo de 

trabajo. 

 Organización labores. 

 Delegación de funciones. 

 

 

 Respaldo del 

grupo 

 Respaldo de equipo frente a 

metas profesionales. 

 Apoyo y protección de equipo. 

 Colaboración de equipo sobre 

nivel técnico. 

Nota. Elaboración propia 
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable estrategias de afrontamiento 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

TIPO DE 

VARIABLE 

 

 

 

 

 

 

 

Estrategias de 

afrontamiento  

Las funciones 

mentales y conductas 

se adaptan 

continuamente para 

enfrentar demandas 

que superan los 

recursos de la 

persona. Estas 

estrategias ayudan a 

gestionar situaciones 

que requieren más de 

lo que se puede 

ofrecer emocional, 

física o 

cognitivamente 

(Lazarus et al., 1986). 

 

Para medir la 

variable de estudio 

El cuestionario para 

la Adaptación del 

Inventario de 

Estrategias de 

Afrontamiento 

(CSI), conformado 

por 20 ítems con 

una escala Likert 

con cinco opciones 

que va desde 1 

“Nunca” hasta 

“Siempre” 5 

 

 

 

 Estrategias 

enfocadas en el 

problema 

 

 

 

 Resolución de problemas. 

 Restructuración cognitiva. 

 Evitación de problemas. 

 Pensamiento desiderativo. 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

Cualitativo 
 

 

 

 Estrategias 

enfocadas en la 

emoción 

 

 

 Apoyo social. 

 Expresión emocional. 

 Retirada social. 

 Autocrítica.  

Nota. Elaboración propia 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA 

4.1. Enfoque de investigación  

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo se basa en datos 

numéricos y su análisis de los fenómenos estudiados se realiza a partir de estadísticos. El 

presente estudio sobre la correlación entre variables se realizó partir de cuestionarios 

estandarizados que brindaron datos numéricos los cuales fueron procesados mediante el uso de 

estadísticos. 

4.2. Tipo de investigación 

Según Hernández y Mendoza (2018), un diseño no experimental se da cuando no se 

manipula el fenómeno. Por ello, la recopilación de datos se realizó en el entorno de trabajo de 

la población sin intervenir en ella. 

4.3. Nivel de investigación 

Un nivel descriptivo, según Hernández y Mendoza (2018), se enfoca en la descripción 

de los fenómenos estudiados. Por ende, el presente estudio describió cada variable estudiada 

dentro de esta investigación, así como sus dimensiones.  

4.4. Diseño de investigación  

Según Hernández y Mendoza (2018), un diseño descriptivo – correlacional de tipo 

transversal, se produce cuando se busca la correlación entre las variables estudiadas mediante 

la aplicación de instrumentos en un tiempo específico. La recopilación de datos que se realizó 

en la municipalidad se dio en un único momento y lugar determinado con la intención de recabar 

información para el establecimiento correlacional de las variables.  
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Donde:  

M: Muestra 

V1: Estrés laboral 

R: Relación entre las variables 

V2: Estrategias de afrontamiento 

4.5. Población y muestra 

4.5.1. Población  

Hernández y Mendoza (2018), señalan que es un grupo de elementos con peculiaridades 

similares y son seleccionados como objeto de estudio. La población que participó en esta 

investigación estuvo conformada por 65 trabajadores de una Municipalidad Distrital ubicada 

en la provincia de Chupaca, entre ellos, 29 eran hombres y 36 mujeres, con edades que iban 

desde los 25 hasta los 60 años. Todos desempeñaban distintos roles dentro de la municipalidad, 

como jefes de área, técnicos, asistentes administrativos y personal de apoyo. Esta diversidad de 

cargos y funciones permitió recoger percepciones y experiencias desde diferentes niveles de la 

institución, aportando una mirada más completa y representativa de su realidad laboral. 

4.5.2. Muestra  

Según lo menciona por Hernández y Mendoza (2018), es una extracción representativa 

de una población permitiendo realizar inferencias de la misma. Sin embargo, al contar con una 

población no tan extensa se procedió a trabajar con la totalidad de la población (65 

trabajadores), a partir de lo cual, la técnica de muestreo utilizada en este estudio fue de tipo 

censal.  

Criterios de inclusión 

 Ser un trabajador activo de la municipalidad que abarca el estudio durante el 2024 

 Trabajadores que sean mayores de edad al momento de la participación en el estudio 

 Contar con al menos tres meses de experiencia laboral dentro de la Municipalidad 

Distrital de Chupaca 

 Trabajadores que acepten sumarse en el estudio presentando el consentimiento 

informado 
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 Disponibilidad para completar los cuestionarios durante su aplicación 

Criterios de exclusión  

 Trabajadores que tengan licencia médica o de incapacidad durante la investigación 

 Trabajadores que presenten condiciones de salud o trastornos psicológicos 

diagnosticados que puedan interferir con los resultados 

 Trabajadores que hayan participado previamente en un estudio similar sobre estrés 

laboral en el último año 

4.6. Técnicas de recolección y análisis de la información 

Técnicas 

Como menciona Hernández y Mendoza (2018), la técnica es el método que se utiliza 

para el recojo de data y su análisis, en cuanto la encuesta es la técnica que presenta una serie de 

preguntas estructuradas. Ante ello, se usó cuestionarios para la recolección de datos sobre las 

variables estudiadas. 

Instrumentos 

Por otra parte, Hernández y Mendoza (2018) señalan que son los materiales específicos 

utilizados para la recopilación de información. En este sentido, el estudio empleó la Adaptación 

de Cuestionario de estrés laboral – OIT – OMS el 2022 y la Adaptación del Inventario de 

Estrategias de Afrontamiento (CSI).  

Cuestionario de estrés laboral 

El cuestionario denominado Estrés Laboral – OIT-OMS, creado en 1989 por Ivancevich 

y Matteson y adaptado por Rolando Hector Torres Manrique el 2023, para su investigación, en 

Lima, Perú. Su objetivo es evaluar el estrés que experimentan los empleados en el entorno 

laboral, tanto en términos generales como en sus diferentes dimensiones. Puede administrarse 

individualmente como de forma grupal y dura aproximadamente 15 minutos. El cuestionario se 

encuentra conformado por 25 ítems repartidos en 6 dimensiones: D1 clima organizacional, que 

abarca 4 ítems; D2 estructura organizacional, que abarca 4 ítems; D3 territorio organizacional, 
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que abarca 3 ítems; D4 tecnología, que abarca 3 ítems, D5 influencia del líder, con 4 ítems, D6 

falta de cohesión, que abarca 4 ítems y D7 respaldo del grupo, incluyendo 3 ítems. Las 

respuestas se corrigen utilizando una escala de 1 a 7 puntos, donde "Nunca" corresponde a 1 

punto y "Siempre" a 7 puntos. Los resultados se agrupan en cuatro categorías: Bajo nivel de 

estrés (<= 90 puntos), Estrés intermedio (91-117 puntos), Estrés ( 118-153 puntos) y 154=> 

puntos en relación con el Alto nivel de estrés (Torres , 2023). 

Asimismo, Torres (2023) realizó la validez y confiabilidad del instrumento obteniendo 

la validez mediante el Análisis Factorial Confirmatorio (AFC), el cual permitió identificar dos 

factores que justificaron el 50,64% de la varianza total. Mientras que la confiabilidad se 

determinó empleando el coeficiente Omega, se obtuvo un valor general de Ω = 0,942. Para la 

primera dimensión, el coeficiente fue Ω = 0,919, y para la segunda dimensión, Ω = 0,835, lo 

que confirmó la fiabilidad de la escala. 

Validez y confiabilidad 

Se realizó la validez mediante una revisión de expertos conformados a partir de 3 

psicólogos magísteres, los que valoraron el instrumento indicando que este es consistente y 

adecuado para su aplicación. La validación del instrumento mostró un alto nivel de aceptación 

con un índice global de 0,96, indicando buena validez de contenido. La mayoría de ítems 

obtuvieron un índice perfecto de 1,00, aunque las preguntas 2, 14 y 24 tuvieron un índice menor 

(0,67), señalando la necesidad de revisar su redacción. En conjunto, los resultados apoyan el 

uso del instrumento en la población objetivo (Ver Anexo 7). 

La confiabilidad fue determinada a partir de la prueba piloto dirigida a 20 trabajadores, 

cuyos datos fueron procesados empleando el Alfa de Cronbach como coeficiente, con el que se 

obtuvo un valor general de 0,995; asimismo, se halló la confiabilidad de sus dimensiones, 

obteniendo valores de 0,954 en clima laboral; 0,981 estructura organizacional; 0,971 territorio 

organizacional, 0.970 tecnología; 0,978 Influencia del líder; 0,975 falta de cohesión y 0,959 en 

respaldo de grupo, datos que confirmaron la fiabilidad del instrumento (Ver Anexo 8). 

Cuestionario de estrategias de afrontamiento 

La Adaptación del Inventario de Estrategias de Afrontamiento (CSI) que aborda tácticas 

para afrontar situaciones, las cuales se precisan como los ajustes mentales y conductuales que 
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realiza una persona para manejar situaciones que sobrepasan sus habilidades (Lazarus et al., 

1986). En términos operativos, la variable se evalúa mediante un cuestionario con una escala 

tipo Likert, donde los encuestados eligen su grado de acuerdo entre cinco opciones. Esta 

variable se divide en dos categorías: las tácticas centradas en solucionar algún problema, que 

incluye restructurar la cognición, resolución de problemas, evasión de problemas y el 

pensamiento idealista, asignando los ítems 1, 2, 15, 5, 6, 7,17, 8, 9 y 10; y las tácticas centradas 

en la emoción, que abarcan el apoyo social, la expresión de emociones, la retirada social y la 

autocrítica, con los ítems 11, 12, 13, 14, 16, 3, 4, 19, 20 y 18. La escala de respuesta para ambas 

categorías va desde "Nunca emplea" (1) hasta "Siempre emplea" (5), lo que permite una 

evaluación exhaustiva de las respuestas. La escala de valoración se dará en 5 escalas "Nunca 

emplea (1 punto)" hasta "Siempre emplea" (5 puntos). 

Para estimar la validez de contenido del cuestionario Ayerbe y Soria (2021) contaron 

con el juicio de dos expertos en el área, quienes revisaron la forma, contenido y estructura de 

los ítems para asegurar su alineación con las variables del estudio. A partir de sus 

observaciones, se realizaron ajustes que optimizaron la precisión y representatividad del 

cuestionario, fortaleciendo así su validez para la valoración de las variables propuestas. 

La confiabilidad de la herramienta se evaluó por Ayerbe y Soria (2021), quienes 

utilizaron el Alfa de Cronbach como coeficiente, el cual emitió 923 como valor. Este resultado, 

superior al umbral de 0,70, evidencia una alta consistencia interna del instrumento, lo que 

respalda su confiabilidad para la medición. En el análisis, se procesaron un total de 138 casos 

válidos, sin exclusiones, lo que representa el 100% de la muestra evaluada. El instrumento 

comprendió 20 elementos, reforzando su estabilidad y precisión para obtener datos confiables 

en el contexto de estudio. 

Validez y confiabilidad 

Se realizó la validez mediante expertos conformados por 3 psicólogos magísteres, los 

que valoraron el instrumento indicando que este es consistente y adecuado para su aplicación.  

La validación por juicio de expertos mostró un Índice de Aprobación Global de 0,90, 

evidenciando alta validez del instrumento. De 20 preguntas, 14 recibieron un IAP perfecto de 

1,00, mientras que 6 alcanzaron 0,67, indicando la necesidad de ajustes menores en su 
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redacción. En general, el instrumento es válido y apropiado para su uso, con solo algunas 

revisiones puntuales requeridas (Ver Anexo 7). 

La confiabilidad se determinó mediante la prueba piloto dirigida a 20 trabajadores, 

cuyos datos fueron procesados y empleando el Alfa de Cronbach y obteniendo 0,994 como su 

valor para la variable general; 0,988 en estrategias enfocadas en el problema y 0,987 para 

estrategias enfocadas en la emoción lo que confirmó la fiabilidad del instrumento (Ver Anexo 

8). 

4.7. Procedimiento de recolección de datos  

Se llevó a cabo la aplicación de cuestionarios que permitieron responder a los objetivos 

planteados, se solicitó autorización a la Municipalidad Distrital de Huamancaca Chico – 

Chupaca mediante una solicitud dirigida al alcalde. Después de gestionar el permiso y explicar 

en qué consistirá el estudio, se obtuvo acceso a los empleados de las distintas áreas de una 

municipalidad. Una vez concedido el permiso, se contactó a los trabajadores para coordinar la 

aplicación de los instrumentos, detallando el objetivo del estudio y presentando a los 

participantes el consentimiento para que participen. Una vez obtenidos los consentimientos, se 

realizó la aplicación de las herramientas para la recopilación de datos para valorar cada variable, 

asegurando que la labor de cada trabajador no se vea afectada. Se ajustó la aplicación de los 

instrumentos a los tiempos libres disponibles de los trabajadores. 

4.8. Procedimiento de análisis de datos 

Después de recolectar la data a través de los cuestionarios, estos se transfirieron a una 

hoja de Excel para su análisis. Posteriormente, se realizó el análisis utilizando el estadístico 

SPSS versión 26 (Statistical Product and Service Solutions). La muestra de trabajadores de la 

municipalidad se utilizó para realizar estadísticas descriptivas y calcular frecuencias en relación 

con las variables estudiadas. La normalidad entorno a la muestra se evaluó a partir del 

estadístico de Kolmogorov-Smirnov. Además, la distribución resultó no ser normal, por ello, 

se dio la aplicación del coeficiente Rho de Spearman que analizó la relación entre las variables. 
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4.9. Aspectos éticos 

Para efectuar el estudio, fue esencial basarse en el código ético de la Universidad 

Continental (2022), mediante el comité ético el estudio fue revisado y aprobado antes de su 

implementación para asegurar el cumplimiento de las pautas asegurando así el respeto por los 

derechos de los individuos involucrados. 

Este estudio, centrado en Estrés Laboral y Estrategias de Afrontamiento en 

Trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024, también, se adhirió a los 

principios éticos establecidos en el artículo III del Código de Ética y Deontología del Colegio 

de Psicólogos del Perú (2017). Esto implicó la obtención del consentimiento informado de los 

colaboradores, quienes, estando plenamente conscientes de los objetivos y posibles riesgos del 

estudio, accedieron a participar del estudio, así como se garantizó la confidencialidad de sus 

datos personales. Además, fue fundamental prevenir cualquier impacto negativo en la salud 

psicológica de los empleados y maximizar los beneficios tanto para ellos como para la 

comunidad. La selección de los colaboradores fue justa y equitativa, y la investigación se llevó 

a cabo con honestidad y rigor, presentando los datos de forma clara y reconociendo las 

contribuciones de todos los colaboradores.  
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CAPÍTULO V: RESULTADOS 

5.1. Resultados descriptivos  

Tabla 3   

Nivel de estrés en trabajadores. 

 Frecuencia  % 

Bajo nivel de estrés 30 46,2 

Nivel intermedio de estrés 21 32,3 

Estrés 9 13,8 

Alto nivel de estrés 5 7,7 

Total 65 100,0 

Figura 1 

Nivel de estrés en trabajadores. 

 

Se muestra los niveles de estrés en una muestra de 65 evaluadas, donde el 46,2% 

presenta un nivel bajo de estrés, 32,3% nivel intermedio, 13,8% estrés y 7,7% nivel alto de 

estrés. Ello indica que una gran parte no experimenta altos niveles de estrés, ya que más del 

78% se encuentra en niveles bajos o intermedios, mientras que un 21,5% enfrenta niveles 

elevados, lo que podría requerir atención para prevenir afectaciones en su bienestar. 
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Tabla 4   

Nivel de la dimensión Clima Organizacional en trabajadores. 

 Frecuencia  % 

Bajo nivel de estrés 16 24,6 

Nivel intermedio de estrés 16 24,6 

Estrés 22 33,8 

Alto nivel de estrés 11 16,9 

Total 65 100,0 

 

Figura 2 

Nivel de la dimensión Clima Organizacional en trabajadores. 

 

Se evidencia el análisis en el cual, un 24,6 % de las evaluadas experimenta un nivel bajo 

de estrés, así mismo, un nivel intermedio con un porcentaje igual. Por otro lado, el 33,8 % 

enfrenta estrés y el 16,9 % reporta un nivel alto de estrés. Dichos resultados indican que un 

porcentaje mayor a la mitad (50,7 %) percibe algún grado significativo de estrés dentro del 

clima organizacional, lo que podría influir en su desempeño y bienestar laboral. 

 



50 

 

Tabla 5   

Nivel de la dimensión Estructura organizacional en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 19 29,2 

Nivel intermedio de estrés 13 20,0 

Estrés 19 29,2 

Alto nivel de estrés 14 21,5 

Total 65 100,0 

 

Figura 3 

Nivel de la dimensión Estructura organizacional en trabajadores. 

 

Se evidencia que, de acuerdo con la Estructura organizacional, el 29,2 % de las 

evaluadas presenta nivel bajo de estrés, mientras que un el 29,2 % experimenta estrés. Además, 

un 20,0 % se encuentra nivel de estrés intermedio y 21,5 % nivel de estrés alto. Esto refleja una 

distribución relativamente equilibrada entre los diferentes niveles de estrés dentro de la 

organización. 
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Tabla 6    

Nivel de la dimensión Territorio organizacional en trabajadores 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 22 33,8 

Nivel intermedio de estrés 18 27,7 

Estrés 16 24,6 

Alto nivel de estrés 9 13,8 

Total 65 100,0 

 

Figura 4 

Nivel de la dimensión Territorio organizacional en trabajadores. 

 

Sobre el Territorio organizacional, el 33,8% de los evaluados presenta un nivel bajo de 

estrés, seguido por 27,7% con nivel de estrés intermedio. Por otro lado, un 24,6% experimenta 

estrés, el 13,8% reporta nivel de estrés alto. Estos resultados reflejan que un porcentaje mayor 

a la mitad tiene estrés que va desde intermedio hasta alto. 
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Tabla 7     

Nivel de la dimensión Tecnología en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 22 33,8 

Nivel intermedio de estrés 26 40,0 

Estrés 8 12,3 

Alto nivel de estrés 9 13,8 

Total 65 100,0 

 

Figura 5 

Nivel de la dimensión Tecnología en trabajadores. 

 

Evaluando la Tecnología, se mostró que el 33,8 % presentó niveles bajos de estrés, 

40,0% mostraron niveles intermedios. Por otro lado, el 12,3 % experimentaron estrés y el 13,8% 

alcanzaron niveles altos de estrés, evidenciando que un gran grupo de evaluados se encuentran 

en niveles bajos e intermedios de estrés en esta dimensión. 
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Tabla 8   

Nivel de la dimensión Influencia del líder en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 17 26,2 

Nivel intermedio de estrés 18 27,7 

Estrés 16 24,6 

Alto nivel de estrés 14 21,5 

Total 65 100,0 

 

Figura 6 

Nivel de la dimensión Influencia del líder en trabajadores. 

 

Acerca de la Influencia del líder, el 26,2 % de las evaluadas presentan niveles bajos de 

estrés, 27,7 % experimenta unos niveles intermedios, el 24,6 % de las evaluadas muestra signos 

de estrés, un 21,5 % alcanza niveles altos de estrés. Ello refleja una distribución relativamente 

equilibrada entre los diferentes niveles de estrés, con una mayor concentración en el nivel 

intermedio. 
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Tabla 9   

Nivel de la dimensión Falta de cohesión en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 18 27,7 

Nivel intermedio de estrés 19 29,2 

Estrés 17 26,2 

Alto nivel de estrés 11 16,9 

Total 65 100,0 

 

Figura 7 

Nivel de la dimensión Falta de cohesión en trabajadores. 

 

Sobre la Falta de cohesión el 27,7 % de las evaluadas presenta niveles de estrés bajo, el 

29,2 % alcanza niveles intermedios. Además, el 26,2 % experimenta estrés y el 16,9 % presenta 

un alto nivel de estrés. Estos resultados indican que gran parte de participantes experimentan 

niveles intermedios y bajos, con una menor proporción en niveles altos. 
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Tabla 10    

Nivel de la dimensión Respaldo del grupo en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Bajo nivel de estrés 19 29,2 

Nivel intermedio de estrés 28 43,1 

Estrés 9 13,8 

Alto nivel de estrés 9 13,8 

Total 65 100,0 

 

Figura 8 

Nivel de la dimensión Respaldo del grupo en trabajadores. 

 

Sobre el Respaldo del grupo, evidenciando que el 29,2 % niveles bajos de estrés, 

mientras que 43,1 % niveles intermedios. Por otro lado, un 13,8 % muestra signos de estrés y 

otro 13,8 % reporta niveles de estrés alto, evidenciando que un gran grupo de participantes se 

encuentran experimentando estrés intermedio, mientras una menor proporción presenta niveles 

elevados. 
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Tabla 11   

Nivel de la variable estrategias de afrontamiento en trabajadores. 

 Frecuencia % 

Nunca 10 15,4 

Casi nunca 17 26,2 

A veces 4 6,2 

Casi siempre 10 15,4 

Siempre  24 36,9 

Total 65 100,0 

 

Figura 9 

Nivel de la variable estrategias de afrontamiento en trabajadores. 

 

Acerca de las estrategias de afrontamiento, donde se evidencia que el 36,9 % de las 

evaluadas manifestó utilizar siempre estrategias de afrontamiento, mientras que el 15,4 % 

indicó hacerlo casi siempre. Por otro lado, el 6,2 % refirió emplearlas solo a veces, y un 26,2 

% señaló que casi nunca las utiliza. Finalmente, el 15,4 % expresó que nunca recurre a dichas 

estrategias. 
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5.2. Logro de objetivos  

Objetivo general  

Se estableció el objetivo general: Determinar la relación entre el nivel de estrés laboral y las 

estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

Tabla 12    

Relación entre el nivel de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento en trabajadores. 

 

Estrategia de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Estrés 

laboral 

Bajo nivel de estrés 
f 2 0 1 6 21 30 

%  3,1 0,0 1,5 9,2 32,3 46,2 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 0 13 3 4 1 21 

%  0,0 20,0 4,6 6,2 1,5 32,3 

Estrés 
f 4 3 0 0 2 9 

%  6,2 4,6 0,0 0,0 3,1 13,8 

Alto nivel de 

estrés 

f 4 1 0 0 0 5 

%  6,2 1,5 0,0 0,0 0,0 7,7 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

%  15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

La Tabla 12 muestra que el 46,2 % presentan bajo nivel de estrés, los mismos que 

frecuentemente utilizan estrategias de afrontamiento mayormente, mientras que solo el 7,7 % 

de quienes tienen niveles altos de estrés lo hacen. En contraste, 26,2 % de los trabajadores con 

estrés intermedio recurren a estas estrategias solo ocasionalmente, mientras que un 6,2 % de los 

que experimentan alto estrés nunca las emplean. Además, el grupo con bajo estrés presenta el 

mayor porcentaje de uso frecuente de estrategias (32,3 % siempre y 9,2 % casi siempre), lo que 

sugiere que mayormente la aplicación de estrategias de afrontamiento se relaciona con niveles 

más bajos de estrés laboral. 
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Objetivo específico 1 

En relación con el primer objetivo específico, fue Establecer la relación entre la dimensión 

clima laboral y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital 

de Chupaca, 2024. 

Tabla 13    

Relación que existe entre la dimensión clima laboral y las estrategias de afrontamiento. 

 

Estrategias de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Clima 

laboral 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 2 13 16 

% 0,0 0,0 1,5 3,1 20,0 24,6 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 0 4 0 3 9 16 

% 0,0 6,2 0,0 4,6 13,8 24,6 

Estrés 
f 2 10 3 5 2 22 

% 3,1 15,4 4,6 7,7 3,1 33,8 

Alto nivel de 

estrés 

f 8 3 0 0 0 11 

% 12,3 4,6 0,0 0,0 0,0 16,9 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

En la Tabla 13, se evidencia que el 20,0 % siempre emplea estrategias de afrontamiento, 

mientras que, los niveles intermedios disminuyen a 13,8 %. En contraste, en quienes presentan 

estrés, el 15,4 % casi nunca afronta la situación, y solo el 3,1 % lo hace siempre. En el grupo 

con alto nivel de estrés, ningún evaluado usa estrategias de afrontamiento frecuentemente, el 

12,3 % nunca lo hace. Esto indica que, a un mayor nivel de estrés, la aplicación de estas 

estrategias disminuye, siendo más frecuente su uso en quienes experimentan un ambiente 

laboral menos estresante. 
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Objetivo específico 2 

En relación con el segundo objetivo específico, fue Establecer la relación entre la dimensión 

estructura organizacional y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

Tabla 14    

Relación que existe entre la dimensión estructura organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores. 

 

Estrategias de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Estructura 

organizacional 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 2 16 19 

% 0,0 0,0 1,5 3,1 24,6 29,2 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 2 0 4 5 13 

% 3,1 3,1 0,0 6,2 7,7 20,0 

Estrés 
f 0 11 3 4 1 19 

% 0,0 16,9 4,6 6,2 1,5 29,2 

Alto nivel de estrés 
f 8 4 0 0 2 14 

% 12,3 6,2 0,0 0,0 3,1 21,5 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

La Tabla 14 muestra que quienes tienen bajos niveles de estrés frecuentemente usan 

estrategias de afrontamiento, 24,6% que las emplea siempre y un 3,1% casi siempre. En el nivel 

intermedio de estrés, el 7,7% las usa siempre y el 6,2% casi siempre, mientras que un 3,1% 

nunca o casi nunca. En el grupo con estrés, el 16,9% casi nunca las usa y solo el 1,5% siempre. 

En el alto nivel de estrés, un 12,3% nunca las emplea y solo el 3,1% siempre. En general, a 

menor estrés, mayor uso de estrategias de afrontamiento. 
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Objetivo específico 3 

En relación con el tercer objetivo específico, fue Establecer la relación entre la dimensión 

territorio organizacional y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024. 

Tabla 15    

Relación que existe entre la dimensión territorio organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores. 

 

Estrategia de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Territorio 

organizacional 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 3 18 22 

% 0,0 0,0 1,5 4,6 27,7 33,8 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 6 1 5 4 18 

% 3,1 9,2 1,5 7,7 6,2 27,7 

Estrés 
f 2 8 2 2 2 16 

% 3,1 12,3 3,1 3,1 3,1 24,6 

Alto nivel de 

estrés 

f 6 3 0 0 0 9 

% 9,2 4,6 0,0 0,0 0,0 13,8 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

La Tabla 15 muestra que los que tienen niveles bajos de estrés emplean más estrategias 

de afrontamiento, con un 27,7% que siempre las usa. En el nivel intermedio, su uso es variado, 

con un 9,2% que casi nunca las aplica y un 6,2% que siempre lo hace. En el grupo con estrés, 

el 12,3% casi nunca las utiliza y solo el 3,1% siempre las usa. En el alto nivel de estrés, ningún 

trabajador las emplea con frecuencia. Esto indica que mientras más se usen estas estrategias 

menores serán los niveles de estrés. 
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Objetivo específico 4 

En relación con el cuarto objetivo específico, fue: Establecer la relación entre la dimensión 

tecnología y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

Tabla 16    

Relación que existe entre la dimensión tecnología y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores. 

 

Estrategias de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Tecnología 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 3 18 22 

% 0,0 0,0 1,5 4,6 27,7 33,8 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 11 2 5 6 26 

% 3,1 16,9 3,1 7,7 9,2 40,0 

Estrés 
f 2 3 1 2 0 8 

% 3,1 4,6 1,5 3,1 0,0 12,3 

Alto nivel de estrés 
f 6 3 0 0 0 9 

% 9,2 4,6 0,0 0,0 0,0 13,8 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

En la Tabla 16, se evidencia que quienes utilizan estrategias con mayor frecuencia 

presentan niveles más bajos de estrés, pues el 33,8 % tiene bajo estrés y de ellos, el 27,7 % 

siempre emplea estrategias. En contraste, el 40,0 % presenta un nivel intermedio de estrés, 

donde el 16,9 % usa estrategias casi nunca, mientras que el 12,3 % experimenta estrés y ninguno 

de ellos las aplica siempre. Asimismo, el 13,8 % tiene un alto nivel de estrés y, en este grupo, 

no hay trabajadores que utilicen estrategias de afrontamiento con frecuencia, siendo que el 9,2 

% nunca las emplea.  
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Objetivo específico 5 

En relación con el quinto objetivo específico, fue: Establecer la relación entre la dimensión 

influencia del líder y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

Tabla 17    

Relación que existe entre la dimensión influencia del líder y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores. 

 

Estrategia de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Influencia 

del líder 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 2 14 17 

% 0,0 0,0 1,5 3,1 21,5 26,2 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 4 0 5 7 18 

% 3,1 6,2 0,0 7,7 10,8 27,7 

Estrés 
f 0 9 3 3 1 16 

% 0,0 13,8 4,6 4,6 1,5 24,6 

Alto nivel de 

estrés 

f 8 4 0 0 2 14 

% 12,3 6,2 0,0 0,0 3,1 21,5 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

En la Tabla 17, un 26,2% muestran niveles bajos de estrés y perciben una alta influencia 

del líder, 27,7% niveles intermedios también la reconoce. Sin embargo, entre quienes presentan 

estrés, el 24,6% reporta esta influencia y en el grupo con alto nivel de estrés, el 21,5%. En torno 

a estrategias, el 36,9% las utilizan siempre, mientras que el 26,2% las emplea casi nunca. 

Además, el mayor porcentaje de trabajadores con bajos niveles de estrés usan con mayor 

frecuencia las estrategias, mientras que aquellos con alto nivel de estrés presentan un uso menos 

constante. 
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Objetivo específico 6 

En relación con el sexto objetivo específico, fue Establecer la relación entre la dimensión falta 

de cohesión y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital 

de Chupaca, 2024. 

Tabla 18    

Relación que existe entre la dimensión falta de cohesión y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores. 

 

Estrategias de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Falta de cohesión 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 2 15 18 

% 0,0 0,0 1,5 3,1 23,1 27,7 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 6 0 5 6 19 

% 3,1 9,2 0,0 7,7 9,2 29,2 

Estrés 
f 0 8 3 3 3 17 

% 0,0 12,3 4,6 4,6 4,6 26,2 

Alto nivel de 

estrés 

f 8 3 0 0 0 11 

% 12,3 4,6 0,0 0,0 0,0 16,9 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

 

La Tabla 18 muestran niveles bajos de estrés encontrándose, principalmente, en quienes 

siempre usan las estrategias (23,1%). Los niveles intermedios de estrés se distribuyeron de 

manera más equitativa, destacando un 9,2% que experimentan este nivel de estrés recurren a 

estrategias casi nunca o siempre. Sobre los que tuvieron estrés, el 12,3% reportó usar estrategias 

casi nunca, mientras que aquellos con alto nivel de estrés se concentraron mayormente en la 

categoría nunca (12,3%). 
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Objetivo específico 7 

En relación con el séptimo objetivo específico, fue Establecer la relación entre la dimensión 

respaldo del grupo y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

Tabla 19    

Relación que existe entre la dimensión respaldo del grupo y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores. 

 

Estrategias de afrontamiento 

Total 
Nunca 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Respaldo del 

grupo 

Bajo nivel de estrés 
f 0 0 1 3 15 19 

% 0,0 0,0 1,5 4,6 23,1 29,2 

Nivel intermedio 

de estrés 

f 2 11 3 5 7 28 

% 3,1 16,9 4,6 7,7 10,8 43,1 

Estrés 
f 2 3 0 2 2 9 

% 3,1 4,6 0,0 3,1 3,1 13,8 

Alto nivel de 

estrés 

f 6 3 0 0 0 9 

% 9,2 4,6 0,0 0,0 0,0 13,8 

Total 
f 10 17 4 10 24 65 

% 15,4 26,2 6,2 15,4 36,9 100,0 

 

La Tabla 19 muestra que un mayor respaldo del grupo se relaciona con menores niveles 

de estrés y frecuentemente el uso de estrategias. Del total de evaluados, el 29,2% presentó un 

bajo nivel de estrés, de los cuales el 23,1% usa siempre esas estrategias. En niveles intermedios, 

el 43,1% se distribuyó entre distintas frecuencias de afrontamiento, siendo más comunes "casi 

nunca" (16,9 %) y "siempre" (10,8 %). Por otro lado, el 13,8 % experimentó estrés y otro 13,8 

% presentó niveles altos de estrés, predominando en estos grupos el uso poco frecuente o nulo 

de estrategias de afrontamiento. 
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Prueba de normalidad  

Ha: Los resultados de la prueba de normalidad de estrés laboral y las estrategias de 

afrontamiento es normal. 

Ho: Los resultados de la prueba de normalidad de estrés laboral y las estrategias de 

afrontamiento no es normal. 

Tabla 20  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Estrés laboral ,124 65 ,015 

Clima laboral ,127 65 ,011 

Estructura organizacional ,125 65 ,013 

Territorio organizacional ,124 65 ,014 

Tecnología ,122 65 ,017 

Influencia del líder ,112 65 ,043 

Falta de cohesión ,095 65 ,200* 

Respaldo del grupo ,132 65 ,007 

Estrategias de afrontamiento ,222 65 ,000 

Enfocadas en el problema ,221 65 ,000 

Enfocadas en la emoción ,220 65 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

La Tabla 20 evidencia el uso de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, 

debido al tamaño de muestra siendo este > 50,  con un p valor menor a 0,05 como significancia 

de las variables estrés laboral (,015), clima laboral (,011), estructura organizacional (,013), 

territorio organizacional (,014), tecnología (,017), influencia del líder (,043), respaldo del grupo 

(,007), estrategias de afrontamiento (,000), afrontamiento enfocado en el problema (,000) y 

afrontamiento enfocado en la emoción (,000) presentando una distribución no normal; sin 

embargo, únicamente la variable falta de cohesión mostró una distribución normal con un p 

valor mayor a 0,05  (,200). A partir de lo hallado y evidenciando, que los resultados no siguen 
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una distribución normal, se empleó el coeficiente rho de Spearman para el análisis de 

correlación. 

5.3.Contrastación de hipótesis  

Se realizó la correlación entre la variable “Estrés laboral” y sus dimensiones con la 

variable “Estrategias de afrontamiento”, a partir de lo cual se busca aceptar o rechaza la 

hipótesis planteada, a continuación, se describe las asociaciones encontradas: 

Tabla 21  

Correlación entre el estrés laboral y sus dimensiones con las estrategias de afrontamiento. 

Variable 1 

/ 

Dimensiones 

Variable 2 N 

Coef. de 

correlación 

(Rho) 

Sig. 

(bilateral) 

Estrés laboral 

Estrategias de 

afrontamiento 

 

65 

-0,712 0,000 

Clima laboral -,731 0,000 

Estructura 

organizacional 
-,687 0,000 

Territorio 

organizacional 
-,729 0,000 

Tecnología -,755 0,000 

Influencia del 

líder 
-,674 0,000 

Falta de 

cohesión 
-,694 0,000 

Respaldo de 

grupo 
-,711 0,000 
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Se evidencia la correlación inversa negativa alta y significativa del estrés laboral, así 

como estrategias de afrontamiento en trabajadores (Rho = -0,712; p < 0,001), mostrando que, 

ante más uso de estrategias de afrontamiento, menores son los niveles de estrés en el trabajo.  

Se muestra una relación inversa negativa alta y significativa entre la dimensión clima 

laboral y las estrategias de afrontamiento en los, con un valor de -0,731 como coeficiente y un 

valor de 0,000 de significancia. Por ello, mientras que el clima laboral mejora, el uso de 

estrategias disminuye o viceversa. 

Se evidencia el análisis de correlación de Spearman mostrando una relación inversa 

negativa moderada y significativa obteniendo un valor de −0,687 como coeficiente 

correlacional, demostrando que a medida que la estructura organizacional es más rígida o menos 

favorable, las estrategias de afrontamiento tienden a disminuir. Esta relación es 

estadísticamente significativa con un valor de p=0,000. 

Se evidencia el análisis de correlación de Spearman donde se revela una inversa 

negativa alta y significativa relación con un -0,729 como valor de coeficiente y de significancia 

de p=0,000. Esto indica que, a mayor percepción de territorio organizacional, menor uso de 

estrategias, y viceversa. 

Se muestra una inversa negativa alta significativa relación con un valor de -,755 como 

coeficiente correlacional, lo que indica una asociación negativa fuerte entre ambas variables. 

Esta relación es estadísticamente significativa con un p-valor de 0,000, mostrando que, si la 

tecnología disminuye, el uso de estrategias de afrontamiento tiende a aumentar, o viceversa. 

Se evidencia una inversa negativa moderada y significativa relación con un valor de -

0,674 como coeficiente, y un 0,000 de significancia, lo que sugiere que, a mayor influencia del 

líder, menos serán las estrategias utilizadas por parte de los trabajadores, y viceversa.  

Se evidencia una inversa negativa moderada y significativa relación con un valor de -

0,694 como coeficiente y un 0,000 como significancia, indicando que a medida que aumenta la 

falta de cohesión, disminuyen los usos de estrategias.  

Se identifica una correlación inversa negativa alta y significativa con un coeficiente de 

Rho de Spearman de -0,711 y un valor de significancia p < 0,001. Esto indica que, a medida 
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que el respaldo del grupo disminuye, las estrategias de afrontamiento tienden a aumentar, y 

viceversa. 

Nivel de significancia 

Será 0,05 

Criterio de decisión 

Si p < 0,05 entonces se acepta la Ha y se rechaza la Ho. 

Si p > 0,05 entonces se acepta la Ho y se rechaza la Ha. 

Identificación de p valor 

Es p = 0,000 

Decisión estadística  

Siendo p = 0,000 menor a 0,05 rechazando la hipótesis nula y aceptando la alterna. 

Conclusión estadística 

Se concluye que existe una relación inversa entre la variable estrés laboral y sus 

dimensiones con las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 
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CAPÍTULO VI: DISCUSIÓN 

El objetivo principal del presente estudio fue analizar la relación que existe entre el nivel 

de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. Los resultados demostraron una correlación inversa y significativa, 

con un valor de p < 0,001, lo que sugiere que si el clima laboral mejora, la utilización de 

estrategias disminuye, o viceversa. 

Estos resultados se contrastaron con investigación anteriores, como la de Valdez et al. 

(2022), quien, en su investigación llevada a cabo en México, identificaron que, mientras se 

incrementa el estrés laboral entre los trabajadores, estos tienden a recurrir a diversas estrategias 

de afrontamiento para manejar dicha situación con un valor (p=,067) resultado que concuerda 

con el obtenido en la presente investigación. También, coincide el resultado de Álvarez (2021) 

en su estudio conducido en Argentina, demostrando significativa relación entre las variables 

utilizadas por los empleados. Los resultados reflejaron un coeficiente de relación de 0,537, 

evidenciando una correlación considerable entre las variables. Asimismo, se concuerda con 

Moncayo (2020), en su investigación, realizado en Ecuador, donde se evidenció una relación 

inversa mediante el estadístico Odds ratio igual 0,139 con un intervalo de confianza (IC) de 

0,04 – 0,48 y una significancia del valor p igual a 0,001, es decir, mientras más estrategias 

utilice el individuo, responde con menor nivel de estrés, a pesar de que en este estudio se utilizó 

un estadístico distinto al del presente estudio la correlación inversa se mantiene. 

Resultado que también concuerda con lo obtenido por Tapia (2022) en Cajamarca, quien 

halló un valor de – 0,218 y p igual a 0,017 evidenciando una inversa y significativa relación del 

estrés laboral y las distintas estrategias. Sin embargo, los resultados que se obtuvieron discrepan 

de otros estudios, como el de Nuñez y Romero (2024) en su estudio realizado en Chimbote, 

demostraron la existencia de una correlación significativa positiva entre el estrés laboral y las 

estrategias de afrontamiento con un coeficiente de correlación de Spearman de 0,178 con un 

valor p de 0,001. Esta relación positiva muy baja, puede asemejarse a los resultados encontrados 

en el estudio, puesto que la consistencia puede deberse a algunos factores intervinientes. 

Asimismo, coincide con Abriojo (2021), en su estudio realizada en Huaura, abordó la relación 

del estrés laboral y las estrategias. A través del análisis de los datos obtenidos y aplicando la 

prueba no paramétrica, se identificó un valor de 0,265 como coeficiente con 0,014 como p valor. 

Otro estudio fue el de Palma (2021), en su investigación realizada en Colombia, llevó a cabo 
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un análisis exhaustivo sobre la relación entre el estrés laboral y las estrategias de afrontamiento 

utilizadas por los trabajadores. Lo obtenido evidenció la correlación de 0,286, un valor p 0,119, 

al acercarse a cero, refleja una relación débil o prácticamente inexistente entre ambas variables. 

Esto indica que no se halló evidencia suficiente para establecer una relación significativa que 

vincule el estrés laboral con las estrategias en el contexto analizado. Finalmente, al igual que lo 

hallado por Ortiz (2023), en Lima, donde se evidencia el resultado de una correlación positiva 

moderada, mediante un valor de 0,436 como coeficiente de p valor igual a 0,000 entre las 

variables. 

Estos hallazgos muestran un vínculo significativo del estrés y las estrategias utilizadas, 

aunque la intensidad de algunas relaciones puede variar dependiendo del contexto o las 

características particulares de cada estudio. Asimismo, este análisis sugiere que, incluso con 

una correlación baja, las estrategias desempeñan el rol de enfrentar el estrés dentro de sus 

entornos laborales. Estos valores distintos pueden variar por algunos factores como la 

población, sesgos, tiempo, lugar entre otros, los cuales pueden intervenir en los resultados 

variados encontrados. El modelo integrador de Peiró propuesto en (1993) ha demostrado ser 

una herramienta valiosa para comprender la complejidad del estrés laboral, destacando la 

interacción de múltiples factores. En este sentido, su propuesta subraya la relevancia de los 

recursos disponibles y los estresores presentes en el entorno laboral, además de la experiencia 

subjetiva del individuo y sus características personales. La relación entre estos elementos 

condiciona las respuestas que los trabajadores adoptan para afrontar el estrés, lo que, a su vez, 

impacta los resultados y las consecuencias tanto individuales como organizacionales. 

En este contexto, Alcalde (2010) sostiene que las estrategias de afrontamiento del estrés 

laboral corresponden a conductas y acciones que los individuos emplean con el propósito de 

reducir las consecuencias negativas del estrés dentro del ambiente de trabajo. Desde una 

perspectiva aplicada, este marco conceptual resalta la necesidad de desarrollar intervenciones 

personalizadas que consideren tanto los factores externos como las diferencias individuales en 

la percepción y gestión del estrés. De este modo, se pueden diseñar programas de reducción del 

estrés que sean más efectivos y adaptables a diversas circunstancias, asegurando que los 

trabajadores dispongan de herramientas adecuadas para gestionar las demandas del entorno 

laboral de manera saludable. 
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Continuando con el análisis, se examinó el primer objetivo específico del estudio, el 

cual tenía como propósito establecer la relación entre la dimensión del clima laboral y las 

estrategias de afrontamiento empleadas por los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Chupaca en el año 2024. Hallando una negativa y significativa relación, con valor de -0,731 

como coeficiente y un valor de 0,000. Estos resultados indican que, a medida que el clima 

laboral mejora, la utilización de estrategias de afrontamiento tiende a disminuir, y viceversa. 

Resultado que concuerda con el de Tapia (2022), en su estudio realizado en Cajamarca, quien 

llevó a cabo un análisis detallado para explorar la relación entre el clima organizacional y los 

distintos estilos de afrontamiento utilizados por los trabajadores en su contexto laboral. Lo 

hallado evidenció una inversa y significativa relación entre estas variables, lo que se con un 

valor de -0,259 como coeficiente, con un 0,004 de p valor. Este valor negativo indica que, a 

medida que el clima organizacional se percibe como menos favorable, los trabajadores tienden 

a adoptar estilos de afrontamiento menos efectivos o distintos para gestionar las situaciones que 

enfrentan en el ámbito laboral.  

En este sentido, la Organización Internacional del Trabajo (2016) define el clima laboral 

como el conjunto de condiciones emocionales y sociales que caracterizan el ambiente de 

trabajo. Este concepto abarca las percepciones generales de los empleados sobre su entorno 

laboral, incluyendo factores como el ambiente físico, las relaciones interpersonales y el nivel 

de motivación general dentro de la organización. La influencia de estos elementos en la manera 

en que los trabajadores enfrentan el estrés es clave para comprender cómo las estrategias de 

afrontamiento pueden verse afectadas por cambios en el clima organizacional. 

En el análisis del segundo objetivo específico, cuyo propósito fue determinar la relación 

entre la dimensión de estructura organizacional y las estrategias de afrontamiento empleadas 

por los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca en el año 2024, obteniendo un 

valor de −0,687 como coeficiente. Este resultado muestra que, a medida que la estructura 

organizacional se torna más rígida o menos favorable, el uso de estrategias de afrontamiento 

por parte de los empleados tiende a disminuir. Además, esta relación fue confirmada como 

estadísticamente significativa, con un valor de p = 0,000. Resultado que discrepa de los 

obtenidos por Tapia (2022), quien, en su investigación realizada en la región de Cajamarca, 

concluyó la no existencia de relación. Según los datos obtenidos, el análisis estadístico realizado 
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(-0,098) arrojando un valor de significancia superior a 0,05, mostrando la no evidencia de la 

relación significativa entre estas dos variables.  

Teóricamente, según señala Del Hoyo (2013), la estructura organizacional involucra la 

organización, jerarquía, normas y procedimientos de una empresa o institución, elementos que 

afectan directamente los niveles de estrés de los empleados. La claridad en la distribución de 

roles y responsabilidades dentro de una organización puede influir en la manera en que los 

trabajadores perciben y manejan el estrés laboral. Una estructura organizativa bien definida y 

flexible facilita el uso de estrategias de afrontamiento efectivas, mientras que una estructura 

rígida o confusa puede incrementar la incertidumbre y la carga emocional de los empleados, 

afectando negativamente su capacidad para gestionar el estrés. 

En el análisis del tercer objetivo específico, cuyo propósito fue establecer la relación 

entre la dimensión del territorio organizacional y las estrategias de afrontamiento empleadas 

por los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca en el año 2024, se obtuvo valor 

de -0,729 como coeficiente y p = 0,000. Estos resultados indican una asociación negativa fuerte 

sugiriendo que la percepción del territorio organizacional se incrementa, el uso de estrategias 

de afrontamiento tiende a disminuir, y viceversa. Resultado que concuerda con Tapia (2022) 

quien en su estudio realizado en Cajamarca analizó la conexión entre el territorio y el estilo de 

afrontamiento emocional. A través del empleo de métodos estadísticos, identificó la existencia 

de una relación significativa entre estas variables, reflejada en un coeficiente de correlación 

Rho de Spearman de -0,188, con un valor p de 0,04.  

Según la Organización Internacional del Trabajo (2016), el territorio organizacional se 

refiere a la distribución del espacio físico y de los lugares de trabajo, incluyendo factores como 

la organización del espacio, la comodidad, el ruido, la iluminación y otros aspectos del entorno 

físico. Estos elementos pueden influir directamente en la productividad y el bienestar de los 

empleados, además de afectar su capacidad para afrontar el estrés en el ámbito laboral. Un 

entorno laboral bien estructurado y adaptado a las necesidades de los trabajadores puede 

facilitar el uso de estrategias de afrontamiento más efectivas, mientras que un espacio 

desorganizado o incómodo puede incrementar la percepción del estrés y reducir la capacidad 

de respuesta de los empleados. 
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Al analizar el cuarto objetivo específico, cuyo propósito fue determinar la relación entre 

la dimensión de tecnología y las estrategias de afrontamiento empleadas por los trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de Chupaca en el año 2024, obteniendo el valor de -0,755. Ello 

refleja una relación negativa fuerte entre ambas variables. Además, esta relación fue confirmada 

como estadísticamente significativa, con un p-valor de 0,000, ello muestra que, si disminuye el 

uso de tecnología en el trabajo, se observa un aumento en la implementación de estrategias de 

afrontamiento, y viceversa. Resultado que respalda los hallazgos obtenidos en el estudio 

realizado por Tapia (2022) en Cajamarca, donde se evidenció inversa y significativa relación 

entre la tecnología y los estilos de afrontamiento empleados por los trabajadores en su contexto 

laboral. Este vínculo quedó reflejado con un valor de -0,253 como coeficiente, con un p de 

0,005, lo cual indica que a medida que el uso o influencia de la tecnología aumenta en el entorno 

laboral, ciertos estilos de afrontamiento tienden a ser menos adaptativos o efectivos en la 

gestión del estrés.  

Acerca de la dimensión tecnología en el ámbito laboral, la Organización Internacional 

del Trabajo (2016) hace referencia al uso y disponibilidad de instrumentos tecnológicos en el 

trabajo. La gestión ineficiente de la tecnología, como el uso de software desactualizado o la 

sobrecarga de información técnica, puede convertirse en un factor de estrés significativo para 

los empleados. La dificultad para adaptarse a nuevos sistemas, el acceso limitado a herramientas 

digitales y la falta de capacitación adecuada pueden incrementar la presión sobre los 

trabajadores, afectando la manera en que enfrentan el estrés laboral. 

Al examinar el quinto objetivo específico, cuyo propósito fue establecer la relación entre 

la dimensión de influencia del líder y las estrategias de afrontamiento utilizadas por los 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca en el año 2024, se halló un valor de -

0,674 como coeficiente, y significancia de 0,000. Estos resultados sugieren una relación inversa 

significativa, indicando que, a medida que la influencia del líder aumenta, disminuye el uso de 

estrategias por parte de los trabajadores, y viceversa. Este resultado no se asemeja a lo 

encontrado por Tapia (2022), en Cajamarca, donde se exploró la posible relación entorno a la 

influencia del líder y los estilos de afrontamiento adoptados por los trabajadores. En dicho 

estudio, se concluyó que no existe una conexión significativa entre estas dos variables, ya que 

se dio un valor de 0,036 como coeficiente, lanzando un valor de significancia superior a 0,05 

(0,694). Este resultado indica que no se pudo establecer evidencia suficiente para respaldar la 
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hipótesis de que la influencia del líder tiene un impacto directo sobre las estrategias que usan 

los empleados.  

De acuerdo con las investigaciones realizadas por Merín et al. (1995), la influencia del 

líder tiene un impacto significativo en el estrés laboral, ya que incluye aspectos como el estilo 

de liderazgo, la comunicación entre líderes y equipos, y la forma en que los empleados toman 

decisiones, reciben apoyo y encuentran motivación en el entorno organizacional. Un liderazgo 

claro y positivo puede reducir los niveles de estrés en los trabajadores, fomentando un ambiente 

organizacional más estable y propicio para la gestión eficaz del estrés. Por el contrario, un 

liderazgo deficiente puede generar incertidumbre y aumentar la presión laboral, afectando 

negativamente las estrategias de afrontamiento utilizadas por los empleados. 

Al evaluar el sexto objetivo específico, que tuvo como finalidad establecer la relación 

entre la dimensión falta de cohesión y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de Chupaca, 2024, se obtuvo un coeficiente de correlación de -0,694 y 

una significancia bilateral de ,000. Estos resultados evidencian que, al aumentar la falta de 

cohesión en el entorno laboral, se reduce el uso de estrategias de afrontamiento, resaltando así 

la influencia negativa de esta dimensión en sintonía a la habilidad de los trabajadores para el 

gestionamiento del estrés, resultado que se alinea con lo encontrado por Tapia (2022) en 

Cajamarca. En dicho estudio, se identificó una evidente relación significativa e inversa de la 

falta de cohesión en el trabajo y el afrontamiento racional adoptado por los trabajadores. Esta 

relación quedó reflejada en un valor de -0,229 como coeficiente, mostrando que, mientras se 

incrementa la falta de cohesión en el equipo de trabajo, disminuye la adopción de estrategias 

racionales para gestionar situaciones de estrés. Asimismo, el nivel de significancia estadística 

alcanzado (p = 0,012) refuerza la solidez de esta relación.  

Según la Organización Mundial de la Salud (2023), la falta de cohesión dentro de los 

equipos de trabajo afecta directamente la capacidad de los empleados para cooperar de manera 

efectiva. Esta dimensión puede estar influenciada por factores como la mala comunicación, los 

conflictos entre compañeros o la ausencia de un trabajo en equipo estructurado, lo que da lugar 

a un entorno laboral tenso y estresante. Cuando las relaciones interpersonales dentro de una 

organización se ven afectadas por la falta de cohesión, los trabajadores pueden experimentar 

mayores dificultades para gestionar el estrés, lo que impacta negativamente en su rendimiento 

y bienestar emocional. 
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En el análisis del séptimo objetivo específico, orientado a establecer la relación entre la 

dimensión de respaldo del grupo y las estrategias de afrontamiento empleadas por los 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca en el año 2024, se obtuvo valor de -

0,711 como coeficiente, junto a una significancia p < 0,001. Estos resultados indican que entre 

las variables hay una inversa relación, evidenciando que, a medida que disminuye el respaldo 

del grupo, las estrategias de afrontamiento tienden a incrementarse y viceversa. Resultado que 

concuerda con los hallazgos de Tapia (2022), en su estudio realizado en la Cajamarca, donde 

se observó significativa e inversa relación del respaldo del grupo y el estilo de afrontamiento 

racional utilizado por los trabajadores en situaciones de estrés. Los datos reflejaron el valor de 

-0,203 como coeficiente, mostrando que, al disminuir el respaldo recibido por parte del grupo, 

los trabajadores tienden a reducir la implementación de dichas estrategias racionales. Además, 

la significancia estadística alcanzada, con un valor p menor a 0,026, valida la relevancia de esta 

relación en el contexto analizado.  

En cuanto a lo establecido por la Organización Mundial de la Salud (2023), el respaldo 

del grupo juega un papel fundamental en la experiencia laboral de los empleados, ya que se 

refiere al apoyo recibido por parte de sus colegas. Un equipo de trabajo solidario y colaborativo 

puede reducir los efectos negativos del estrés, promoviendo un entorno más estable y 

motivador. Por el contrario, la falta de soporte por parte del grupo puede incrementar los 

sentimientos de aislamiento y estrés, afectando la capacidad de los trabajadores para enfrentar 

situaciones adversas dentro del ámbito laboral. 
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CONCLUSIONES 

 Se determinó relación negativa alta, inversa y significativa entre el estrés laboral y las 

estrategias de afrontamiento (Rho = -0,712; p < 0,001) en trabajadores de una 

municipalidad distrital de Chupaca, indicando que a mayor uso de estas estrategias se 

relaciona con menores niveles de estrés. 

 Se estableció relación inversa negativa alta acerca de la dimensión clima laboral y las 

estrategias de afrontamiento (-0,731; p = 0,000) en trabajadores de una municipalidad 

distrital de Chupaca, puesto que mientras el clima laboral se incrementa, las estrategias 

de disminuyen, por lo que un mejor clima laboral favorece su aplicación. 

 Se estableció una relación inversa negativa moderada entre la dimensión estructura 

organizacional y las estrategias de afrontamiento (-0,687; p = 0,000) en trabajadores de 

una municipalidad distrital de Chupaca, evidenciando que una estructura organizacional 

rígida reduce la aplicación de estrategias de afrontamiento. 

  Se estableció relación inversa negativa alta de la dimensión territorio organizacional y 

las estrategias de afrontamiento (-0,729; p = 0,000) en trabajadores de una 

municipalidad distrital de Chupaca, mostrando que una mayor percepción territorial 

reduce el uso de estrategias de afrontamiento. 

 Se estableció relación inversa negativa alta sobre la dimensión tecnología y las 

estrategias de afrontamiento (-0,755; p = 0,000) en trabajadores de una municipalidad 

distrital de Chupaca, lo cual evidencia que, a menor presencia de tecnología, mayor uso 

de estrategias de afrontamiento. 

 Se estableció relación inversa negativa moderada de la dimensión influencia del líder y 

las estrategias de afrontamiento (-0,674; p = 0,000) en trabajadores de una 

municipalidad distrital de Chupaca, lo que evidencia que un liderazgo fuerte está en 

relación con el uso menor de dichas estrategias. 

 Se estableció relación inversa negativa moderada entre la dimensión falta de cohesión 

y las estrategias de afrontamiento (-0,694; p = 0,000) en trabajadores de una 

municipalidad distrital de Chupaca, evidenciando que la falta de cohesión disminuye el 

uso de estrategias de afrontamiento. 

 Se estableció relación inversa negativa alta entre la dimensión respaldo del grupo (-

0,711; p < 0,001) y las estrategias de afrontamiento en trabajadores de una 
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municipalidad distrital de Chupaca, demostrando que a mayor respaldo grupal favorece 

el uso de estrategias de afrontamiento.  
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RECOMENDACIONES 

 Es fundamental que las autoridades municipales promuevan un entorno laboral en el 

que los trabajadores se sientan valorados, escuchados y comprometidos. Para ello, se 

sugiere implementar políticas organizacionales orientadas a fortalecer el clima laboral, 

mejorar los canales de comunicación institucional y fomentar la participación activa en 

los procesos de toma de decisiones. Estas acciones contribuyen a disminuir el estrés 

laboral, aumentar la motivación y elevar los niveles de productividad. 

 Desde el área de Psicología Organizacional, se recomienda promover programas de 

desarrollo profesional orientados al fortalecimiento de competencias emocionales, tales 

como el manejo del estrés, la autorregulación y la resolución de conflictos. La 

realización de talleres psicoeducativos, actividades grupales y espacios de reflexión 

organizacional favorece la adquisición de herramientas efectivas para enfrentar 

situaciones laborales exigentes y fortalece la salud ocupacional. 

 A los trabajadores se les aconseja fomentar relaciones interpersonales basadas en el 

respeto, la cooperación y el apoyo mutuo dentro del equipo. Los resultados de la 

investigación revelan que la cohesión grupal y el respaldo entre colegas influyen 

positivamente en la implementación de estrategias de afrontamiento. Por ello, es 

importante fortalecer el trabajo colaborativo y participar en dinámicas que consoliden 

los lazos laborales. 

 Se sugiere a futuros investigadores profundizar en el estudio de los factores 

organizacionales que inciden en el afrontamiento del estrés laboral. Aspectos como la 

estructura jerárquica, las condiciones del entorno físico, el estilo de liderazgo y el uso 

de tecnologías pueden influir significativamente en la respuesta emocional de los 

trabajadores. El empleo de enfoques metodológicos mixtos permitirá obtener una visión 

más integral y contextualizada de estas dinámicas. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

ESTRÉS LABORAL Y ESTARTEGIAS DE AFRONTAMIENTO EN TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

CHUPACA, 2024 

AUTORES: Arauco Tinoco Milagros – Puertas Tacuri Faviola  

PROBLEMA  OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES MÉTODO 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre el nivel 

de estrés laboral y las estrategias 

de afrontamiento en trabajadores 

de una Municipalidad Distrital 

de Chupaca, 2024? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre el nivel 

de estrés laboral y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

Hipótesis general: 

Existe relación entre el nivel de 

estrés laboral y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

 

 

 

 

Estrés laboral 

 

 

 

 Clima laboral. 

 Estructura 

organizacional. 

 Territorio 

organizacional. 

 Tecnología. 

 Influencia del 

líder. 

 Falta de 

Cohesión. 

 Respaldo del 

grupo. 

 

 

 

 

 

Enfoque: 

Cuantitativo  

 

Tipo: 

Aplicada  

 

Nivel: 

Descriptivo - 

correlacional 

 

Diseño: 

Transversal - No 

experimental 

 

 

Población:  

65 trabajadores de una 

Municipalidad Distrital 

de Chupaca. 

 

Muestra: 

Problemas específicos: 

PE1: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión clima laboral y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024? 

PE2: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión estructura 

organizacional y las estrategias 

de afrontamiento en trabajadores 

de una Municipalidad Distrital 

de Chupaca, 2024? 

PE3: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión territorio 

organizacional y las estrategias 

de afrontamiento en trabajadores 

Objetivos específicos: 

OE1: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión clima 

laboral y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

OE2: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión estructura 

organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

OE3: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión territorio 

organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

Hipótesis específicas:  

HE1: Existe relación entre la 

dimensión clima laboral y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

HE2: Existe relación entre la 

dimensión estructura 

organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

HE3: Existe relación entre la 

dimensión territorio 

organizacional y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 
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de una Municipalidad Distrital 

de Chupaca, 2024? 

PE4: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión tecnología y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024? 

PE5: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión influencia del líder 

y las estrategias de afrontamiento 

en de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024? 

PE6: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión falta de cohesión y 

las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024? 

PE7: ¿Qué relación existe entre 

la dimensión respaldo del grupo 

y las estrategias de afrontamiento 

en trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024? 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

OE4: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión tecnología 

y las estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

OE5: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión influencia 

del líder y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

OE6: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión falta de 

cohesión y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

OE7: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión respaldo 

del grupo y las estrategias de 

afrontamiento en trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de 

Chupaca, 2024. 

HE4: Existe relación entre la 

dimensión tecnología y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

HE5: Existe relación entre la 

dimensión influencia del líder y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

HE6: Existe relación entre la 

dimensión falta de cohesión y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

HE7: Existe relación entre la 

dimensión respaldo del grupo y las 

estrategias de afrontamiento en 

trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Chupaca, 2024. 

 

 

Estrategias de 

afrontamiento  

 

 

 

 

 Estrategias 

enfocadas en el 

problema 

 Estrategias 

enfocadas en la 

emoción  

49 trabajadores de una 

Municipalidad Distrital 

de Chupaca. 

 

Técnicas: 

 Encuesta  

 

Instrumento:  

 Adaptación de 

Cuestionario de estrés 

laboral de la OIT. 

 

 Adaptación del 

Inventario de 

estrategias de 

Afrontamiento(CSI). 
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Anexo 2: Consentimiento informado  

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

“Año del Bicentenario, de la consolidación de nuestra Independencia, y de la conmemoración 

de las heroicas batallas de Junín y Ayacucho” 

 

Estimado colaborador, 

Te estamos invitando a participar en el proyecto de investigación: "Estrés laboral y 

estrategias de afrontamiento en trabajadores de una Municipalidad Distrital de Chupaca, 

2024". El equipo de investigación que dirige el estudio lo conformamos Milagros Rosario 

Arauco Tinoco y Faviola Briggith Puertas Tacuri en calidad de bachiller de la Carrera 

Profesional De Psicología de la Universidad Continental De Huancayo  

 Lo que te pedimos es responder los cuestionarios “Cuestionario de estrés laboral – OIT 

– OMS” y el “Inventario de Estrategias de Afrontamiento (CSI)”, los cuales tendrán una 

duración aproximadamente 30 minutos.  

 La investigación se desarrolla de un marco de respeto, responsabilidad y protección de 

la integridad de los participantes, de manera que los datos recogidos serán 

confidenciales, lo que quiere decir que nadie conocerá tu identidad. 

 Te solicitamos responder de manera sincera la información para que la investigación 

arroje resultados válidos, esto no afectara por ningún motivo sus labores.  

 El lugar donde se aplicará los cuestionarios será la Municipalidad de Huamancaca 

Chico, en horarios coordinados con las autoridades correspondientes.  

 Tu participación en este estudio es completamente voluntaria. 

Por lo descrito párrafos arriba, declaro que fui informado y comprendo que tengo 

derecho a recibir respuesta sobre cualquier inquietud que tenga sobre dicha investigación, antes, 

durante y después de su ejecución. Considerando los derechos que tengo en calidad de 

participante de dicho estudio, me permito informar que consiento de forma libre y voluntaria, 

mi participación en el mismo.  

En constancia de lo anterior, firmo el presente documento aceptando participar de la 

investigación, en la ciudad de Chupaca, el día ____, del mes __________________ de _______.   

. 

 Nombre del/la colaborador/a: ___________________________________________ 

Firma del/la colaborador/a : _________________________ 
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Anexo 3: Autorización de institución 
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Anexo 4: Porcentaje de Similitud  
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Anexo 5: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para evaluar estrés laboral 
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Anexo 6: Fichas de validación  

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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Anexo 7: Índice de aceptación de expertos 

ÍNDICE DE ACEPTACIÓN DE LOS EXPERTOS SOBRE ESTRÉS LABORAL  

 

La validación del instrumento mediante juicio de expertos evidenció un alto nivel de aceptación, 

con un Índice de Aceptación por los Expertos (IAP) global de 0,96, lo que indica una adecuada 

validez de contenido. La mayoría de los ítems alcanzaron un IAP de 1,00, reflejando consenso 

total entre los tres expertos evaluadores. Sin embargo, las preguntas 2, 14 y 24 obtuvieron un 

IAP de 0,67, lo que sugiere la necesidad de revisar su redacción o pertinencia para mejorar su 

claridad y adecuación. En general, los resultados respaldan la validez del instrumento para ser 

utilizado en la población objetivo. 
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ÍNDICE DE ACEPTACIÓN DE LOS EXPERTOS SOBRE ESTRATEGIAS DE 

AFRONTAMIENTO  

 

La validación por juicio de expertos evidenció un Índice de Aprobación Expertos (IAP) global 

de 0,90, lo que indica una alta validez del instrumento. De las 20 preguntas evaluadas, 14 

obtuvieron un IAP de 1,00, lo que refleja consenso total entre los jueces sobre su pertinencia y 

claridad. Las 6 preguntas restantes alcanzaron un IAP de 0,67, lo que sugiere la necesidad de 

realizar ajustes menores para mejorar su redacción o precisión. En conjunto, los resultados 

permiten concluir que el instrumento es válido y adecuado para su aplicación, requiriendo solo 

revisiones puntuales en algunos ítems. 
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Anexo 8: Confiabilidad de instrumentos  

ÍNDICE DE CONFIABILIDAD DE ÉSTRES LABORAL 

 Alfa de Cronbach Número de elementos 

Estrés laboral ,995 25 

Clima laboral ,954 25 

Estructura organizacional ,981 25 

Territorio organizacional ,971 25 

Tecnología ,970 25 

Influencia del líder ,978 25 

Falta de cohesión ,975 25 

Respaldo de grupo ,959 25 

El índice de confiabilidad del instrumento de estrés laboral fue de 0,995; así mismo, se halló la 

confiabilidad de sus dimensiones, obteniendo valores de 0,954 en clima laboral; 0,981 

estructura organizacional; 0,971 territorio organizacional, 0.970 tecnología; 0,978 Influencia 

del líder; 0,975 falta de cohesión y 0,959 en respaldo de grupo, datos que confirmaron la 

fiabilidad del instrumento según el Alfa de Cronbach, lo que indica una excelente consistencia 

interna en sus 25 ítems. 

ÍNDICE DE CONFIABILIDAD DE ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO  

 Alfa de Cronbach Número de elementos 

Estrategias de afrontamiento ,994 20 

Estrategias enfocadas en el problema ,988 20 

Estrategias enfocadas en la emoción ,987 20 

El instrumento de estrategias de afrontamiento mostró una alta confiabilidad, con un Alfa de 

Cronbach de 0,994; así mismo ,988 en estrategias enfocadas en el problema y ,987 para 

estrategias enfocadas en la emoción lo que confirmó la fiabilidad del instrumento en 20 ítems, 

lo que indica una excelente consistencia interna. 
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