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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado evaluador: En base a la conformidad y dar cumplimiento
al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas se
presenta la investigacion titulada: Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del personal
en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018. Que surge de la
voluntad y motivacion de realizar una investigacion con la finalidad de aportar
conocimientos, que consienta la obtencién de titulo profesional de Licenciada en

Administracion de Empresas.

La investigacién se origina de un problema que se manifesté en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, el estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral, este
problema se corroboré mediante la observacioén, la entrevista y el cuestionario al personal,

las expectativas que tienen ellos para mejor su calidad de vida laboral.

El objetivo de la pesquisa tiene es establecer la relacion que existe entre el estrés en el
trabajo y la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac, 2018. Ambos temas son muy importantes y fundamentales en
una organizacion, a lo largo del tiempo se ha venido tratando a nivel mundial, nacional pero
no local. Este pertenece a la linea Direccion y Gestién talento humano (que pertenece al
area de comportamiento organizacional), se ha tomado en circunspeccién aspectos

metodolégicos que comprendan el proceso, etapas y desarrollo de la investigacion.

La investigacion es de tipo descriptiva-correlacional, para la obtencién de la informacién
se trabajé con setenta y dos trabajadores, se emple6 el cuestionario estructurado de Likert
gue consta de 36 items, para el procesamiento de los datos se manej6 el Excel 2019, para

las tablas de frecuencias, contrastaciones de la hipétesis se empled el Spss ver 23.

De esta manera cumple con los parametros establecido por el reglamento para la
elaboracion y sustentacion de tesis de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas y el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion: estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral
del personal en la Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. Ha tenido como
objetivo establecer la relacion que existe entre el estrés en el trabajo y la calidad de vida

laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

La investigacion se llevo a cabo desde el mes de marzo al mes de agosto del
presente afio, corresponde a un enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion no

experimental, de tipo de disefio transeccional correlacional.

La poblacién, consta de un total de 72 trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, la muestra, se tom¢ al total de trabajadores, ya que esta institucién
presenta un niamero pequefio de trabajadores, para las técnicas de recoleccion de datos
se tomoé la encuesta y entrevista, los instrumentos de recoleccion de datos fue cuestionario
y hoja de entrevista estructurada, el cuestionario de la primera variable estrés en el trabajo
tuvo 18 items de la segunda variable la calidad de vida laboral también tiene 18 items, para
la escala de medicién del instrumento se utilizé siempre, casi siempre, algunas veces, muy

pocas veces y nunca.

Asimismo, se realiz6 el procesamiento de datos a una hoja Excel y después al Spss
donde se obtuvo un alfa de Cronbach de ,852 que representa una excelente confiabilidad
de la aplicacién del instrumento. Al contrastar la hipétesis general de la investigacion, se
tuvo como resultado final el coeficiente de Rho de Spearman r = ,489**, un valor sig. ,000
nivel de significancia, que reafirma el nivel de confianza del 99% que, la relacion es
significativa positiva moderada entre el estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral del

personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018.

El andlisis de los resultados de la presente investigacién ha permitido corroborar y
confirmar los objetivos, lograndose presentar las conclusiones y recomendaciones.
Finalmente se establece la correlacion significativa que existe entre las variables (estrés

en el trabajo y la calidad de vida laboral).

Xii



Palabras claves: Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral

ABSTRACT

The present research work: stress at work and the quality of working life of staff in
the Sub Regional Management Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. has aimed to
establish the relationship that exists between stress at work and the quality of working life

of the staff in the Sub Regional Management Chanka Andahuaylas

The investigation was carried out from March to August 2019, is of a quantitative
approach, the research design is non-experimental, the research work is of the correlational

transectional design type.

The population, worked with all workers of the Sub Regional Management Chanka
Andahuaylas, a total of 72 people, the sample was taken from the total number of workers,
as this institution has a small number of workers, for data collection techniques, the survey
and interview were taken, the data collection instruments were questionnaire and structured
interview sheet, the questionnaire of the first variable stress at work had 18 items and the
second variable quality of working life also has 18 items, for the measuring scale of the

instrument was always used, almost always, sometimes, very few times and never.

Also, data processing was performed to an Excel sheet and then to Spss, where an
alpha from Cronbach of, 852 was obtained, represents an excellent reliability of the
instrument application. When contrasting the general hypothesis of the investigation, the
final result was the Rho coefficient of Spearman r =, 489**, a sig. value. This reaffirms the
confidence level of 99% that, the relationship is significant positive moderate positive
between stress at work and the quality of working life of staff in the Sub Regional

Management Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018.

The analysis of the results of the present investigation has allowed to corroborate
and to confirm the objectives, being able to present the conclusions and recommendations.
Finally, the significant correlation that exists between the variables (stress at work and the

quality of working life) is established.

Keywords: Stress at work and quality of working life
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CHUMASQA QILLQA

Kay llamkaymi qatipan taqwiriyninpi: sinchi sunquyuq nanaypi llamkay hinaspa
chaynataq allin kawsaypi llamkaq runakunapaq chay hatun ruraykuna kamayuq mastariq
wasi chankas antawayllas llagta — apurimagq, 2018, karga aypananpaq hinaspa hufiunaspa
tupachiyman kanchu icha manachu anchuykanakuy kay sinchi sunqu nanaypi
llamkagkunawan hinaspa chaynataq allin kawsaypi llamkaqg runakunapa kay hatun
ruraykuna kamayuq mastariq wasi chankas antawayllas llagtapi.

Kay tagwiriy llamkaymi apakurga pawkar waray killamanta hinaspa gapaq sitwa
killakama kay 2019 watapi, gawariyninmi karga yupayman apasqga,hinaspa sigichaynintaq
mana tupanachisga, yachay tagwiriyninfiataq gawachisqa iskaynin kagmanta rigsichispa.

Llagta chuymaynintaq, rurakurqga llapallan llamkagkunawan chay hatun ruraykuna
kamayuq mastarig wasi chankas antawayllas llagtapi, llapallanmi karga 72 runakuna.
Qawana chuymaynintaq karqa, llapallan llamkagkunamanta gawachisqa, imarayku kay
umallig wasipim aslla yupaypi runakuna kasqanrayku, chaynataq yupasga kananpaq
hufiuchikurqa tapukuykunapa ukunta, chaynatag kay hufiuypag churakurga puntakaq
sinchi sunqu nanaypi llamkaypaq 18 tapukuykuna huknin allin kawsaypi llamkaq
runakunapaq kallargantaq 18 tapukuykuna, chay sigichayninpi churakurga kaynata nispa
chayna, ichapas chayna, maynin chaynillan, mana chaynachu.

Chayhinallataq, rurakurga huk rurayta llapan maskasqanmanta Excelnisqa gillgana
rapipi, chaymantataq Spssnisgawan chaypin rurakurqataq alfa Cronbachnisgawan chay
,852 kaymi gawachin alli-allin ifiifiapaghina chay rurayninkunata. Chaymi tupachiypi
rimayllapi nisgamanhina yachay taqwiriypi, chayarga tukupayninman Rho de
Spearmannisqawan r = ,489**, huk chanin sig. ,000 hugarikurga wichayman, rimarin
allinnigta 99% ima, tupanachiynin allin kasganta sinchi sunquyuq nanaypi llamkaypi
hinaspa chaynataq allin kawsaypi llamkaq runakunapag chay hatun ruraykuna kamayuq
mastariq wasi chankas antawayllas llagta — apurimaq, 2018.

Allinta maskaspa gatipayninmi kay yachay tagwiriy llamkaypi Kkichariykun
yanapaykunapaq hinaspa ari aypaykun maskasganta, gawarichin chuymayninta hinaspa
kunakuyninkunta churaykun.

Tukupaypi churakun allinta tupanachispa chay iskayrikchaq qatipanapagkaqgta
sinchi sunquyuqg nanaypi llamkay, hinaspa chaynataq allin kawsaypi llamkaqg runakunapaq
kagta.

Pisi rimayllapi rigsichiy simi: sinchi nanaypi sunquyuq llamkay, allin kawsaypi

llamkaq runakunapag.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada: Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del personal
en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018, tiene por finalidad
establecer la relacién que existe entre estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del

personal de la institucién ya mencionada.

El estrés en el trabajo es un problema que acoge a la mayoria de los trabajadores,
esto surge por las reacciones del organismo frente a las necesidades no cubiertas lo genera
que el trabajador entre en una situacion de panico, miedo y sobresalto. Las causas
principales para estas reacciones estan en al ambiente donde trabaja, con las personas
con quienes trabaja en la organizacion donde trabaja todas estas reacciones hacen que el
este en conflicto consigo mismo y que finalmente este genere una reaccion propia. La
calidad de vida el trabajador puede mejorar si incluimos al trabajador en las actividades de
la organizacién, con una mejor estimulacion econémica, con capacitaciones, guias y
entrenamientos que generan una mejor autoestima propia en los trabajadores y una
identidad con la institucion. La presente investigacion consta de cinco capitulos
establecidos de la siguiente manera:

Capitulo I: se centra en el problema general y especifico de la investigacion, la
delimitacion temporal, espacial y tedrica, la justificacion tedrica, social y practica; asi mismo

contiene los objetivos generales y especificos de la investigacion.

Capitulo II: se centra en la fundamentacién tedrica de la investigacién como los

antecedentes, marco tedrico y marco conceptual.

Capitulo llI: esté referido a la metodologia de la investigacion, la hipétesis, la
variable, la operacionalizacion de la variable, la metodologia: el enfoque, el tipo de
investigacion, el disefio de investigacion, la poblacién y muestra, técnicas e instrumentos

de recoleccion y el método para analizar los resultados de la investigacion.

Capitulo Ill: contiene la presentacion de resultados el andlisis e interpretacion de
los resultados que se obtuvieron de la investigacion tras la aplicacion de los instrumentos
estadisticos correspondientes, asimismo, se detallara la contrastacion estadistica de

hipotesis.

Capitulo V: esta referido a la Discusion, Conclusiones, Recomendaciones,

Bibliografia y Anexos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la calidad de vida laboral es un tema muy importante para las
organizaciones, dado que esta referida a la proteccion de la integridad fisica y mental
de los trabajadores. En la situacion actual, la calidad de vida laboral pasa por
momentos de conflicto, donde el nivel de incertidumbre laboral va en aumento y el
logro de las condiciones laborales ha disminuid, esto debido a la globalizacion que
ha impactado negativamente en la calidad de vida laboral, en las formas de empleo,
la inseguridad de los puestos de trabajo, los acomodamientos de tipo temporal o
eventuales va dejando a muchos trabajadores fuera del sistema de proteccion

provisional y de salud.

Quispe (2018) define al estrés en el trabajo a la manera de reaccionar de un
cuerpo en momentos que dafian fisicamente y psicolégicamente, por mas que sea
real o sentidas. En la situacién en que el cuerpo se siente amenazado, asustado o
coaccionado, se inicia una reaccion quimica en el cuerpo, como respuesta a esta

situacion, el cuerpo actla de forma que pueda evitar lesiones, conocido como estrés.

También definimos la calidad de vida laboral, como una filosofia de trabajo
porgque hace énfasis en el bienestar fisico y mental del trabajador, mejorando el grado
de satisfaccion a nivel personal y profesional que van protegiendo y promoviendo la

seguridad laboral y las oportunidades.

Oxford Economics (2014) en colaboracion con SAP (Systems, Applications,
Productos in Data Processing), realiz6 dos grandes encuestas en el segundo
trimestre de 2014, lleg6é a mas de 2.700 ejecutivos y mas de 2.700 empleados en 27
paises. Concluyd, que las empresas se centren en los cambios, las oportunidades,
los riesgos al alcance de la mano, el compromiso y la lealtad son esenciales para una
fuerza de trabajo exitosa, sin embargo, existe una brecha significativa entre los
incentivos y las comodidades que ofrecen las empresas y lo que los empleados

realmente desean. (p. 10)
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La calidad de vida laboral es afectada por la presencia de sefiales de estrés
laboral, con el pasar del tiempo se agrava la situacién y repercute en el entorno
laboral, familiar y social. EI ambiente laboral a provocando el aumento y traspiés de
trabajo, falta de eficiencia y eficacia en la entrega de tareas, entorpecimiento en la
solucion de inconvenientes y problemas, todo esto ocasionado por la falta de apoyo

de los superiores, la falta de comunicacion y confianza entre trabajadores y jefes.

Garcia, Gonzéalez, Aldrete, Acosta, & Ledn (2014) En los afios setenta en
Estados Unidos el Movimiento de Calidad de Vida Laboral, segun refiere, el mismo
que hacia alusion al “nivel de vida” y “bienestar psicolégico”. Asimismo, se aprecia
una creciente concientizacién a nivel mundial sobre el estrés y la manifestacion de
sus sintomas, responsables directos de las enfermedades fisicas, psiquicas y
sociales mas comunes que afectan al hombre. Alteracién de los ritmos biolégicos,
fisiologicos y psicolégicos, inestabilidad, depresion, inseguridad e incertidumbre
interfieren en la salud del trabajador y a su vez, en el ambiente laboral; el aumento
de los niveles de estrés dificulta la integracion al trabajo y muchos profesionales

experimentan frustracion y un estado de tensién emocional (p. 98).

El estrés laboral puede dar lugar a comportamientos disfuncionales y no
habituales en el trabajo contribuyendo a la mala salud fisica y mental del individuo.
En casos extremos, el estrés prologado a los acontecimientos laborales trauméticos
puede originar problemas psicolégicos y propiciar trastornos psiquiatricos que
desembolsen en la falta de asistencia al trabajo e impida que el empleado pueda
volver a trabajar. (Leka, Griffiths, & Cox, 2004, p. 8)

En el Pera el Instituto de integracion, Analisis y Comunicacion (2015) realizé
una investigacion donde afirma que: seis de cada diez peruanos afirman que su vida
ha sido estresante durante el ultimo afio, segun la dltima encuesta del Instituto
Integracion. El estrés es una condicién que todos hemos sentido alguna vez, en el

largo plazo genera graves problemas para nuestra salud y bienestar.

El estrés se desarroll6 como una intransigencia natural ante las amenazas del
entorno, lo que en consecuencia lleva a los trabajadores de la organizacién a tener
un desequilibrio fisico y emocional. Las contradicciones entre las oportunidades y las
amenazas interactian permanentemente, y el paradigma del ser humano y del éxito

”

también cambia, primando “el tener” “sobre el ser”, la gratificacién inmediata, el dinero
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1.2.

como lo Unico valioso en la vida y el éxito como meta por alcanzar a toda costa y en

tiempo.

En la ciudad de Andahuaylas son muchas las investigaciones realizadas
sobre motivacion, clima organizacional, cultura organizacional, habilidades humanas,
desempenio laboral, inteligencia inicial pero no se le da la debida importancia a los
problemas que ocasionan el estrés en el trabajo y como esta afecta esta en la calidad
de vida laboral que tiene el personal.

Mediante la entrevista en la investigacion se identificé el problema que se
viene produciendo en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas, como esta va afectando y provocando en los trabajadores que estén
mas deprimidos, cansados, angustiados, irritables, son incapaces de concentrarse y
se sienten menos comprometidos con la institucién, el aumento de los niveles de
estrés dificulta la integracion al trabajo y muchos de estos profesionales
experimentan frustracién y presentan un estado de tension emocional. Todos los
trabajos son potencialmente estresantes, aunque las tensiones varian

considerablemente, en funcién de cada individuo y forma de afrontamiento.

De seguir con esta problemética en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas los trabajadores sufriran un desperfecto o deterioro a nivel psicol6gico
fisico, sufrirdn un deterioro cognitivo, dificultad para concentrarse, dificultad para
tomar decisiones, dificultad para relacionarse los con demas trabajadores
ocasionando como desenlace la ansiedad y depresibn que son conductas
perjudiciales para la salud generando ineficacia, incapacidad, incompetencia en las

laborales realizadas.

Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢En qué medida el estrés en el trabajo se relaciona con la calidad de
vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas
— Apurimac, 2018?
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1.2.2. Problemas especificos

a. ¢, Como se relaciona el estresor de ambiente fisico con la calidad de vida

laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas -

Apurimac?

. ¢ De gué forma el estresor de nivel individual se relaciona con la calidad

de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac?

. ¢En qué medida el estresor de nivel grupal se relaciona con la calidad de

vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac?

. ¢,De qué forma el estresor organizativo se relaciona con la calidad de vida

laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas -

Apurimac?

1.3. Delimitacion

Bernal (2010) “La delimitacion o el alcance en investigacion se refieren a la

dimensién o al cubrimiento que ésta tendra en el espacio geogréfico, periodo de

tiempo y perfil sociodemografico del objeto de estudio” (p. 109).

1.3.1. Delimitacién espacial

1.3.2.

El presente trabajo de investigacion, se desarroll6 en la Gerencia Sub

Regional Chanka ubicada en la Provincia de Andahuaylas, con direccién en
el Jr. Tupac Amaru N° 374.

Delimitacién temporal

El presente trabajo de investigacion, inicio del mes marzo y se

concluyé en el mes de agosto del 2019. Dandose a conocer la correlacion que
existe entre el estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral, sus dimensiones

e indicadores.
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1.3.3. Delimitacién social

Para la investigacion se estudié, analizé y se tomé en cuenta las
opiniones de varones y mujeres que laboren en la Gerencia Sub Regional
Chanka. Se seleccion6 a esta poblacion debido a que estas personas tienen

una constante comunicaciéon entre ellas.

1.3.4. Delimitacion tedrica

Los conceptos y teorias que estan en este presente trabajo de
investigacion que se mencionan como temas principales son el estrés en el
trabajo y la calidad de vida en el trabajo, las cuales estan definida por

especialistas en el tema.

(Dolan, Garcia, & Diez, 2005) define al estrés en el trabajo como el
desequilibrio entre las aspiraciones de un individuo y la realidad de sus
condiciones de trabajo, o dicho mejor en otras palabras es la diferencia
percibida entre las demandas profesionales y la capacidad de las personas

para llevarlas a cabo. (p. 21)

(Segurado & Agullé, 2002) La calidad de vida laboral depende de todos
aguellos elementos constitutivos del medio ambiente de trabajo (condiciones
ambientales, organizacion del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario,
salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), la calidad de vida laboral por
tanto depende de la naturaleza y caracteristicas de las condiciones de trabajo.
(p. 829)

1.4. Justificacion

Bernal, (2010) afirma: La justificacion se refiere a las razones del porque y el
para qué de la investigacion que se va a realizar, es decir, justificar una investigacion
consiste en exponer los motivos por los cuales es importante llevar a cabo el

respectivo estudio. (p. 109)

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), menciona que “la Justificacién de

la investigacion Indica el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por
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medio de la justificacion debemos demostrar que el estudio es necesario e

importante” (p. 40).

1.4.1. Justificacion teodrica.

1.4.2.

“El propdsito del estudio es generar reflexién y debate académico
sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados

o hacer epistemologia del conocimiento existente.” (Bernal, 2010, p. 106)

El presente trabajo de investigacion, se realizd con el proposito de
contribuir al conocimiento sobre la correlacion que existe entre el estrés en el

trabajo con la calidad de vida laboral en la Gerencia Sub Regional Chanka.

Garcia (2016) en su tesis puede afirmar que el estrés en el trabajo, es
un fendmeno que refleja la experiencia mediada por las relaciones entre las
condiciones obijetivas y subjetivas. Los diferentes factores psicosociales en
las relaciones de trabajo son complicados y dificiles de comprender dado que
representan el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador,

mediadas por las condiciones y el ambiente laboral y familiar. (p. 20)

Villar (2015) define, la definicién del concepto de calidad de vida
laboral esta centrada en los aspectos subjetivos o psicologicos de los
trabajadores, como son la satisfaccion laboral, las relaciones laborales, la
vinculacion hacia el trabajo y los valores personales. También se centrada en
la perspectiva esta centrada en las condiciones objetivas del contexto laboral,
tales como los sistemas de gestion, la estructura fisica, los factores

ambientales y la seguridad laboral, entre otros. (p. 57)

Justificacion practica.

(Bernal, 2010) “Se considera que una investigacion tiene justificacion
practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos,

propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo” (p. 106).

la investigacion se realizd porque existe la necesidad encontrar una

relacion entre el estrés en el trabajo con la calidad de vida laboral en la
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Gerencia Sub Regional Chanka. Para su posterior solucién con propuestas y

alternativas que resolveran el problema

1.4.3. Justificacion metodolégica.

“La justificacion metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto
gue se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para

generar conocimiento valido y confiable” (Bernal, 2010, p. 107).

Para la investigacion se elabord, valido y se realizo la confiabilidad de
los instrumentos (cuestionario y entrevista) que permitié6 establecer pautas
para el uso de métodos, con estos procedimientos, técnicas y pautas, los
instrumentos estan orientadas al desarrollo de la investigacion de manera que

tengan validez y fiabilidad para ser usados en otros trabajos investigacion.

1.5. Obijetivos
1.5.1. Obijetivo general

Establecer la relacidn que existe entre el estrés en el trabajo y la calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac, 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relacion que existe entre el estresor de ambiente fisico y la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas - Apurimac.

b. Identificar la relacion que existe entre el estresor de nivel individual y la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas - Apurimac.

c. Establecer la relacién que existe entre el estresor de nivel grupal y la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka,
Andahuaylas - Apurimac.

d. Identificar la relacion que existe entre el estresor organizativos y la calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka,

Andahuaylas - Apurimac.
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CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedente internacional

Sanchez (2011), realizo la investigacion: Estrés laboral, satisfaccion en el
trabajo y bienestar psicolégico en trabajadores de una industria cerealera, en
la Facultad de Psicologia y Relaciones Humanas de la universidad abierta
interamericana, Rosario — Argentina, 2011, para optar el titulo profesional de

licenciada en psicologia.

Esta investigacion es de tipo descriptivo Correlacional con una
poblacion de 150 empleados, con una muestra total de 64 empleados, el

instrumento que utilizo el investigador fue cuestionarios.

La investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Se observa que “la falta de justicia organizacional’” seguido
“dificultades interpersonales y “sobrecarga laboral, son, en ese orden, el
estresor que mas agobian a los trabajadores. La evidencia reunida permitiria
aventurar que estos estresores se retroalimentan permanentemente
constituyendo un circulo vicioso. Desde el momento que la sobrecarga,
caracterizada por una sensacion de agotamiento por exceso de demandas y
tareas, unida a la falta de medios y recursos (tanto materiales como humanos)
se agrava cuando los empleados perciben falta de apoyo por parte de pares

y superiores y/o inequidad e injusticia organizacional.

Los resultados obtenidos también han permitido identificar las
variables que mejor explican el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral
entre los empleados. La evidencia indica que los mejores predictores de la
satisfaccion laboral entre los trabajadores son: la limpieza del lugar de trabajo,
el espacio fisico, la relacion con sus superiores y algunas dimensiones del
bienestar tales como los vinculos con los demas, de cémo se llevan, si les

caen bien o si cuentan con ayuda de los demas, la capacidad de empatia y
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afectiva y la aceptacion de si mismo, incluyendo lo bueno y lo malo. Esto se

da en ambos sexos.

La aportacion de este estudio esta presentada en la justificacion
tedrica y metodoldgica de la presente investigacion, con respecto a este
estudio también se menciona los agentes desencadenantes 0 estresores se

encuentran en el ambiente donde trabajan.

Garcia (2016) realizo la investigacion: Estudio del estrés laboral en el personal
administrativo y trabajadores de la Universidad de Cuenca, Cuenca 2015,
Facultad De Ciencias Quimicas de la Universidad de Cuenca, Cuenca —
Ecuador 2016 para optar el grado de maestria en seguridad e higiene

industrial.

Esta investigacion es de Tipo de investigacién: Descriptivo,
transversal, correlacional, Con una poblacion de 607 personas (N), obtenida
de la base de datos de Talento Humano, de las cuales 219 fueron
trabajadores y 388 administrativos de la Universidad de Cuenca, con una
muestra (n) de 229 individuos, para recojo de informacion se utiliza la técnica

de la entrevista y encuesta.

La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

En cuanto a la relacién laboral, como era de esperar, la mayoria de los
trabajadores son hombres, mientras que en el personal administrativo
predominan las mujeres, existiendo una relacibn estadisticamente
significativa, entre la edad, con el cargo o puesto (p = 0.00) y el tipo y el
régimen laboral (titular o contratado); en edades correspondiente a la

categoria de adultos mayores.

En referencia al cargo o puesto, se encontr6 que existen cargos
considerados culturalmente como propios de las mujeres, como asistentes
administrativos, auxiliares y ayudantes, secretarias/os y, por el contrario,

puestos de hombres como choferes, conserjes y técnicos (p = 0.00).

De acuerdo al modelo utilizado para el analisis se determiné
evidencias de que existen diferencias estadisticamente significativas con
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demanda psicoldgica para sexo, relacion laboral y cargo o puesto. En cuanto
a las variables control se encontré con empleo de habilidades en cargo o
puesto y relacion laboral. En Autoridad de decision con edad, cargo o puesto
y tipo de relacién laboral. En amplitud de decision con cargo / puesto y relacion

laboral.

La aportacion de este estudio esta presentada en la justificacion
tedrica de la investigacion, con respecto a este estudio también se estudia al
estrés laboral afirma que es un fenbmeno que refleja la experiencia en el

ambiente en que trabaja.

Villar (2015) realizo la investigacion: Condiciones de trabajo y calidad de vida
laboral en profesionales de la salud: el papel modulador de la resiliencia y la
autoeficacia, sobre el sindrome de burnout y el engagement, Departamento
de Psicologia Social de la Universidad de Sevilla, Sevilla, 2015, para otra el
grado de doctor.

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional, La poblacion
del estudio esta constituida por la totalidad del personal sanitario (médicos,
enfermeros y auxiliares de enfermeria), trabajan en el hospital universitario
Virgen del Rocio en Sevilla (N= 4.641), con un muestreo aleatorio-incidental
obteniendo una muestra de 374 personas, para analizar los datos recogidos
y de realizar inferencias con ellos, era hecesario probar y validar la Escala de
Resiliencia de Connor - Davidson y la escala de calidad de vida laboral
WRQoL.

La investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Respecto a la calidad de vida laboral, el nivel obtenido es superior al
promedio. Estos niveles son similares en ambos sexos, sin embargo, son los
auxiliares quienes presentan mas CVL, seguidos de los enfermeros y por

Gltimo los médicos.

Los niveles de resiliencia no difieren entre quienes trabajan en
condiciones favorables o adversas. Pero altos niveles de resiliencia o de
autoeficacia, condicionan altos niveles de vigor, engagement y CVL, y bajos

de burnout.
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2.1.2.

Con respecto a las vinculaciones entre el estrés percibido, el bienestar
psicolégico y el grado de satisfaccion laboral, la evidencia reunida en el
presente estudio permite corroborar el inter juego entre estas variables.
Desde el momento que los empleados experimentan estrés, a su vez,

experimentan menos satisfaccion laboral y menos bienestar psicologico.

La aportacion de este estudio esta presentada en la justificacion
tedrica y en las variables en la investigacion, con respecto a este estudio
definido a la calidad de vida laboral de dos maneras subjetivos (psicoldgico)

y perspectiva( contexto).

Antecedente nacional

Cruz (2017) realizo la investigacion: Calidad de vida en el trabajo y el estrés
de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huaura, 2017, Escuela
Profesional de administracion de empresas, Facultad de ciencias de la
empresa de la universidad nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho

— Perq, para optar el titulo profesional de licenciado en administracion .

Esta investigacion se utilizd el disefio de investigacion es no
experimental-transaccional-correlacional, Con una poblacion de 446
trabajadores de la municipalidad de Huaura, con una muestra de 141

trabajadores, para recojo de informacion se utiliza la técnica de la encuesta.

La investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Segun la hipétesis general, se concluye que a un 0.802 de correlaciéon
de Pearson, se acepta que existe una correlacion positiva considerable muy
significativa entre la calidad de vida laboral y el estrés de los trabajadores;
donde las dimensiones Factores individuales, los Factores del ambiente de
trabajo, los Factores del trabajo y de la organizacién y los Factores del entorno
socio laboral reconocimiento influyen en el estrés laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Segun la hipotesis especifica 1, se concluye que, a un 0.478 de
correlacion de Pearson, se acepta que existe una correlacion positiva débil
muy significativa entre los factores individuales y el estrés de los trabajadores;
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esto no esté indicando que el Equilibrio del trabajo-familia, satisfaccion con el
trabajo, desarrollo laboral y profesional, la motivacion en el trabajo y bienestar
influyen netamente sobre el estrés laboral que tiene los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huaura.

Segun la hipétesis especifica 2, se concluye que, a un 0.568 de
correlacion de Pearson, se acepta que existe una correlacién positiva media
muy significativa entre los factores del ambiente de trabajo y el estrés de los
trabajadores; la cual nosotros deducimos que las condiciones, seguridad y
salud en el trabajo influyen en el estrés laboral que tiene los trabajadores en

la Municipalidad Provincial de Huaura.

Segun la hipétesis especifica 3, se concluye que, a un 0.541 de
correlacion de Pearson, se acepta que existe una correlacion positiva media
muy significativa entre los factores del trabajo y de la organizacion y el estrés
de los trabajadores; donde nosotros decimos que el contenido y significado
del trabajo, la retribucion econémica, la autonomia, la estabilidad laboral y la
participacién influyen en el estrés laboral que tiene los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Huaura.

La aportacion de este estudio se presenta en el instrumento y en el
capitulo cinco en la discusién para la fundamentacion como antecedentes y
la contrastacion con los resultados en la calidad de vida laboral, con respecto

a este estudio se puede resaltar que da soporte a la investigacion.

Choquejahua (2017) realizo la investigacion: “Estrés laboral y su relacién con
el desempefio laboral del personal administrativo del area de mantenimiento
de la universidad nacional del altiplano - puno 2016”, Escuela Profesional de
Trabajo Social, Facultad de Trabajo social de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno — Perq, para optar el titulo profesional licenciado en trabajo

social.

Esta investigacion se utiliz6 el disefio de investigacion responde al
disefio no experimental de tipo transaccional o transversal. La presente tesis
de investigacion corresponde al paradigma cuantitativo enmarcado dentro del

alcance de investigacion correlacional. Con una poblacion de 1050
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trabajadores administrativos de la UNA Puno, se tomdé una muestra
intencionada, de 67 trabajadores y para recabar informacion de una muestra
amplia de sujetos se utilizo las siguientes técnicas revision de literatura y

encuesta.

La investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Queda comprobado que en un 50% el estrés laboral se relaciona con
el desempefio laboral del personal administrativo del area de mantenimiento

de la UNA Puno — 2016, con un nivel de significancia 0.01.

Queda comprobado que en un 40.1% la situacién familiar se relaciona
modernamente con el desempefio laboral del personal administrativo del area
de mantenimiento de la UNA Puno- 2016, con un nivel de significancia de
0.01.

Se demuestra con un 48.8% que la situacibn se relaciona
modernamente con el desempefio laboral del personal administrativo del area

de mantenimiento de la UNA Puno con un nivel de significancia de 0.01.

La aportacion de este estudio fue tomando en la elaboracion del
instrumento de la investigacion, con respecto a este estudio también se ver la
variable de estrés en el trabajo y en el marco teérico dando la definicion de

estrés laboral.

Rios (2018) realizo la investigacion: calidad de vida laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa inversiones mineras los
angeles; Carhuaz, Ancash, 2016, Escuela Profesional de Gestién de
Recursos Humanos de la Facultad De Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos de la Universidad San Martin de Porres, Lima — Perq, para optar el

titulo profesional de licenciada gestién de recursos humanos .

Esta investigacion es no experimental de tipo transaccional o
transversal. El enfoque es cuantitativo, el disefio descriptivo correlacional.
Con una poblacion de 24 trabajadores, se tom6 una muestra censal, es decir,

a los 24 trabajadores.
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2.1.3.

La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

Ha quedado establecido que existe relacion positiva y significativa
entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional, en la empresa
Inversiones Mineras Los Angeles, Carhuaz, afio 2016. Mediante el valor del
chi cuadrado de 21.867, todo esto con una confianza del 95%, esto ha sido
posible por el empleo de test validados y confiables en la investigacion, como

son el CVP 35y el test de compromiso organizacional de Meyer & Allen.

Se ha logrado determinar la existencia de relacién directa entre
cargas de trabajo y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Inversiones Mineras Los Angeles, esto también con un nivel de
confianza del 95%. De esta manera se ha cumplido con el primer objetivo

especifico de investigacion.

Queda establecida la existencia de relacion directa entre motivacion
intrinseca y compromiso organizacional en la empresa Inversiones Mineras
Los Angeles, con un nivel de significancia de 0.05 y un valor de chi cuadrado
de 18.222 y una confianza del 95%. Se ha cumplido con el segundo objetivo

especifico de investigacion de este modo.

Respecto al tercer objetivo especifico de investigacion, se ha
determinado que existe relacién directa entre apoyo directivo y compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Mineras Los Angeles; Carhuaz, afio

2016, con una confianza del 95%.

La aportacion de este estudio se presenta en la poblacién y muestra
ya que ambas toman al total de la poblacion para realizar el muestro de esta
manera recolectar datos. También se muestra en el capitulo cinco en la
discusién para la fundamentacion y dar soporte de la investigacién como

antecedente de la investigacion.
Antecedente local

Quispe (2018) realizo la investigacion titulada: Estrés y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas - 2016 en la
Escuela Profesional de Administracion de Empresas de Facultad de Ciencias
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de la Empresa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Peru - 2018, para optar el titulo profesional de licenciada en

administracién de empresas.

Esta investigacion es un estudio es de enfoque cuantitativo, basica el
cual esta dentro del nivel descriptivo y correlacional. El disefio es no
experimental, transversal y correlacional. La poblacién es constituida por los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, los cuales son
un total de 328 personas. La muestra es probabilistica ya que se ha tomado
de forma aleatoria a 178 trabajadores quienes trabajan en la parte

administrativa.

La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

Primera conclusién del presente trabajo de investigacion establece
que la relacion es positiva moderada baja entre estrés con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-
2016. Lo cual demuestra el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r
= 0.352*, con un nivel de significancia de 0.012 menor que el nivel esperado
(p < 0.05), revela que si existe una correlacion positiva moderada baja. Por lo
tanto, se concluye que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas se sienten estresados.

Segunda conclusién del presente trabajo de investigacion establece
que la relacién es muy baja entre la demanda de tareas con la eficiencia de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual
indica el coeficiente correlaciéon de Rho de Spearman r =, 095, con un nivel
de significancia de 0.208 mayor que el nivel esperado (p < 0.05), lo cual
demuestra no existe una correlacion. Por lo tanto, la demanda de tareas no
afecta la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas.

Tercera conclusion del presente trabajo de investigacion establece
gue la relacién es muy baja entre demanda de tareas con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016. Lo cual

indica el coeficiente correlacion de Rho de Spearman r =, 172, con un nivel
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de significancia de 0.019 mayor que el nivel esperado (p < 0.05), lo que
demuestra no existe una correlaciéon. Por lo tanto, la demanda de tareas no
afecta en la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas.

La aportacion de este estudio se presenta en las conclusiones y
menciono como antecedente con respecto a este estudio se tomoé algunos

fragmentos de esta investigacion para la elaboracion del instrumento.

Bolivar & Paniura (2017) realizo la investigacion titulada: clima organizacional
y estrés laboral de los trabajadores de la organizaciébn no gubernamental
caritas Abancay, 2017, en la Facultad de Ciencias de la Empresa de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas De Apurimac, Abancay — Perd, para

optar el titulo profesional de licenciada en administracion.

Esta investigacibn es de tipo no experimental descriptivo -
correlacional con una poblacion los trabajadores de caritas que vengan
trabajando en la institucién tanto en la parte administrativa como dc proyectos
y tiempo de elaboracién de la investigacién es de enero a julio del 2017 y una

muestra de 58.

La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

Con relaciéon al primer objetivo especifico, cual consiste en poder
determinar la relacion del clima organizacional con el agotamiento emocional
de los trabajadores de la organizacién no gubernamental caritas Abancay,
2017. Apreciarnos que en la tabla 23, se explica la relacién de la variable clima
organizacional con la dimensién de Agotamiento Emocional donde se observa
gue existe un nivel de correlacion moderada dc -0,567 siendo este un valor
cercano al -1 que al 0, asimismo, se establece que es una correlacion negativa
es decir inversa tal como se observa en la figura 24. Por lo que podemos decir
gue, a mejor nivel de clima organizacional, menor seré el agotamiento

emocional de los trabajadores.

Con relacion al segundo objetivo especifica, cual busca determinar la
relacion del clima organizacional con la despersonalizacion de los

trabajadores de la organizacion no gubernamental CARITAS Abancay, 2017.
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2.2. Marco
2.2.1.

Podemos apreciar que, la tabla 24 explica la relacion de la variable clima
organizacional con la dimension de despersonalizacion en el cual se observa
gue hay un nivel de correlacion media de -0,0496 siendo este un valor mas
cercano a 1 O que al -1, asimismo, se aprecia que existe una correlacion
negativa tal como se aprecia en la Figura 25, es decir, inversa por lo que
podemos decir que, a mejor nivel de clima organizacional, menor seré la

despersonalizacién de los trabajadores.

Finalmente, con relacion al objetivo general por medio del cual
buscamos determinar la relacion del clima organizacional con el estrés laboral
de los trabajadores de la organizacioén no gubernamental CARITAS Abancay,
2017, se presenta la Tabla 26 que explica la relacion de las variables clima
organizacional con estrés laboral podemos apreciar que hay un nivel de
correlacion moderada de -0,612 siendo asi este un valor mas cercano al -1
gue a] 0, asi como también se aprecia que existe una correlacion negativa tal
como apreciamos en la Figura 27, es decir , inversa por lo que podemos decir
gue, a mejor nivel de clima organizacional, menor sera el estrés laboral de los

trabajadores.

La aportacion de este estudio se presenté como antecedente para dar

soporte a la investigacion a nivel local.

Teobrico

Estrés

Segun Real Academia Espafiola define al “estrés como una tensién
provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones

psicosomaticas o trastornos psicologicos a veces graves”.

Sanchez (2011) hace énfasis en el Dr. en medicina Hans Selye
pionero en las investigaciones sobre el estrés, lo define como "una respuesta
corporal no especifica ante cualquier demanda que se le haga al organismo
(cuando la demanda externa excede los recursos disponibles)’(p. 13). Esta
respuesta es parte normal de la preparacion del organismo para el

enfrentamiento o para la huida.
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Mikhail (2011) citado por Choquejahua (2017) define al estrés como
un estado psicolégico y fisiolégico que se presenta cuando ciertas
caracteristicas del entorno retan a una persona y producen un desequilibrio,
real o percibido, entre lo que se le pide y la capacidad para ajustarse a ello,

situacion que deriva de una respuesta indefinida (p. 20).

2.2.1.1. Tipos de estrés

La American Psychological Association (APA, 2019) ha Adaptado de
"The Stress Solution" de Lyle H. Miller, PhD, y Alma Dell Smith, PhD. Quienes

hacen referencia sobre los tipos de estrés entre ellas tenemos los siguientes:

a. El estrés agudo: Surge de las exigencias y presiones del pasado
reciente y las exigencias y presiones anticipadas del futuro cercano. El
estrés agudo es emocionante y fascinante en pequefias dosis, pero
cuando es demasiado resulta agotador. Una bajada rapida por una
pendiente de esqui dificil, por ejemplo, es estimulante temprano por la
mafana. La misma bajada al final del dia resulta agotadora y
desgastante. Esquiar mas alla de sus limites puede derivar en caidas y
fracturas de huesos.

b. Estrés agudo episédico: por otra parte, estan aquellas personas que
tienen estrés agudo con frecuencia, cuyas vidas son tan desordenadas
gue son estudios de caos y crisis. Siempre estan apuradas, pero
siempre llegan tarde. Si algo puede salir mal, les sale mal. Asumen
muchas responsabilidades, tienen demasiadas cosas entre manos y no
pueden organizar la cantidad de exigencias autoimpuestas ni las
presiones que reclaman su atencién. Parecen estar perpetuamente en
las garras del estrés agudo.

c. Estrés cronico: este es el estrés agotador que desgasta a las personas
dia tras dia, afio tras afio. El estrés crénico destruye al cuerpo, la mente
y lavida. Hace estragos mediante el desgaste a largo plazo. Es el estrés
de la pobreza, las familias disfuncionales, de verse atrapados en un

matrimonio infeliz o en un empleo o carrera que se detesta.

El estrés crénico surge cuando una persona nunca ve una salida a una

situacion deprimente. Es el estrés de las exigencias y presiones implacables
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durante periodos aparentemente interminables. Sin esperanzas, la persona

abandona la busqueda de soluciones.

2.2.1.2. Teorias del estrés

2.2.1.2.1. El Sindrome de Adaptacién General de Selye

(Dolan et al., 2005) menciona que, Hans Selye, gran pionero en la
primera investigacion sobre la fisiologia del estrés, comenz6 sus trabajos en
el afio 1930. Estudio la reaccién de las ratas a agentes estresores fisicos
como el calor el frio y el ejercicio fisico, asi como los agentes quimicos, como

hormonas esteroides inyectadas para provocar la respuesta animal.

Selye observo que, independiente mente el estresor utilizado, la
reaccién del animalito siempre era la misma, es decir no especifica. Ello le
llevo a definir el estrés como la respuesta no especifica a todo estimulo.
Apoyandose en su investigacion formulo la teoria de la respuesta no
especifica, que denomino sindrome general de adaptacién (SGA), entendido
por tal los diferentes cambios que se van produciendo en el organismo como
consecuencia de la presencia, mas 0 menos mantenida es un estresor. La

activacion en el SGA va variando a lo largo de tres fases:

1. La primerafase de alarma que recuerda as experiencias de canon-ocurre
inmediatamente después del reconocimiento de la amenaza o situacion
del estrés, y esta se caracteriza por la liberacion de los cortico esteroides
para movilizar el organismo con el objeto de afrontar y superar dicha
situacion de estrés.

2. Si con ello no se consigue, se evoluciona a la segunda fase la fase de
resistencia o defensa en la activacion, aunque que, en la fase anterior ,
sigue siendo elevada con el objetivo de reducir la situacién de estrés.
Ahora esta hiperactivaciéon, al ser menor, puede mantenerse durante un
periodo de tiempo mas amplio, facilitando, en consecuencia, mas
posibilidades de superar esta situacion de estrés, se pondré fin del SGA.

3. La siguiente fase es el agotamiento, en la que le organismo agota sus
recursos y pierde de manera progresiva (a ves incluso repentina) su
capacidad de activacion (incluso su activacion normal). Si a pesar de todo

se intenta mantener la activacion al maximo posible, el resultado sera el
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agotamiento total con sus consecuencias negativas, e incluso mortales,
para el organismo. La intensidad de las respuestas fisioldgicas exigidas
al organismo, junto con las condiciones fisicas de este, determina la

rapidez con que se llegara al agotamiento.

El SGA de Selye comprende toda una serie de reacciones fisiolégicas
complejas que tiene todas las caracteristicas comunes, al menos en
situaciones experimentales que dicho investigador utilizo. Sin embargo, la
realidad es mucho mas compleja cuando se pretendo trasladar el modelo
Selye al ser humano dada las grandes diferencias individuales en la

percepcion y estandarizacion de situaciones alarmantes (pp. 23-25)

2.2.1.2.2. La teoria del afrontamiento del estrés de Lazarus y Folkman

(Dolan, et al., 2005) hace referencia a Richard s. Lazarus y a sus
colegas, establecieron una cara distincién entre el estrés, que es la fuerza
ejercida sobre los organismos, y la tension, resultante de la aplicacién de
dicho estrés y que corresponde, en fisica, en una deformacion. En otras
palabras, al estrés, fuerza extrema, le corresponde una tensioén interna que
tiende a romper el equilibrio. Lazarus utiliza esta nocion de estrés para

explicar el comportamiento humano.

Para resumir, el estrés segun ellos es un proceso psicobioldgico

complejo con tres componentes principales:

1. Una situacion inicial la que se produce un acontecimiento que es
potencialmente perjudicial o peligroso (acontecimiento estresante o
estresor).

2. El acontecimiento es interpretado como peligros, perjudicial o
amenazante, y el sujeto lo percibe y lo valora como tal,
independientemente de sus caracteristicas objetivas.

3. Es una activacién del organizamos, como respuesta ante la amenaza.

Es un proceso mediante el cual evaluamos los dos factores (los dos

procesos estan muy relacionados) son:
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1. Evaluacion primaria: la persona juzga el significado de una transaccion
especifica con respecto a su bienestar: es irrelevante, benigna positiva
0 estresante.

2. Evaluacién segundaria: la persona evalGa sus recursos y opciones de

enfrentarse (fisicos, sociales y materiales) al estresor (pp. 30-31).

2.2.2. Causas el estrés en el trabajo

Los factores determinantes se encuentran dentro de las
organizaciones, cada una de ellas afecta de manera distinta y provoca en
cada uno de los trabajadores diferentes sintomas. Dolan et al, (2005) afirma

que:

Durante la tltima década se ha experimentado un interés creciente por
conocer y comprender mejor las condiciones que pueden hacer los trabajos

mas humanos y menos nocivo para las personas. (p. 32)

a. Estresores individuales: engloban tanto en caracteristicas particulares
en los plano perceptuales y cognitivos, las cuales influencian tanto en la
interpretacion subjetiva de los que se considera como estrés, como la
reaccion de dicho estrés. (Dolan et al., 2005, p. 34)

b. Estresores Extra organizativos: son los que se plantean fuera del ambito
de la empresa. Comprenden factores familiares, politicos, sociales y
econdémicos que inciden sobre el individuo. Si bien los estudios sugieren
que es mayor la incidencia de los factores estresantes laborales sobre
la vida familiar y conyugal, no podemos dejar de mencionar la
interrelacién que existe entre el ambito laboral y el hogar o la vida de
relaciéon social. (Dolan et al., 2005, p. 34)

c. Estresores Intra organizativos: Se presenta dentro del &mbito laboral y
que se agrupan en 4 tipos estresores de ambiente fisico, nivel individual,

niveles grupales y organizativos.

2.2.3. Consecuencias en el trabajo

Segun Dolan, et al,. (2005) menciona las consecuencias del estres en

el trabajo, en el mundo actual, las organizaciones han de dar respuestas
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rapidas y efectivas a los cambios y estas en consecuencias transmiten
presiones a Iso trabajadores. todos estas situaciones deriva al estrés en el
trabajo. la organizacion estresadas seria aquella en la que existe un
desequilibrio en el sus objetivos y la realidad de usus condiciones internas y
externas. asu vez el trabajdor estresado seri aquel que parece tambien un
desequlibrio, en este caso sus expectativas e inteseres profecionales y la

realidad de sus condiciones individuales de trabajo.

2.2.3.1. consecuencias en el @&mbito personal

No todas las personas experimentan en mismo nivel de estrés ni
muestran tampoco reacciones similares ante un determinado tipo de factor
estresante. Asi, por ejemplo, si la exigencia es adecuada a la capacidad,
conocimiento y estado de salud de la persona, el estrés tendra a disminuir y
podra tener signos positivos estimulantes que le permitiran hacer progresos
en el ambito laboral, mayor proyeccion en el mismo con gratificacioén personal,
espiritual y material. La depresién, la ansiedad, la irritabilidad y los problemas
somaticos con otras manifestaciones del estrés. Las consecuencias en el

trabajo pueden afectar a nivel fisico y mental.

2.2.3.1.1. consecuencias para la salud fisica

La sintomatologia provoca el estrés laboral es, en gran parte, de
naturaleza psicosomatico, relacionada con: cefaleas, problemas
gastrointestinales, procesos viricos, desajustes en el ciclo, vigilia-suefio,
problemas dermatolégicos. Esto conlleva a que, demasiado a menudo sea
tratado como enfermedad comin y no como patologia relacionada con la
actividad laboral. Las secuelas fisicas que padecen los trabajadores en el
trabajo parecen las faciles de cuantificar que los de caracter psicoldgico,

aungue ambas son igual de importantes.

2.2.3.1.2. consecuencias para la salud mental

Las personas que padecen este tipo de estrés acostumbran a acudir
més a menudo a los centros de salud en comparacion con las personas que
no lo manifiestan. Habitualmente estas personas reciben tratamiento

terapéutico por los trastornos afectivos y no por el cuadro de estrés que hay
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detras. Esta situacion, sin duda, lleva a corto plazo remitan algunos de los
sintomas que originan el estrés, aunque a medio y/o largo plazo la personas
se sentiria igual o incluso peor de lo que estaba. en el plano mental y
emocional se relacionan algunas de las consecuencias como: irritabilidad
(sentirse mal humorado e irascible), agotamiento emocional (se siente
exhausta y sin energia vital), olvido de las cosas importantes (suelen ser
frecuentes las pérdidas de memoria), ideas de cambio radical de vida (suelen
tener un pensamiento polarizado, poco flexible y le impide ver las cosas de
forma relativa), posponer de forma reiterada intenciones de accion (suelen
posponerse planes de accién), sentimiento de urgencia del tiempo (suelen
tener la percepcién de que le falta el tiempo) y cinismo y desconfianza( suelen

mostrar pesimismo) (p. 107).

2.2.3.2. consecuencias de estrés en el trabajo en la organizacion

Los efectos del estrés podemos encontrarlos no solo a nivel personal
sino también a nivel organizacional. Una situacién continuada de estrés
negativo comporta un deterioro de ambiente de trabajo, una disminucion en
la cantidad y la calidad de las relaciones interpersonales, asi como una

pérdida de productividad y rendimiento en el trabajo.

Tabla 1

Concecuencias del estrés en el trabajo

consecuencias en la organizacion

Disminucién de la produccion

Falta de cooperacion con los compafieros

Aumento de peticiones de cambio de puesto de trabajo
Necesidad de una mayor supervision

Aumento de quejas

Empeoramiento de las relaciones humanas

Aumento de absentismo

Aumento de incidentes y accidentes

Fuente: Dolan et, al., (2005) adaptado: “ministerio de trabajo y asuntos sociales,

instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo”
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2.2.4. Estrés en el trabajo

Para Slipak (1996) citado por Hernandes (2014) la adaptacién del
individuo a las exigencias del medio son las que determinan su éxito o su
fracaso. Cuando estas exigencias no se corresponden a sus capacidades,
necesidades o0 expectativas, estariamos frente a una situacion de

inadecuacion sometiendo al empleado a un mayor grado de estrés. (p. 89)

El estrés en el trabajo es pues el desequilibrio entre las aspiraciones
de un individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo, o dicho mejor en
otras palabras es la diferencia percibida entre las demandas profesionales y

la capacidad de las personas para llevarlas a cabo. (Dolan et al., 2005, p. 21)

2.2.4.1. Dimensiones del estrés del trabajo.
2.2.4.1.1. Estresor de ambiente fisico.

(Dolan et al., 2005) sefiala que: estos factores requieren una doble

adaptacion, tanto fisica como psicoldgica.

a. lluminacién: una iluminacién adecuada en el trabajo puede acarrear
consecuencias negativas para la vision, dolores de cabeza, fatiga visual,
tencién y frustracion por el resultado del trabajo mas molesto y costoso.

b. Ruido: el ruido influye negativamente en el nivel de satisfaccion, la
productividad y la vulnerabilidad a los accidentes, aumentando el
porcentaje de errores y se observa una mayor hostilidad.

c. Disponibilidad y disposicién del espacio fisico para el trabajo: la falta de
espacio fisico o la mala disposicion puede incrementar el nimero de
movimientos a realizar con él, con el consiguiente esfuerzo y pérdida

del tiempo. (p. 35)

2.2.4.1.2. Estresor de nivel individual

(Dolan et al., 2005) sefiala las siguientes

a. carga de trabajo: el exceso de trabajo, tanto en términos cuantitativos
como cualitativos, es una fuente frecuente de estrés. El estrés y la sobre

carga genera insatisfaccion, tencién y disminucién de la autoestimay el
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consumo de nicotina y otras adicciones, para responder a la sobre
exigencia. Por otra parte, la falta de trabajo puede resultar estresante.

b. Conflicto de roles: el conflicto de roles puede ser objetivo y subjetivo.
Sera un conflicto objetivo cuando existen dos 0 mas personas dando
ordenes contradictorios, un conflicto de roles subjetivas se produce
como resultado de la contradiccion entre las ordenes formales que
recibe el individuo y los propios valores y metas del sujeto.

c. Ambiguedad de roles: se refiere a la falta de claridad sobre el papel que
se esta desempefiando, los objetivos del trabajo individual o el alcance
de las responsabilidades.

d. Discrepancia con las metas de la carrera laboral: las discrepancias de
la carrera laboral o la profesién del individuo estan dadas por falta de
seguridad laboral o la profesion del individuo las dudas sobre los
asensos Yy legitimas ambiciones frustradas llevan a la ansiedad,

frustracion, depresion y estrés. (pp. 35-36)

2.2.4.1.3. Estresor de nivel grupal

(Dolan et al., 2005) sefiala que las relaciones en una organizacién es
un factor muy importante a la hora de determinar su potencial estresor. Unas
buenas relaciones entre miembros del grupo de trabajo son un factor central
de la salud personal y organizacional. La insatisfaccion, sin apoyo, poco
cooperativas y predominante destructiva de un grupo pueden producir
elevados niveles de tencion y estrés entre los miembros de un grupo u

organizacion.

a. Falta de cohesion: la falta de unos es una de las caracteristicas es un
factor muy importante que puede resultar muy estresante en un grupo
de personas o0 una organizacion.

b. Conflicto grupal: un determinado nivel de conflicto siempre es saludable
en los grupos y equipos de trabajo, sin embargo, un enfrentamiento
continuo y no productivo entre sus miembros cuando se mantiene de
forma prolongada, puede dar una respuestas emocionales y situaciones
de estrés tales como la frustracion, tencion, insatisfaccion, agotamiento

emocional, molestias somaticas e insomnio.
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c. Clima grupal: el clima en el equipo de trabajo es otro estresor relevante
para los mismos de un equipo.

d. Presiones de grupo: las presiones que ejercen los grupos sobre sus
miembros pueden traducirse en estrés, sobre todo si se pretende que
los miembros suman valores y creencias que van en contra de sus

principios. (pp. 36-37)

2.2.4.1.4. Estresor organizativo.

(Dolan et al., 2005) sefiala las siguientes:

a. Clima de las organizaciones: Este clima condiciona la conducta de los
individuos que la integran, pero su valoracion es dificil de lograr, ya que
su medicion carece de rigor cientifico. Todo ello produce distintos
niveles de estrés en los individuos segun su susceptibilidad o
vulnerabilidad que tenga cada persona.

b. Tamafio y estilos gerenciales: la fuente de estrés mas extendida viene
presentada por el efecto del tamafio de la organizacién y el grado de
formalizacion en su funcionamiento. Es lo que se denomina en términos
generales, la burocracia.

c. Estructura jerarquica: en toda jerarquia que comprende la reparticion no
igualitaria del poder, a mayor nivel mayor es la tendencia del control
burocréatico de algunos, a expensas de los demas. Los dirigentes se
encuentran en una buena situacion para existir comportamientos que
exceden la capacidad de las personas para soportar dichas exigencias.

d. Tecnologia: Se suelen producir transformaciones en las tareas y
puestos de trabajo, también cambios en los sistemas de trabajo, en la
supervision y en las estructuras y formas organizativas. Estas
circunstancias pueden dar lugar a nuevos factores estresantes en el

trabajo, al tiempo que puedan eliminar otros. (p. 37)

2.2.5. Calidad de vida laboral

(Segurado & Agullo, 2002) La calidad de vida laboral depende de
todos aquellos elementos constitutivos del medio ambiente de trabajo

(condiciones ambientales, organizacion del trabajo, contenido del puesto,
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horarios, salario, salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), la calidad
de vida laboral por tanto depende de la naturaleza y caracteristicas de las

condiciones de trabajo. (p. 829)

(Dolan et al., 2005) La calidad de vida tiene repercusiones
significativas en la calidad de vida emocional y el equilibrio socio-emocional y
afectivo que pueden afectar al estrés y desembocar en muchas

enfermedades. (p. 5)

Lares (1998) Calidad de vida en el trabajo puede ser vista como una
consecuencia de la motivacion en el trabajo o como la parte concerniente a la
productividad organizacional. Desde el punto de vista social, este concepto
puede ser considerado como la calidad del medio ambiente laboral y

relacionado con la salud e higiene en el trabajo. (p. 6)

2.7.3.1. Teorias basicas de calidad de vida en el trabajo

2.7.3.1.1. Teoria Administracion Cientifica

Chiavenato (2007) menciona que el enfoque tipico de la escuela de la
administracion cientifica se basa en el énfasis puesto en las tareas. El nombre
de esta escuela obedece al intento de aplicar los métodos de la ciencia a los
problemas de la administracion para alcanzar elevada eficiencia industrial. La
escuela de la administracion cientifica fue iniciada a comienzos del siglo XX
por el ingeniero estadounidense Frederick W. Taylor, a quien se considera

fundador de la moderna TGA. Tuvo dos periodos:

1. Primer periodo de Taylor, corresponde a la época de publicaciéon de su
libro Shop Management (Administracién de talleres), en 1903, sobre
técnicas de racionalizacion del trabajo del operario mediante el estudio
de; tiempos y movimientos (Motion-time Study). Taylor comenz6 desde
abajo, con los operarios del nivel de ejecucion, efectuando un paciente
trabajo de analisis de las tareas de cada operario, descomponiendo sus
movimientos y procesos de trabajo para perfeccionarlos y racionalizarlos.
Comprobd que el operario corriente; producia mucho menos de lo que
era potencialmente capaz. Concluyd que, si el operario mas productivo

percibe que obtiene la misma remuneracion que su colega menos
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productivo, acaba por acomodarse, pierde el interés y dejan de producir
segun su capacidad. De alli surge la necesidad de crear condiciones para
pagar mas al operario que produzca mas.

2. Segundo periodo de Taylor, Corresponde a la época de la publicacion de
su libro 'Principios de administracion cientifica (1911), cuando concluy6
que la racionalizacion del trabajo operativo deberia estar apoyada por
una estructura general de la empresa que diera coherencia a la aplicacién
de sus principios. A partir de ahi desarroll6 los estudios sobre la
administracion general, a la cual denomin6 administracion cientifica; sin

embargo, no abandond su preocupacién por la tarea del operario. (p. 48)

2.7.3.1.2. La Escuela de las Relaciones Humanas.

Lares (1998) Escuela de las relaciones humanas menciona que es
un esfuerzo destinado a hacer sentir "bien" al trabajador en su ambiente
laboral. Hasta cierto punto lo que se busca es manipular las relaciones
interpersonales a fin de lograr mejores indices de satisfaccion en el trabajo,
pero sin cambiar significativamente los aspectos alienantes del proceso de

produccion.

La concepcion de la calidad de vida laboral que hace énfasis en los
aspectos intrinsecos del proceso laboral, puede ser vista como una
saludable reaccion a la escuela de las Relaciones Humanas. En este
sentido, la calidad de vida laboral no puede ignorar la importancia de analizar
las caracteristicas del trabajo en si mismo. Perspectiva integral sobre la
calidad de vida laboral va més alla de la sola preocupacion por las relaciones

interpersonales, sin modificar la estructura de la organizacion. (p. 17)

2.2.5.1. Calidad de vida en el trabajo.

Chiavenato (2009 ) Menciona que la calidad de vida fue acufiando por
Luis Davis en la década de 1970 cuando desarrollaba un proyecto sobre los
disefios de puesto, segun él. Se refiere la preocupacion por el bienestar
general y la salud de los colaborados cuando estos desempefian sus
actividades. Hoy en dia el concepto de calidad de vida en el trabajo incluye

aspectos fisicos y ambientales como los aspectos psicolégicos de cada centro
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de trabajo. La CVT asimila dos posiciones antagonistas, por una parte, las
reivindicaciones de los colaboradores en cuanto al bienestar y a la
satisfaccion en el trabajo y, por la otra parte, los intereses de las
organizaciones en cuanto a los efectos que potencian la productividad y la
calidad. (p. 492)

Segun Chiavenato (2009) “La CVT representa la medida en que los
miembros de la organizacion son capases de satisfacer sus necesidades

personales por medio de sus trabajos en la organizacion” (p. 492).

2.2.5.2. Dimensiones de la calidad de vida laboral
2.2.5.2.1. Participacion y control

Lares (1998) Se refiere al grado por medio del cual los miembros de
las organizaciones, ya sean estas publicas o privadas, participan (influencian)
y controlan (determinan) el proceso de toma de decisiones. El objetivo basico
es gue la participacion y el control deben ser practicados por todos los
sectores que configuran la empresa, sobre las bases de las responsabilidades

asignadas a cada sector y bajo criterios pluralistas.

a. Informacion: Trabajadores, empleados o sus representantes, deben ser
capaces de obtener en la organizacion, toda la informacién requerida
para evaluar aquellos aspectos que tienen que ver con el proceso de
toma de decisiones en el area de su competencia. Cuando la informacién
es restringida, se limita la participacion y el control en la toma de
decisiones.

b. Grado y Bases Normativas de la Participacion y Control: se refiere al
grado que manifiestan formalmente los trabajadores y empleados, en el
proceso de participacion y control en la toma de decisiones en aquellas
areas de su incumbencia. Identifica la fuente que permite y facilita a los
empleados participar en la empresa.

c. Contenido y Asuntos: ayuda a identificar las clases de materias y asuntos
que toman en consideracion los miembros de las organizaciones en el
proceso de participacion y control.

d. Nivel de Participacion: toma en consideracion el nivel en el cual se

manifiesta la participacion de los trabajadores y empleados en la
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organizacion. Entre poca participacion y mucha participacion
encontramos multiples formas, las cuales han sido categorizadas por los

analistas de diversas maneras. (pp. 158-159)

2.2.5.2.2. Equidad econdmica.

Lares (1998) sostiene que la equidad econdmica no solo se refiere a
los aspectos restringidos del concepto de sueldo y salario, sino también los
beneficios adicionales que se pueden obtener en la organizacién a la cual
pertenecen los trabajadores. También tiene que ver asimismo con las
desigualdades que se producen en el ambiente laboral, en relaciéon a los
beneficios econémicos que perciben todos los miembros de las
organizaciones, relaciona o combina los intereses individuales con los del

grupo de la organizacion.

a. Control sobre asuntos econémicos: Trabajadores o0 sus representantes
deben ser capaces de ejercer determinado tipo de control sobre diversos
aspectos econdémicos que inciden en la empresa u organizacién donde
pertenecen.

b. Informacion financiera: Este indicador mide los niveles de informacion
financiera que se producen en la empresa u organizacion,
relacionandolos con la toma de decisiones en materia econémica y
financiera.

c. Beneficio y retorno econdmico: Este indicador se ha categorizado en
funcién de todos los miembros de la empresa u organizacion objeto de
andlisis. EI mismo responde a la proposicién, de que, a mayor beneficio
y retorno econémico, mayor sera la equidad econdémica en la empresa.
(p. 160)

2.2.5.2.3. Medio ambiente

Lares (1998) Manifiesta que el desarrollo tecnoldgico e industrial en
algunos contextos sociales no han sido los méas deseables es asi, como se
ha demostrado que ese modelo ha traido consecuencias negativas para la
salud de los trabajadores y amenazas al equilibrio ecoldgico de la humanidad,

La multiplicidad de quimicos, y las condiciones fisicas que se determinan
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imperativamente, con el solo objetivo de maximizar las ganancias, traen

efectos perniciosos a la higiene laboral.

a. Percepcion ambiental: esta dirigido a medir como los empleados y
trabajadores de las diversas organizaciones, perciben el medio
ambiente de su trabajo.

b. Salud ocupacional: se enfoca de aquellos aspectos ambientales que
tienen incidencia directa sobre la salud e higiene en el trabajador, y que
necesariamente configuran elementos basicos para categorizar de
manera objetiva, la calidad de vida en el contexto laboral. (p. 163)

2.2.5.2.4. Satisfaccion en el trabajo

Segun Lares (1998) la satisfaccion en el trabajo, se puede considerar
dentro de un modelo integral de calidad de vida en el trabajo, no solo como
un propdsito o fin en si mismo, sino también como un proceso dindmico que
ocurre a nivel individual, pero que tiene indudable connotacién social. Se
considera esta dimensibn como un estado psicosocial que presenta el
trabajador y que involucra elementos de satisfaccién, gratificacion y

motivacion en funcién de las metas y expectativas personales y laborales.

a. Oportunidad y desarrollo en la organizacion: Se refiere a la opinion que
manifiesta el trabajador o empleado referente a su satisfaccion o no,
con la oportunidad que la empresa le ofrece para desarrollarse y
"crecer" dentro de la organizacion.

b. Reconocimiento y logro: Este indicador mide los niveles de satisfaccion
que demuestran los individuos en su lugar de trabajo, en funcion del
reconocimiento que perciben acerca de la labor cumplida. También este
indicador evalGa su actuacién en la organizacion y se plantea los logros
que se obtienen en el trabajo por su actividad.

c. Caracteristicas del trabajo: Este indicador nos mide el trabajo en si,
organizado y estructurado por la empresa o industria correspondiente.
Basicamente se establece para medir los niveles de satisfaccion con la
naturaleza del trabajo y su correspondencia con las expectativas y

requerimientos de la fuerza laboral.

46



d. Sueldo y Salario: Indudablemente que uno de los aspectos que tiene
gue ver con los niveles de satisfaccion en el trabajo, es el sueldo o
salario que el trabajador percibe por los roles desempefados en la
organizacion. consciente que no solo el salario es el factor tnico que

incide en el proceso laboral. (pp. 163-165)
2.2.5.2.5. Identidad y autoestima laboral.

Lares, (1998) afirma que: un trabajo que estimula la autonomia, la
oportunidad para la creatividad laboral y el reconocimiento de los logros,
necesariamente esta contribuyendo a reforzar la autoestima y la identidad de

su fuerza laboral.

a. ldentidad organizacional: se consideran como parte de un desarrollo
organico y fenbmeno cambiante que se manifiesta a nivel social. De
esta manera, la relacién individuo y organizacion adquiere especial
importancia, tratar de medir los factores que inciden en la identidad y
autoestima que pueda manifestar el trabajador en su vida diaria dentro
del ambiente laboral.

b. Identidad y Autoestima laboral: Mide los niveles de identidad y la
autoestima laboral, considerando la percepcion de su estatus y rol que
tiene cada trabajador en determinada organizacion. También mide el
significado que el trabajador les asigna a las acciones que la empresa,

industria u otra organizacién prescriben para él. (pp. 165-166)
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2.3.

Marco Conceptual

Calidad de vida en el trabajo.

Chiavenato (2009) Se refiere a una preocupacion por el bienestar general y
la salud de los colaboradores cuando desempefian sus actividades, también implica
un profundo respeto por las personas, ya que las organizaciones solo pueden
alcanzar grados elevados de calidad y productividad si cuentan con personas

motivadas que tiene participacion activa en sus trabajos. (p. 492)

Condiciones de trabajo.

Segun Furnham (2006) El estrés debido al as malas condiciones de trabajo.
Inevitablemente algunos trabajos deben desempefiar en condiciones dificiles y
desagradables con temperaturas extremas, elevados niveles de ruido hacinamiento

de poca luz o maquinaria antigua o ineficiente. (p. 342)

Conflicto.

Santrock, Francke, & Gonzales, (2004) Los investigadores del estrés que
estan interesados en los efectos de las experiencias ambientales diarias han
estudiado varios tipos de especificos de estimulo ambientales. Uno de tales
estimulos es el conflicto, que ocurre cuando debemos decidir entre dos 0 mas

opciones incompatibles.

Cultura organizacional.

Robbins & Coulter (2010) “Se ha descrito como los valores, principios,
tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en la forma que actlan los

miembros de la organizacion” (p. 46).

Estrés.

Myers (2005) El estrés no es solo un estimulo o una respuesta sino es el
proceso por el cual percibimos y respondemos a determinados acontecimientos que
se denominan factores de estrés, que evaluamos y hacemos frente a las amenazas

a los desafios del ambiente. (p. 532)
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Estresor del ambiente fisico.

“Estos factores requieren una doble adaptacion, tanto fisica como
psicolégica, sefialamos los principales factores como son la luz, ruido excesivo,
vibraciones, humedad, disponibilidad y disposicién del espacio fisico” (Dolan, et al.,
2005, p. 35).

Estresor de nivel individual.

Las caracteristicas que determinan sobre el estrés en el trabajo en si
mismas explican que algunos de los individuos se sienten satisfechas al realizar
una tarea sencilla y rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas mas

complejas y enriguecedoras.

Estresor de nivel grupal.

Las relaciones en una organizacién es un factor muy importante a la hora de
determinar su potencial estresor. Unas buenas relaciones entre miembros del grupo
de trabajo son un factor central de la salud personal y organizacional. La
insatisfaccion, sin apoyo, poco cooperativas y predominante destructiva de un grupo
pueden producir elevados niveles de tencién y estrés entre los miembros de un

grupo u organizacion (Dolan, et al., 2005, p. 36)

Estresor organizativo.

Estan relacionadas al medio laboral en el cual trabajan, como se relacionan
entre individuos dentro de una organizacién, como responden ante distintas

situaciones que se presentan en el trabajo.

Identidad y autoestima laboral.

Lares (1998) El trabajo estimula la autonomia, la oportunidad para la
creatividad laboral y el reconocimiento de los logros, necesariamente esta

contribuyendo a reforzar la autoestima y la identidad de su fuerza laboral” (p. 165).
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Medio ambiente.

Tradicionalmente categorizada como higiene industrial, se localiza en
analizar los efectos que el medio ambiente laboral, considerando las condiciones
fisicoquimicas del proceso de produccién, tienen sobre la salud. Otra linea de
investigacion, se concentra en los efectos psicosociales relacionados con la
naturaleza del trabajo, enfatizando la salud mental y enfermedades psicosomaticas
(Lares, 1998, p. 121).

Organizacién.

Segun Chiavebato (2009) Tiene tres significados distintos. El primero se
refiere a una entidad social compuesta por personas y recursos, estructurada
deliberadamente y orientada a lograr un objetivo. El segundo se refiere a la funcion
administrativa, fase que viene después de la planeacién y que define y agrupa las
actividades necesarias para alcanzar los objetivos y las asigna a los puestos y
personas correspondientes. El tercero se refiere a la estructura organizativa, es
decir, al conjunto de érganos y personas gue constituyen el aparato administrativo

de la organizacion, es lo mismo que formato o disefio organizacional. (p. 502)

Participacién y control.

“Se refiere al grado por medio del cual los miembros de las organizaciones,
ya sean estas publicas o privadas, participan (influencian) y controlan (determinan)

el proceso de toma de decisiones” (Lares, 1998, p. 160).

Satisfaccion en el trabajo.

“La satisfaccion en el trabajo es considerada como un estado psicolégico
gue presentan los individuos y que involucra elementos de satisfaccion, gratificacion
y motivacion en funcién de metas y expectativas personales. Es algo que las

personas experimentan y sienten” (Lares, 1998, p. 130).
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2.4.

Marco Institucional
2.4.1. Resefa histérica de la Gerencia Sub Regional Chanka (GSRCH)

(Rodas, 2019) La hoy conocida Gerencia Sub Regional Chanka de
Andahuaylas, hace 34 anos atras cocina como “Micro Region”, fue creada el
05 de setiembre de 1985 con el decreto supremo N.° 073-85 de la Presidencia
del Consejo de Ministros (PCM) con el nombre Micro Region Andahuaylas -
Chincheros que dependia del Corporacién Departamental de Apurimac
“CORDE APURIMAC” en ese entonces el presidente Constitucional de
Republica Dr. Alan Garcia Pérez y Luis Alva Castro presidente del Concejo de
Ministros. El objetivo del D. S. N.° 073-85 PCM era el de ejecutar obras, en los
sectores educacion, salud, agricultura, produccion, transportes asimismo

demostrar la presencia del estado.

La Micro Region Andahuaylas - Chincheros regia a 19 distritos de la
provincia de Andahuaylas, el primer gerente fue Prof. Américo Alvarado Medina
recayendo sobre el la responsabilidad de Planificar, dirigir, coordinar las
actividades técnico-administrativas, Representar al organismo en comisiones

multisectorial y velar por los intereses de la institucion.

Durante la primera iniciativa de regionalizacion, llevada a cabo entre los
afos 1988 y 1992 por referéndum popular el territorio peruano se subdivide en
12 regiones, la region de los Libertadores-Wari fue una de ellas, que estaba
conformada por departamentos (Ica, Ayacucho y Huancavelica) y provincias
(Andahuaylas y Chincheros). Como consecuencia de este proceso de
regionalizacion deciden el cambio realizar el cambio del nombre de la

institucion denominandose como Gerencia Sub Regional Chanka.

Después de un gobierno de transicion dirigido por ex presidente
Valentin Paniagua, se inicia gobierno del ex presidente Alejandro Celestino
Toledo Manrique donde dispone el marco legal para las nuevas divisiones
administrativas en la Ley de Bases de la Descentralizacion, promulgada el 17
de julio de 2002, y la Ley organica de Gobiernos Regionales promulgada el 19
de noviembre de 2002, el objetivo principal es disolver los Consejos

Transitorios de Administracion Regional (CTAR).
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En el afio 2002 se aprobo la ley Orgénica N.° 27867 con la finalidad
primordial de fomentar el desarrollo regional, promoviendo la inversion publica
y privada. Las provincias de Andahuaylas y chincheros son transferidas al

nuevo Gobierno Regional de Apurimac.

En la actualidad la Gerencia Sub Regional Chanka cuenta con 26
trabajadores nombrados sin contar a los trabajadores de los dérganos
desconcentrados como son direccion sub regional de la produccion
Andahuaylas, direccion sub regional de comercio exterior y turismo
Andahuaylas, direccion sub regional de trabajo y promocién del empleo

Andahuaylas y la aldea infantil Nuestra Sefiora de Cocharcas.

2.4.2. Mision y vision de la Gerencia Sub Regional Chanka.
2.4.2.1. Mision

“Somos una Gerencia Sub Regional democratica, participativo e
incluyente, que lidera e impulsa el proceso de gestién integral del desarrollo
humano, sostenible y sustentable, de acuerdo a sus competencias exclusivas,
compartidas y delegadas, para construir una sociedad con calidad de vida y
justicia”. (Gerencia Sub Regional Chanka, 2013)

2.4.2.2. Visidn

“Apurimac al 2021 es una regién integrada y descentralizada con una
sola identidad regional andina y moderna surgida del dialogo intercultural de
sus pueblos, quienes han alcanzado unidad para construir su desarrollo basa
en una economia competitiva desde su produccién agroecoldgica, pecuaria, de
sus potencialidades turisticas y el uso responsable de sus recursos naturales,
en una sociedad con paz y buen gobierno, justa y solidara, que promueve el

desarrollo humano sostenible”. (Gerencia Sub Regional Chanka, 2013)
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2.4.3. Organigrama de la Gerencia Sub Regional Chanka

GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

ORGANIGRAMA
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Figura 1: Organigrama GSRCH
Fuente: Gerencia Sub Regional Chanka (2013), Manual de organizaciones y funciones.



3.1. Hipétesis

CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el estrés en el trabajo con la calidad

de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas
- Apurimac, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

a. Existe relacion significativa entre el estresor del ambiente fisico con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac.

b. Existe relacidon significativa entre el estresor de nivel individual con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac.

c. Existe relacién significativa entre el estresor de nivel grupal con la calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac.

d. Existe relacion significativa entre el estresor organizativo con la calidad de
vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac.

3.2. Variables
a. Variable 01: estrés en el trabajo b. Variable 02: calidad de vida laboral.
Dimensiones Dimensiones:
- Estresor de ambiente fisico. - Participacion y control.
- Estresor de nivel individual. - Equidad econdmica.
- Estresor de nivel grupal. - Medio ambiente.
- Estresor organizativo. - Satisfaccion en el trabajo.

- ldentidad y autoestima laboral.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Definicion Escala
Variable Definicién Conceptual ) Dimensiones Indicadores .
Operacional Valorativa
Estresor de ambiente fisico. lluminacion
Estos factores requieren una doble adaptacion, tanto fisica como psicoldgica, Ruido
seflalamos los principales factores como son luz, ruido excesivo, vibraciones, disponibilidad y disposicion
humedad, disponibilidad y disposicion del espacio fisico (Dolan, et al., 2005, del espacio fisico para el
El estrés en el .
p. 35) trabajo
trabajo es la S .
] . Estresor de nivel individual Carga de trabajo.
inestabilidad que L . , . Lo .
) Las caracteristicas que determinan sobre el estrés en el trabajo en si mismas Conflicto de roles
tiene una persona ) . o . ) ) L .
explican que Cualesquiera de los individuos se sienten satisfechas al realizar Ambiguedad de roles Siempre
El estrés en el trabajo | en el lugar donde ) o ) ) ) )
o ] una tarea sencilla y rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas Discrepancia con las metas (5)
es el desequilibrio | trabaja y donde 3 ) .
o ] mas complejas y enriquecedoras. de la carrera laboral Casi
entre las aspiraciones | realiza sus i
3 o . Estresor de nivel grupal siempre (4)
Estrés en el | de un individuo y la | actividades, es la ] o ]
] ] ] ) Las relaciones en una organizacion es un factor muy importante a la hora de ] Algunas
trabajo realidad de sus | incapacidad que Falta de cohesion
o ) determinar su potencial estresor. Unas buenas relaciones entre miembros del ) veces (3)
condiciones de | tiene de reconocer ) o Conflicto grupal
. grupo de trabajo son un factor central de la salud personal y organizacional. Muy pocas
trabajo. (Dolan, et, al, | de manera Clima grupal
La insatisfaccion, sin apoyo, poco cooperativas y predominante destructiva de ) veces (2)
2005, p. 21) adecuado y Presiones de grupo.
un grupo pueden producir elevados niveles de tencion y estrés entre los Nunca (1)

conveniente a los
estimulos que
proceden de su

contexto.

miembros de un grupo u organizacion. (Dolan, et al., 2005, p. 36)

Estresor organizativo
Estan relacionadas al medio laboral en el cual trabajan como se relacionan
entre individuos dentro de una organizacion, como responden ante distintas

situaciones del trabajo.

Clima de las
organizaciones
Tamafio y estilos
gerenciales
Estructura jerarquica

Tecnologia
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Calidad de
vida laboral

La calidad de vida en
el trabajo implica una
constelacion de
factores, por ejemplo:
la satisfaccion con el
trabajo desempefiado,
las posibilidades de
futuro en la
organizacion, el
reconocimiento por los
resultados
alcanzados, el salario
percibido, las
prestaciones
ofrecidas, las
relaciones humanas
dentro del grupo y de
la organizacion, el
ambiente psicolégico
y fisico del trabajo, la
libertad para decidir,
las posibilidades de
participar 'y  otros
puntos similares.
(Chiavenato , 2007, p.

351)

La calidad de vida
laboral constituye el
grado en que los
miembros de la
organizacion

pueden  satisfacer
sus necesidades
personales con su
accion dentro de la

organizacion.

Participacion y control

El objetivo basico es que la participacion y el control deben ser practicados por
todos los sectores que configuran la empresa, sobre las bases de las
responsabilidades asignadas a cada sector y bajo criterios pluralistas. (Lares,
1998 p. 158)

Informacion.

Grados y bases normativas
del participacion y control
Contenido y asuntos.

Nivel de participacion.

Equidad econdémica

Equidad econdmica estimula la autodireccion y decisiones compartidas en
relacion a los aspectos econdémicos, reduce los abismos entre el retorno
econdmico recibido, plantea que se considere a todo el grupo perteneciente a
la organizacién a la hora de establecer politicas y programas tendientes a
distribuir los beneficios de la misma. (Lares, 1998, p. 160)

Control sobre asuntos
economicos
Informacion financiera.
Beneficio y retorno

econémico

medio ambiente

Tradicionalmente categorizada como higiene industrial, se localiza en analizar
los efectos que el medio ambiente laboral, considerando las condiciones
fisicoquimicas del proceso de produccion, tienen sobre la salud. Otra linea de
investigacion, se concentra en los efectos psicosociales relacionados con la
naturaleza del trabajo, enfatizando la salud mental y enfermedades

psicosomaticas. (Lares, 1998, p. 121)

Percepcion ambiental
Salud ocupacional

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo es considerada como un estado psicolégico que
presentan los individuos y que involucra elementos de satisfaccion,
gratificacion y motivacion en funcién de metas y expectativas personales. Es

algo que las personas experimentan y sienten. (Lares, 1998, p. 130)

Oportunidad y desarrollo en
la organizacion.
Reconocimiento y logro.
Caracteristicas del trabajo.

Sueldo y salario.

Identidad y autoestima laboral
El trabajo estimula la autonomia, la oportunidad para la creatividad laboral y
el reconocimiento de los logros, necesariamente esta contribuyendo a reforzar

la autoestima y la identidad de su fuerza laboral. (Lares, 1998, p. 165).

Identidad organizacional

Identidad y autoestima

Siempre
®)

Casi
siempre (4)
Algunas
veces (3)
Muy pocas
veces (2)
Nunca (1)
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3.4. Metodologia
3.4.1. Enfoque

Es una investigacion cuantitativa, este tipo de estudios refleja la
necesidad de medir y cuantificar en los fendmenos sociales a partir de ello,
estudia, observa y generaliza. Las interpretaciones son deducciones iniciales
que parten de la hipétesis, la interpretacién establece una explicacion a la

investigacion cuantitativa.

Bernal (2010) Se fundamenta en la medicion de las caracteristicas de
los fenébmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual
pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método

tiende a generalizar y normalizar resultados (p. 60).

La investigacion cuantitativa nos ofrece las posibilidades de generar
resultados mas ampliamente, nos otorga control sobre los sobre los
fendmenos, asi como un punto de vista de conteo y las magnitudes de estos.
(Hernandez et al., 2010, p. 21).

El presente trabajo de investigacion que se desarrolld6 conocié los
fendmenos sociales, psicoldgicos que ocurren dentro de la institucién, en el
medio donde trabajan quiere conocer la relacion que existe entre el estrés en
el trabajo y la calidad de vida laboral del personal de la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas.

3.4.2. Tipo de estudio

Segun carrasco Carrasco (2017) existen cuatro tipos de investigacion
como son la bésica, la Aplicada, la sustantiva y la tecnoldgica. El presente
trabajo de investigacion de es una investigacién basica: la investigacion
basica es la que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos pues solo busca
ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existenciales
acercade larealidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas

las mismas que las analizan para perfeccionar sus contenidos. (p. 43)
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3.4.3.

Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de estudio no experimental de

disefio transeccionales descriptivo. (Hernandez, et al., 2014) confirma que:

Un estudio no experimental no se genera ninguna situacién, sino que
se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente
en la investigacion por quien la realiza. En la investigacion no
experimental las variables independientes ocurren y no es posible

manipularlas, no se tiene control directo. (p. 142)

Los disefios transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar
la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas variables en una
poblacion. El procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a
un grupo de personas u otros seres Vvivos, objetos, situaciones, contextos,
fendmenos, comunidades, etc., y proporcionar su descripcion. (Hernandez, et
al., 2014, p. 155).

3.5. Poblacién y Muestra

3.5.1.

3.5.2.

Poblacién

Carrasco (2017) “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla la

investigacion” (p. 236).

La poblacion del presente trabajo de investigacion esta conformada
por el total de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka

preexistiendo un total de 72 trabajadores.

Muestra.

3.5.2.1. Muestra no probabilistica

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) Muestras no
probabilisticas, la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de
quien hace la muestra. Aqui el procedimiento no es mecéanico ni con base

en férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de
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decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y, desde
luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de

investigacion (p. 176)

El presente trabajo de investigacion se utilizé una muestra no
probabilistica intencionada, la poblacion investigada es pequefia por
consiguiente se tomé al total de la poblacidbn que son un total de 72
trabajadores, para una mejor obtencién de datos acerca del estrés en el

trabajo y la calidad de vida laboral

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas instrumentos de medicién para la recoleccion de datos seran

mediante las siguientes:

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

El trabajo de investigacién utilizara siguientes técnicas:

3.6.1.1. Encuesta.

“La encuesta es una técnica para la investigacion social por la
excelencia debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los

datos que con ella se obtiene” (Carrasco, 2017, p. 314).

En el presente trabajo de investigacion se desarroll6 la encuesta en el

personal de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

3.6.1.2. La observacion

Es un proceso intencional de captacion de caracteristicas, cualidades
y propiedades de los objetos y sujetos de la realidad, a través de las muestras
sentidos o con la ayuda de poderosos instrumentos que amplia su limitada
capacidad (Carrasco, 2017, p. 282)

La presente investigacion, se utilizé y desarrollé la observacion en el
personal de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, con el objetivo
de verificar el problema en la institucion.
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3.6.2.

3.6.1.3. Entrevista

Alles (2007) Sostiene que es un dialogo que se sostiene con un
propédsito y no por la mera satisfaccion de conversar: entre entrevistador y
el entrevistado existe una correspondencia mutua y gran parte de la accién
reciproca entre ambos consistente en posturas, gestos y otros modos de

comunicacion. (p. 18)

La presente investigacion también se desarrollé la entrevista, se
desplego la entrevista uno por cada ambiente de trabajo dentro de la

Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

Instrumentos de recolecciéon de datos.

3.6.2.1. Cuestionario

El presente trabajo de investigacibn empleard como instrumento
principal al cuestionario, elaborado por el investigador de acuerdo a las
dimensiones de la variable y a sus respectivos indicadores, cuenta con 36
items. El cuestionario esta dirigido al personal de la Gerencia Sub Regional
Chanka.

3.6.2.2. Lista de cotejo

Carrasco (2017) Es un cuadro de doble entrada, es decir, consta de
una parte vertical y la otra horizontal. Cuando se emplea para el andlisis
documental, como es el caso en la columna vertical se consigna en el nombre
o0 nombre de los documentos que de investigan pudiendo ser estos libros,

textos, archivos, diarios, cuadros estadisticos, revistas estadisticos. (p. 281)

La presente investigaciéon también se desarrollé una lista de cotejo,
para el desarrollo de la lista de cotejo le utilizo las mismas preguntas del
cuestionario sin escala valorativa se aplicé dentro de la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas.

60



3.6.2.3. Hoja de entrevista estructurada o formal

El presente trabajo de investigacion emplear4d como instrumento la
hoja de entrevista estructurada o formal elaborada por el investigador de
acuerdo a las dimensiones de la variable y a sus respectivos indicadores
cuenta con 18 preguntas. El cuestionario esta dirigido al personal de la

Gerencia Sub Regional Chanka.

3.7. Métodos de analisis de datos

Arias (2012) “Para el analisis se definiran las técnicas légicas (induccion,

deduccidn, andlisis-sintesis), o estadisticas (descriptivas o inferenciales), que seran

empleadas para descifrar lo que revelan los datos recolectados” (p. 111).

3.7.1.

3.7.2.

Statistical package for the social Sciences version 23 (SPSS Ver 23)

IBM (2019) IBM SPSS Statistics es el software estadistico lider
mundial utilizado para resolver problemas empresariales y de investigacion
mediante el analisis ad hoc, pruebas de hipétesis, analisis geoespacial y

analitica predictiva.

Hernandez et, al., (2014) “IBM SPSS® presentan los coeficientes de
correlacion en una tabla, donde las filas o columnas son las variables
asociadas y se sefiala con asterisco(s) el nivel de significancia: un asterisco
(*) implica que el coeficiente es significativo al nivel del 0.05 y dos asteriscos

(**) que es significativo al nivel del 0.01” (p. 305).

Coeficientes de la confiabilidad

(Hernandez, et. al, 2014) Alfa de Cronbach (desarrollado por J.L.
Cronbach) y los coeficientes KR-20 y KR-21 de Kuder y Richardson, El
método de calculo de éstos requiere una sola administraciéon del instrumento
de medicién. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades
a los items del instrumento, simplemente se aplica la medicién y se calcula el

coeficiente. (p. 295)
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3.7.3. Coeficiente de correlacion Rho Spearman

(Hernandez, et, al, 2010) afirma: “Son medidas de correlacién para
variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal modo que los
individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse por
rangos (jerarquias)” (p. 332). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las

consideran ordinales.

Tabla 2

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Significado Valor

Correlacion negativa grande y perfecta -1

Correlacion negativa muy alta -9a-99
Correlacion negativa alta -7a-89
Correlacion negativa moderada -4 a-,69
Correlacion negativa baja -2a-39
Correlacion negativa muy bajo 0la-19
Correlacion nula 0

Correlacion positiva muy baja ,01a,19
Correlacion positiva baja 2a,39
Correlacion positiva moderada 4 a,69
Correlacion positiva alta ,7a,89
Correlacion positiva muy alta 9a,99
Correlacion positiva grande y perfecta 1

Fuente: Autoria propia
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

Una vez terminado el trabajo de campo, (realizacion de las encuestas en la
Gerencia Sub Regional Chanka) se codificaron las respuestas a las distintas

preguntas del cuestionario y se volcaron a una base de datos.

41.1. Validez

Bernal (2010) sefiala que la validez indica el grado con que pueden
inferirse conclusiones a partir de los resultados obtenidos; por ejemplo, un
instrumento valido para medir la actitud de los clientes frente a la calidad del
servicio de una empresa debe medir la actitud y no el conocimiento del cliente

respecto a la calidad del servicio.

El presente trabajo de investigacion se necesitd la recoleccion de
informacion de los trabajadores de la gerencia sub regional Chanka, motivo
por el cual se realiz6 la basqueda de un instrumento, Se tomo la encuesta y

su técnica de recoleccién de informacion fue el cuestionario.

Para la validacion del instrumento, en concordancia con las pautas
para la elaboracién y presentacion de tesis de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, se empled al juicio de experto, en este caso se le alcanzo a
tres (3) expertos para su dictamen entre ellos tenemos a Mg. Rosa Nélida
Ascue Ruiz, Mg. Esther Reyna Merino Ascue y Mg. Sandy Guillén Cuba. El
dictamen dado por cada uno de los juicios de expertos luego de la evaluacion
del instrumento procede para su aplicacion. No obstante, para una mejor para

la confiabilidad del cuestionario se tomo al coeficiente alfa Cronbach.

El cuestionario consta de dos (2) variables, variable de estrés en el
trabajo que consta de cuatro dimensiones generando asi 18 items, de la
misma forma la variable calidad de vida laboral contiene cinco dimensiones

generando igual que la primera 18 items.
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4.1.2.

El cuestionario cuenta con un total de treinta y seis (36) items, también
cuenta con sus respectivas alternativas para el posterior proceso de datos en
el software estadistico SPSS Statistics.

Fiabilidad

Para la fiabilidad se empleando la prueba de coeficiente alfa Cronbach
y la tabla los coeficientes KR-20 y KR-21 de Kuder y Richardson. En la de
investigacion, el coeficiente alfa Cronbach nos ha permitido medir la
confiabilidad y consistencia del instrumento que tenemos como resultado
general de 0,852. Afirmamos que segun la tabla de Kuder y Richardson tiene
una excelente confiabilidad. Si los medimos por cada variable, el resultado
fiabilidad de la variable 01 estrés en el trabajo tiene el valor de 0.671 y para

la variable 02 calidad de vida laboral tiene el valor es de 0.857.

Tabla 3

Escala de fiabilidad segin Kuder y Richardson

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66a,71 Muy confiable
.72 a,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: autoria propia

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad: estrés en el trabajo y calidad de vida laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,852 36

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacién: Como se puede apreciar en la tabla 4, se observa que
el resultado de la confiabilidad del instrumento de la recolecciéon de datos,

tiene un valor de 0,852 con 36 items, segin Kuder y Richardson la fiabilidad
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indica que si se encuentra ubicado entre 72 a ,99 este tiene un alto grado de
confiablidad. Este resultado representa una excelente confiabilidad en la

aplicacion del instrumento la de investigacion.

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad del estrés en el trabajo
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,676 18

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla 5, se observa el
resultado de la confiabilidad del instrumento de la primera variable(estrés en
el trabajo) en la recoleccion de datos, que se obtiene un valor de 0,676, segln
Kuder y Richardson es muy confiable en la aplicacién del instrumento de la

investigacion.

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de la calidad de vida laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,847 18

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacién: Como se puede apreciar en la tabla 6, se observa el
resultado de la confiabilidad del instrumento de la variable dos (Calidad de
vida laboral) en la recoleccién de datos, que se obtiene un valor de 0, 847 que
representa una excelente confiabilidad en la aplicacion del instrumento de

recoleccién de datos de la segunda variable en la investigacion.
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4.2. Datos generales.

4.2.1.Género

Tabla 7

Género de los trabajadores de la GSRCH

Género de los

) ) ) Porcentaje Porcentaje
trabajadores de la Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
GSRCH
Femenino 33 45.83 45.83 45.83
Vélido Masculino 39 54.17 54.17 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

T
Femenina Masculing

Género

Figura 2: Distribucion de género de los trabajadores GSRCH
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 7 y
figura 2, se observa del cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Gerencia Sub Regional Chanka que el género masculino representa un
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4.2.2.

54.17% que son 39 personas del género masculino y el género femenino

representan un 45.83 que son 45 personas del género femenino. Se puede

afirmar que los trabajadores de Gerencia Sub Regional Chanka en su mayoria

son de género masculino.

Edad

Tabla 8

Edad de los trabajadores de la GSRCH

Edad de los trabajadores ) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
de la GSRCH vélido acumulado
19 a 25 afios 13 18.1 18.1 18.1
26 a 35 afios 22 30.6 30.6 48.6
Valido 36 a 45 afios 11 15.3 15.3 63.9
46 a mas 26 36.1 36.1 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

T T
19 @ 25 afios 26 @ 35 afios 36 @ 45 afios 46 @ mas

Edad

Figura 3: Distribucion de la edad de los trabajadores

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23
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4.2.3.

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 8 y

figura 3, se observa que en el cuestionario aplicado a los trabajadores de la

Gerencia Sub Regional Chanka, se obtiene los siguientes resultado sobre sus

edades, de 46 a mas afios que vendria a ser el 36,11% del total de

trabajadores que son 26 trabajadores; de 26 a 35 afios vendria a ser un

30,56% del total de trabajadores que son 22 trabajadores; de 19 a 25 afios

vendria a ser un 18,06% del total de trabajadores que son 13 trabajadores y

36 a 45 afos vendria a ser un 15,28% del total de trabajadores que son 11

trabajadores. Se puede apreciar que el mayor porcentaje de trabajadores en

la Gerencia Sub Regional Chanka es de 46 a mas afios que vendria a ser el

36,11% del total de trabajadores.

Nivel académico

Tabla 9

Nivel académico de los trabajadores de la GSRCH

Nivel académico de los

) ) ) Porcentaje Porcentaje
trabajadores de la Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
GSRCH
Secundaria 2 2.8 2.8 2.8
Instituto
) 7 9.7 9.7 12.5
tecnologico
Vélido Bachiller 21 29.2 29.2 41.7
Titulado 32 44.4 44.4 86.1
Post Grado 10 13.9 13.9 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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Porcentaje

9,72%

T T
Secundaria Instituto Bachiller Titulado Post Grado
tecnoldgico

Nivel Académico

Figura 4: Distribucion de Nivel académico de los trabajadores
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23
Interpretacion: A través de la informacién obtenida en la tabla 9 y
figura 4, se observa que en el cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Gerencia Sub Regional Chanka, se obtiene los siguientes resultados de los
trabajadores encuestados sobre el nivel académico, el 44.44% cuentan con
titulo profesional, el 29.17 % cuentan con diploma de bachiller, el 13.89%
tienen estudios en post grado, el 9.72 % tienen estudios técnicos y el 2.78%
solo cuentan con estudios segundarios. En conclusion, el 44.44.% que son un
total de 32 personas que cuenta con el titulo profesional, en seguida se
muestra un 29,17% un total de 21 personas que cuenta solo con diploma de
bachiller lo que significa que existe un gran niumero de trabajadores aun

contindian con su formacién académica.
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4.2.4. Condicion laboral

Tabla 10

Condicion laboral de los trabajadores de la GSRCH

condicion laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido ROl
acumulado
Nombrado 24 33.3 33.3 33.3
CAS 3 4.2 4.2 375
Valido
Contratado 45 62.5 62.5 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

MNombrade CAS Contratado

Condicion Laboral

Figura 5: Distribucion de condicion laboral de los trabajadores
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23
Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 10 y
figura 5, se observa que en el cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Gerencia Sub Regional Chanka, sobre su condicion laboral, el 62,50% trabajan
en condicion de contratados que son un total de 45 personas, mientras el
33,33% trabajan en condicion de nombrados que son un total de 24 personas,
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y 4,17% trabajan en condicion de contratados del régimen CAS. Esto indica

que la mayoria de los trabajadores son contratados.

4.3. Distribucion de frecuencias de Variables y Dimensiones

Tabla 11

Frecuencia del estrés en el trabajo

) ) . o Porcentaje
Estrés en el trabajo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Algunas veces 28 38.9 38.9 38.9
valido Casi siempre 42 58.3 58.3 97.2
Siempre 2 2.8 2.8 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

Algunas veces Casi sigmpre Siempre

Estrés en el trabajo (agrupado)

Figura 6: Estrés en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 11 y figura
6, se observa a las respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas

individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
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Chanka Andahuaylas que aplica al estrés en el trabajo, presentan los siguientes

datos posicionandose en el primer lugar, con el 58.33% que son 42 trabajadores

encuestados manifestaron estar casi siempre estresados en el trabajo y en la

segunda posicion tenemos con 38.9% que son 28 trabajadores encuestados que

respondieron algunas veces.

En conclusion, los resultados revelan que méas del 50% de los

trabajadores encuestados, evidencia que sufren de estrés en el trabajo y se viene

dando casi siempre por parte de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas.

Tabla 12

Frecuencia del estresor de ambiente fisico

) . ) ) Porcentaje Porcentaje
Estresor de ambiente fisico Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Muy pocas veces 3 4.2 4.2 4.2
Algunas veces 42 58.3 58.3 62.5
Valido Casi siempre 26 36.1 36.1 98.6
Siempre 1 14 14 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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4.17%
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Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Estresor de ambiente fisico (agrupado)

Figura 7: Estresor de ambiente fisico
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 12 y figura
7, se observa, a la respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas aplica al estresor del ambiente fisico, presentan los siguientes
datos posicionandose en el primer lugar los que respondieron con el 58.33% que
son 42 trabajadores encuestados manifestaron estar algunas veces estresados en
el trabajo con ambiente en el trabajo y en la segunda posicion con el 36.11% que
son 26 trabajadores encuestados manifestaron estar Casi siempre estresados en
el trabajo con ambiente en el trabajo en la tercera posicion, esta el 4.17% que son

3 trabajadores encuestados que respondieron muy pocas veces.

En conclusion, los resultados revelan que exactamente un 58.33 % es decir
42 trabajadores encuestados, evidencia que el estresor del ambiente fisico viene
dandose algunas veces por parte de los los trabajadores de la gerencia sub regional

chanka andahuaylas.
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Tabla 13

Frecuencia del estresor de nivel individual

o , . o Porcentaje
Estresor de nivel individual Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Muy pocas veces 2 2.8 2.8 2.8
Algunas veces 19 26.4 26.4 29.2
Véalido Casisiempre 37 51.4 51.4 80.6
Siempre 14 194 194 100.0

Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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Porcentaje
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2 75%

T T
Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre

Siempre

Estresor de nivel individual (agrupado)

Figura 8: Estresor de nivel individual
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 13 y figura
8, se observa las respuestas de las interrogantes que cada uno de los trabajadores
de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas que aplica estresor de nivel
individual presentan los siguientes datos, posicionandose en el primer con el
51.39% que son 37 trabajadores encuestados manifestaron estar casi siempre
estresados a nivel individual y en la segunda posicion con el 26.39% que son 19

trabajadores encuestados manifestaron estar algunas veces estresados a nivel
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individual, en la tercera posicion esta el 19.44% que son 14 trabajadores

encuestados manifestaron estar que siempre estresados a nivel individual.

En conclusidn, los resultados revelan que mas del 50% de trabajadores
encuestados, evidencia que el estresor de nivel individual en esta institucién viene
dandose casi siempre por parte de los los trabajadores de la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas.

Tabla 14

Frecuencia del estresor de nivel grupal

) ) ) o Porcentaje
Estresor de nivel grupal Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Algunas veces 30 41.7 41.7 41.7
valido Casi siempre 39 54.2 54.2 95.8
Siempre 3 4.2 4.2 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Estresor de nivel grupal (agrupado)

Figura 9: Estresor de nivel grupal
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23
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Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 14 y figura
9, se observa, a las respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas que aplica estresor de nivel grupal presentan los siguientes
datos, posicionandose en el primer lugar los que respondieron con el 54.17% que
son 39 trabajadores encuestados manifestaron estar casi siempre estresados a
nivel grupal, en la segunda posicion, con el 41.67% que son 30 trabajadores
encuestados manifestaron estar algunas veces estresados a nivel grupal en la
Gltima posicién tenemos a 4.17% con 4 trabajadores encuestados que manifestaron

estar siempre estresados a nivel grupal.

En conclusién, los resultados revelan que mas de los 50% trabajadores
encuestados, evidencia que el estresor de nivel grupal en esta institucion, se viene
dandose casi siempre por parte de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas.

Tabla 15

Frecuencia del estresor organizativo

o ) ) Porcentaje Porcentaje
Estresor organizativo Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Muy pocas veces 6 8.3 8.3 8.3
Algunas veces 40 55.6 55.6 63.9
Valido Casi siempre 20 27.8 27.8 91.7
Siempre 6 8.3 8.3 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Estresor organizativo (agrupado)

Figura 10: Estresor organizativo
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacién: A través de la informacion obtenida en la tabla 15 y figura
10, se observa, a la respuesta de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas que aplica estresor organizativo presentan los siguientes
datos, posiciondndose en el primer lugar con el 55.56% que son 40 trabajadores
encuestados manifestaron estar algunas veces estresado a nivel organizativo y en
la segunda posicion con el 27.78% que son 20 trabajadores encuestados

manifestaron estar casi siempre.

En conclusién, los resultados revelan exactamente el 55.56% es decir 44
trabajadores encuestados, evidencia que el estresor organizativo en esta institucion
viene dandose algunas veces por parte de los trabajadores de la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas
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Tabla 16

Frecuencia de la calidad de vida laboral

) ) ) . Porcentaje Porcentaje
Calidad de vida laboral Frecuencia  Porcentaje .
vélido acumulado
Muy pocas veces 7 9.7 9.7 9.7
Algunas veces 42 58.3 58.3 68.1
valido Casisiempre 21 29.2 29.2 97.2
Siempre 2 2.8 2.8 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

T T
Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Calidad de vida laboral (agrupado)

Figura 11: Calidad de vida laboral
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23
Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 16 y figura
11, se observa, a la respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la gerencia sub regional
Chanka Andahuaylas que aplica a la calidad de vida laboral, presentan los
siguientes datos posicionandose en el primer lugar con el 58.33% que son 42
trabajadores encuestados respondieron algunas veces y en la segunda posicion,
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con el 29.17% que son 21 trabajadores encuestados que respondieron casi

siempre, en la tercera posicion con el 9.72% que son 7 trabajadores encuestados

que respondieron muy pocas veces.

En conclusion, los resultados revelan que mas del 50% trabajadores

encuestados evidencian que la calidad de vida laboral en esta institucion, se viene

dandose algunas veces en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas.

Tabla 17

Frecuencias de patrticipacién y control

L ) ) Porcentaje Porcentaje
Participacion y control Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Nunca 1 1.4 1.4 1.4
Muy pocas veces 11 15.3 15.3 16.7
. Algunas veces 35 48.6 48.6 65.3
Valido o
Casi siempre 18 25.0 25.0 90.3
Siempre 7 9.7 9.7 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

46,61%

Porcentaje

T T
Munca Muy pocas  Algunas veces (Casi siempre Siempre
VECES

Participacion y control (agrupado)

Figura 12: Participacion y control
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23
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Interpretacién: A través de la informacién obtenida en la tabla 17 y figura
12, se observa, a la respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la gerencia sub regional
Chanka Andahuaylas que aplica en la participacién y control, presentan los
siguientes datos, posicionandose en el primer lugar con el 48.61% que son 35
trabajadores encuestados que respondieron algunas veces, en la segunda
posicién con el 25.00% que son 18 trabajadores encuestados que respondieron
casi siempre, en la tercera posicion con el 15.28% que son 11 trabajadores
encuestados que respondieron muy pocas veces.

En conclusion, los resultados revelan que exactamente el 48.61% es decir
35 trabajadores encuestados, evidencian que la dimension de participacion y
control en esta institucion se viene dandose algunas veces por parte de los
trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas

Tabla 18

Frecuencias de equidad econémica

] o ] ) o Porcentaje
Equidad econdémica Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido

acumulado

Nunca 9 12.5 12.5 12.5

Muy pocas veces 42 58.3 58.3 70.8

valido Algunas veces 17 23.6 23.6 94.4

Casi siempre 4 5.6 5.6 100.0

Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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Porcentaje

T
MNunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre

Equidad econémica (agrupada)

Figura 13: Equidad econdémica
Fuente: Elaboracidon propia en base a los resultados del programa Spss V23
Interpretacion: A través de la informacién obtenida en la tabla 18 y figura
13, se observa, a la respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas que aplica a la equidad econémica, presentan los siguientes
datos, posicionandose en el primer lugar con el 58.33% que son 42 trabajadores
encuestados respondieron muy pocas veces, en la segunda posicion, con el
23.61% que son 17 trabajadores encuestados que respondieron algunas veces,
en la tercera posicion, con el 12.50% que son 9 trabajadores encuestados que

respondieron nunca.

En conclusion, méas del 50% trabajador encuestado, evidencia que la
equidad econOmica en esta institucion viene dandose muy pocas veces en los

trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.
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Tabla 19

Frecuencias de medio ambiente

) ) ) ) o Porcentaje
Medio ambiente Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido
acumulado

Nunca 1 14 1.4 14
Muy pocas veces 32 44.4 44.4 45.8

) Algunas veces 30 41.7 41.7 87.5

Vélido o

Casi siempre 8 111 111 98.6
Siempre 1 1.4 1.4 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

Munca Muy pocas  Algunas veces Casi siempre Siempre
VECES

Medio ambiente (agrupada)

Figura 14: Medio ambiente
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 19 y figura
14, se observa, a la respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la gerencia sub regional
Chanka Andahuaylas que aplica en el medio ambiente, presentan los siguientes
datos, posicionandose en el primer lugar con el 44.44% que son 32 trabajadores
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encuestados respondieron muy pocas veces, en la segunda posicion, con el
41.67% que son 30 trabajadores encuestados que respondieron algunas veces y
en la tercera posicién con el 11.11% que son 8 trabajadores encuestados que

respondieron casi siempre.

En conclusién, los resultados revelan exactamente el 44.44% es decir 32
trabajadores encuestados, evidencia que la dimension de medio ambiente en esta
institucion, se viene dandose muy pocas veces en los trabajadores de la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas

Tabla 20

Frecuencias de satisfaccion en el trabajo

) y ) ) ) o Porcentaje
Satisfaccion en el trabajo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Nunca 1 1.4 1.4 1.4
Muy pocas veces 17 23.6 23.6 25.0
) Algunas veces 40 55.6 55.6 80.6
Valido o
Casi siempre 12 16.7 16.7 97.2
Siempre 2 2.8 2.8 100.0

Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23
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Munca Muy pocas  Algunas veces (Casi siempre Siempre
VECES

Satisfaccion en el trabajo (agrupado)

Figura 15: Satisfaccién en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del programa Spss V23

Interpretacién: A través de la informacién obtenida en la tabla 20 y figura
15, se observa, a las respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas
individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas que aplica en la satisfaccion en el trabajo, presentan los
siguientes datos, posicionandose en el primer lugar con el 55.56% que son 40
trabajadores encuestados que respondieron algunas veces, en la segunda
posicion, con el 23.61% que son 17 trabajadores encuestados que respondieron
muy pocas veces, en la tercera posicion, con el 16.67% que son 12 trabajadores

encuestados que respondieron casi siempre.

En conclusién, los resultados revelan exactamente el 55.56% es decir 40
trabajadores encuestados, evidencia que la dimension de satisfaccion en el trabajo
en esta institucién, se viene dandose algunas veces en los trabajadores de la

Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.
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Tabla 21

Frecuencias de identidad y autoestima laboral

Identidad y autoestima . ) o Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido

laboral acumulado
Muy pocas veces 3 4.2 4.2 4.2
Algunas veces 10 13.9 13.9 18.1

Valido Casi siempre 29 40.3 40.3 58.3
Siempre 30 41.7 41.7 100.0
Total 72 100.0 100.0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Porcentaje

T T
Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Identidad y autoestima laboral (agrupado)

Figura 16: Identidad y autoestima laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del programa Spss V23
Interpretacion: A través de la informacion obtenida en la tabla 21 y figura

16, se observa, a las respuestas de las interrogantes planteadas y resueltas

individualmente por cada uno de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas que aplica en la identidad y autoestima laboral, presentan los

siguientes datos, posicionandose en el primer lugar con el 41.67% que son 30

trabajadores encuestados respondieron siempre, en la segunda posicion, con el
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40.28% que son 29 trabajadores encuestados que respondieron casi siempre, en
la tercera posicion, estd el 13.89% que son 10 trabajadores encuestados que

respondieron algunas veces.

En conclusidn, los resultados revelan exactamente el 41.67% es decir 30
trabajadores encuestados, evidencia que la dimensién de Identidad y autoestima
laboral en esta institucién, se viene dandose siempre en los trabajadores de la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.

4.4. Contrastacién estadistica de hipotesis

(Hernandez, et, al, 2014) menciona que en el proceso cuantitativo las
hipétesis se someten a prueba o escrutinio empirico para determinar si son apoyadas
o refutadas, de acuerdo con lo que el investigador observa. De hecho, para esto se
formulan en la tradiciéon deductiva. Ahora bien, en realidad no podemos probar que
una hipétesis sea verdadera o falsa, sino argumentar que fue apoyada o no de
acuerdo con ciertos datos obtenidos en una investigacion particular. Desde el punto
de vista técnico, no se acepta una hipétesis por medio de un estudio, sino que se
aporta evidencia a favor o en contra. Cuantas mas investigaciones apoyen una
hipotesis, mas credibilidad tendrd y, por supuesto, seré valida para el contexto (lugar,
tiempo y participantes, casos o fendmenos) en que se comprobd. Al menos lo es

probabilisticamente.

(Hernandez, et, al, 2014) Existen dos niveles de significancia convenidos en

las ciencias, estos dos son (p. 302)

a. El nivel de significancia de 0.05, el cual implica que el investigador tiene 95%
de seguridad para generalizar sin equivocarse y s6lo 5% en contra. En términos
de probabilidad, 0.95 y 0.05, respectivamente; ambos suman la unidad. Este
nivel es el mas comudn en ciencias sociales.

b. El nivel de significancia de 0.01, el cual implica que el investigador tiene 99%
en su favor y 1% en contra (0.99 y 0.01 = 1.00).

4.4.1.Contrastacion de la hipétesis general

Conforme al problema general y objetivo general planteado, se
presenta las hipétesis evaluadas con el Coeficiente Rho de Spearman.
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Ho: No Existe relacion significativa entre el estrés en el trabajo con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el estrés en el trabajo con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac, 2018.

Tabla 22

Correlacion entre variables: estrés en el trabajo y calidad de vida laboral

Estrés en el Calidad de vida
Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral trabajo laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de
Estrés en el y 1,000 ,489**
) correlacion
trabajo ) )
Sig. (bilateral) . ,000
(agrupado)
Rho de N 72 72
Spearman . Coeficiente de
Calidad de . ,489** 1,000
. correlacion
vida laboral ) )
( do) Sig. (bilateral) ,000
agrupado
arup 72 72

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 bilateral (2 colas).

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacion: El resultado que se muestra en la tabla 22, se observa
el coeficiente de correlacién de Spearman entre el estrés en el trabajo y calidad
de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
r = 0.489** con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p< 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Se relaciona de manera positiva moderada entre el estrés en el trabajo
con la calidad de vida laboral, se confirma que, si existe relacion significativa
entre el estrés en el trabajo con la calidad de vida laboral del personal en la

Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas.
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4.4.2. Contrastacion de la Hipétesis especifica 1

Ho: No Existe relacién significativa entre el estresor de ambiente fisico
con la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac

Ha: Existe relacion significativa entre el estresor de ambiente fisico con
la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas — Apurimac

Tabla 23

Correlacion entre el estresor de ambiente fisico y calidad de vida laboral

) ] ] ) Estresor del Calidad de vida
Estresor del ambiente fisico y Calidad de vida ) .
ambiente fisico laboral
laboral
(agrupado) (agrupado)
Estresor del Coeficiente de
. . 1.000 0.201
ambiente correlacion
fisico Sig. (bilateral) 0.091
Rho de (agrupado) N 72 72
Spearman . Coeficiente de
Calidad de . 0.201 1.000
. correlacion
vida laboral ) )
( do) Sig. (bilateral) 0.091
agrupado
arup 72 72

La correlacion no es significativa

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacion: El resultado que se muestra en la tabla 23, se obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman r = 0.201 con un nivel de
significancia de p = 0,091, que es mayor al nivel de significancia ya establecida
(p< 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hip6tesis
nula. Por lo tanto, se afirma que, no existe relacion significativa entre el estresor
del ambiente fisico con la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas.
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4.4.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Ho: No Existe relacion significativa entre el estresor de nivel individual

con la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac

Ha: Existe relacion significativa entre de estresor de nivel individual con

la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas — Apurimac

Tabla 24

Correlacion entre el estresor de nivel individual y calidad de vida laboral

Estresor de

Calidad de vida

Estresor de nivel individual y Calidad de vida laboral  nivel individual laboral
(agrupado) (agrupado)
Estresor de Coeficiente de
) . 1.000 0.177
nivel correlacion
individual Sig. (bilateral) 0.137
Rho de (agrupado) N 72 72
Spearman ) Coeficiente de
Calidad de N 0.177 1.000
. correlacion
vida laboral ) )
( do) Sig. (bilateral) 0.137
agrupado
arup 72 72

La correlacion no es significativa

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacion: El resultado que se muestra en la tabla 24, se obtuvo

un Coeficiente de correlacion Rho de Spearman r = 0.177 con el nivel de

significancia de p = 0,137, que es mayor al nivel de significancia ya establecida

(p< 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis

nula. por lo tanto, se afirma que, no existe relacion significativa entre el estresor

de nivel individual con la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia

Sub Regional Chanka Andahuaylas.
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4.4.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Ho: No Existe relacion significativa entre el estresor de nivel grupal con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac.

Ha: Existe relacion significativa entre el estresor de nivel grupal con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas - Apurimac.

Tabla 25

Correlacion entre el estresor de nivel grupal y calidad de vida laboral

Estresor de nivel . )
Calidad de vida

Estresor de nivel grupal y Calidad de vida laboral grupal
laboral (agrupado)
(agrupado)
Coeficiente de .
Estresor de y 1.000 ,280
] correlacion
nivel grupal ) )
Sig. (bilateral) 0.017
(agrupado)
Rho de N 72 72
Spearman ) ) Coeficiente de .
Calidad de vida y ,280 1.000
correlacion
laboral ] ]
( do) Sig. (bilateral) 0.017
agrupado
arup N 72 72

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral (1 colas).

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacién: El resultado que se muestra en la tabla 25, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r = 0.280* con un nivel de
significancia de p = 0,017, que es menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el
cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Se relaciona de
manera positiva entre el estresor de nivel grupal y calidad de vida laboral, se
confirma que, si existe relacién significativa entre el estresor de nivel grupal con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas.
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4.4.5. Contrastacion de la hipotesis especifica 4

Ho: No Existe relacion significativa entre el estresor organizativo con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas, Apurimac.

Ha: Existe relacion significativa entre los estresores organizativos con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas, Apurimac.

Tabla 26

Correlacion entre el estresor organizativo y calidad de vida laboral

Estresor Calidad de vida
Estresor organizativo y Calidad de vida laboral organizativo laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de "
Estresor ) 1.000 ,670
o correlacion
organizativo . .
Sig. (bilateral) 0.000
(agrupado)
Rho de N 72 72
Spearman _ Coeficiente de o
Calidad de N ,670 1.000
. correlacion
vida laboral ] ]
( do) Sig. (bilateral) 0.000
agrupado
arup N 72 72

** La correlacion es altamente significativa en el nivel 0,01 bilateral (2 colas).

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V23

Interpretacion: El resultado que se muestra en la tabla 26, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r = 0.670** con un nivel de
significancia de p = 0,000, que es menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el
cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Se relaciona de
manera positiva entre el estresor organizativo y calidad de vida laboral, se
confirma que, si existe relacién significativa entre el estresor organizativo con la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka

Andahuaylas.
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CAPITULO V

DISCUSION

El presente trabajo de investigacién se investigd la relaciébn que existe entre el
estrés laboral con la calidad de vida laboral. Luego del procesamiento de los datos en el
programa estadistico SPSS V23 de la investigacion titulada: Estrés en el trabajo y Calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac,
2018. Conformado por 72 trabajadores de los cuales 24 son nombrados, 45 contratados y
3 estan en el régimen CAS, con base en esto se plantearon las hipétesis a continuacion se
muestra la discusién y comparacion a las bases teéricas de acuerdo al problema, objetivos

e hipétesis planteados:

Primero: el presente trabajo de investigacion se plante6 la hipotesis general que,
Existe relacion significativa entre los estresores del ambiente fisico con la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac. En la
tabla 21 se muestra que, si existe una relacion entre las dos variables con un coeficiente

de correlacion de ,489**, lo manifiesta que existe una correlacién positiva moderada.

Lo que significa que ambas variables sufren de los mismos cambios, es decir si el
estrés en el trabajo aumenta en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka
también aumentara la calidad de vida laboral, de la misma forma si fuera lo contrario
también disminuirian ambas variables. De este mismo modo si uno sube el otro igual o

viceversa.

Los antecedentes que sirven como argumento y dan soporte a los resultados o
contrastaciones de las hipétesis, Cruz (2017) en la investigacion titulada: Calidad de vida
en el trabajo y el estrés de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huaura, 2017,
concluye que a un 0.802 de correlacion de Pearson, se acepta que existe una correlacion
positiva considerable muy significativa entre la calidad de vida laboral y el estrés de los
trabajadores; donde las dimensiones Factores individuales, los Factores del ambiente de
trabajo, los Factores del trabajo y de la organizacién y los Factores del entorno socio laboral
reconocimiento influyen en el estrés laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huaura. Por consiguiente, se reafirma que se relacion del estrés en el trabajo

con la calidad de vida laboral en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka.

92



Rios (2018) En su investigacion titulada: calidad de vida laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa inversiones mineras los angeles;
Carhuaz, Ancash, 2016. Ha quedado establecido que existe relacion positiva y significativa
entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional, Mediante el valor del chi
cuadrado de 21.867, todo esto con una confianza del 95%, esto manifiesta la calidad de
vida laboral se relaciona con el compromiso laboral tal como sucede con el estrés laboral

en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka

Dolan (2005) también menciona que: El estrés en el trabajo es pues el desequilibrio
entre las aspiraciones de un individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo, o dicho
mejor en otras palabras es la diferencia percibida entre las demandas profesionales y la

capacidad de las personas para llevarlas a cabo (p. 21).

Segurado & Agullé (2002) La calidad de vida laboral depende de todos aquellos
elementos constitutivos del medio ambiente de trabajo (condiciones ambientales,
organizacion del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario, salud y seguridad laboral,
ritmo de trabajo, etc.), la calidad de vida laboral por tanto depende de la naturaleza y

caracteristicas de las condiciones de trabajo (p. 829).

Después de contrastar los antecedentes, teorias y resultados se afirma que las dos
variables se relacionan significativamente, manejando mejor las funciones y las
actividades, si el estrés en el trabajo se reduce, disminuye o contrae la calidad de vida de

trabajador sera mejor y mucho mas apropiada

Segundo: El presente trabajo de investigacion se planteé la hipétesis especifica 1:
Existe relacion significativa entre el estresor de ambiente fisico con la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac. En la
tabla 22 se muestra que no existe correlacion entre el estresor de ambiente fisico con la
calidad de vida laboral. El coeficiente de correlacion es 0.201 y con un nivel de Significancia
de p = 0,091, lo manifiesta que existe una Correlacién positiva baja y que la correlaciéon no

tenga significancia.

Esto significa, que no existe correlacion significativa entre el estresor de ambiente
fisico con la calidad de vida laboral, el resultado refleja que no es suficientemente confiable
y no significativo, ya que ha superado el estandar establecido por el coeficiente correlacion

Rho Spearman.
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De acuerdo a las teorias, se sabe que el estresor de ambiente fisico con la calidad
de vida laboral, si, deberian tener relacién, porque se completan en el desempefio de sus
funciones, pero lastimosamente dentro de la Gerencia Sub Regional Chanka no se ha
conseguido concretar aun, para detallar si el estresor de ambiente fisico cumpliera con

todos los requisitos la calidad de vida laboral se perfeccionaria.

Tercero: el presente trabajo de investigacion se planted la hipotesis especifica 2: es
Existe relacion significativa entre el estresor de nivel individual con la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, En la tabla 23
se puede apreciar gue no existe correlacion entre el estresor de nivel individual con la
calidad de vida laboral, su coeficiente de correlacién indica que existe una correlacion
positiva muy baja que es de 0.177 y con un nivel de Significancia de p = 0,137 que es

mayor, posteriormente indica que la correlacion no es significativa.

Esto significa, que no existe correlacion significativa entre el estresor de nivel
individual con la calidad de vida laboral, el resultado refleja que no es suficientemente

confiable y no significativo, ya que ha superado el estandar establecido de correlacion.

De acuerdo a las teorias, se sabe que el estresor de nivel individual con la calidad
de vida laboral, si, deberian tener relacién, porque se completan en el ejercicio de sus
funciones, pero lastimosamente dentro de la Gerencia Sub Regional Chanka no se ha
conseguido concretar aun, para detallar si el estresor de nivel individual cumpliera con

todas las expectativas de los trabajadores la calidad de vida laboral seria optimo

Cuarto: el presente trabajo de investigacion se planteé la hipétesis especifica 3: es
Existe relacion significativa entre el estresor de nivel grupal con la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, En la tabla 24
se puede notar que existe correlacion entre la dimensién 3 de la variable 1 con la variable
2, su coeficiente de correlacion indica que existe una correlacién positiva baja que es de
0,280* lo manifiesta que existe una correlacion positiva baja. El asterisco que aparece en
el coeficiente de correlacién significa que la correlacion es significativa a un nivel de

confianza del 99% por consecuencia el resultado es confiable.

Lo que significa que ambas variables sufren de los mismos cambios, es decir si el
estresor de nivel grupal aumenta en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka

también aumentara la calidad de vida laboral, de la misma forma si fuera lo contrario
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también disminuirian ambas variables. De este mismo modo si uno sube el otro igual o

viceversa.

Duran (2010) “Estresores de nivel individual: tipo de trabajo, sobrecarga de trabajo,
conflictos y ambigliedad de roles, responsabilidad por gente, discrepancias con las metas

de la carrera laboral, manejo de idiomas” (p. 76).

(Garcia, et, al, 2014) la calidad de vida en el trabajo (CVT) implica tener una
participacion proactiva en la solucion de problemas y toma de decisiones organizacionales;
se relaciona especialmente con el bienestar, satisfaccion, seguridad, identificacion e
integracion al puesto de trabajo, asi como en la administracion adecuada de su tiempo libre

para armonizar vida laboral y familiar. (p. 97)

Después de contrastar la teoria y el resultado se afirma que el estresor de nivel
grupal con la calidad de vida laboral se relaciona significativamente, manejando mejor las
funciones y las actividades, si el estresor de nivel individual se reduce, disminuye o contrae

la calidad de vida de trabajador serd mejor y mucho mas apropiada

Quinto: el presente trabajo de investigacion se planted la hipotesis especifica 4:
Existe relacion significativa entre el estresor organizativo con la calidad de vida laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac, en la tabla 25 se
puede notar que no existe correlacion entre la dimension 4 de la variable 1 con la variable
2, su coeficiente de correlacién indica que existe una correlacion positiva moderada que es
de 0, 670**.

Lo que significa que ambas variables sufren de los mismos cambios, es decir si el
estresor organizativo aumenta en los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Chanka
también aumentara la calidad de vida laboral, de la misma forma si fuera lo contrario
también disminuirian ambas variables. De este mismo modo si uno sube el otro igual o

viceversa.

Duran (2010) Estresores organizativos, es importante sefialar que tanto el exceso
como la carencia asociada con la activacion del trabajador pueden ser considerados como
estresantes, tales como Condiciones relativas a la empresa, Aspectos temporales de la
jornada laboral, Contenido del trabajo y otros aspectos, de esta forma la mucha o poca
dificultad en el trabajo, la mucha o poca responsabilidad o participacion en la toma de

decisiones, pueden ser fuente de estrés en el trabajo (p. 78).
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(Davis y Cherns, 1975; Taylor, 1978; Elizur y Shye, 1990; Gonzalez et al., 1996)
citado por (Segurado & Agulld, 2002) El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido
abordando basicamente bajo dos grandes perspectivas tedrico-metodologicas: la calidad
de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL psicoldgica. La perspectiva de la
calidad vida laboral del entorno de trabajo tiene como meta conseguir mejorar la calidad de
vida mediante el logro de los intereses organizacionales. En cambio, la perspectiva de la
calidad de vida laboral psicolégica muestra mayor interés por el trabajador, desarrollando
un microanalisis de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas situaciones

de trabajo en las que patrticipa directamente el individuo. (p. 828)

Después de contrastar la teoria y el resultado se afirma que el estresor organizativo
con la calidad de vida laboral se relaciona positivamente, manejando mejor las funciones y
las actividades, si el estresor organizativo se reduce, disminuye o contrae la calidad de vida

de trabajador sera mejor y mucho mas apropiada
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CONCLUSIONES

1. Primera conclusion del presente trabajo de investigacion frente al objetivo general es:
Establecer la relacién que existe entre el estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. El
nivel de “Sig” significancia es de ,000 que es menor a (p < 0.05) de nivel de significancia
ya establecida, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna general y se rechaza la
hipétesis nula, se establece la relacion entre el estrés en el trabajo con la calidad de
vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas. De
acuerdo al resultado obtenido por el coeficiente de Rho Spearman, r = 0,489**, se
demuestra que si existe una correlacion positiva moderada entre el estrés en el trabajo

y la calidad de vida laboral.

2. Segunda conclusién del presente trabajo de investigacion frente al primer objetivo
especifico es: Determinar la relacion que existe entre el estresor de ambiente fisico y
la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas - Apurimac. El nivel de “Sig” significancia es de 0.091 que es mayor a (p
< 0.05) al nivel de significancia ya establecida, por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula
y se rechaza la hipotesis alterna, no existe relacion significativa entre el estresor de
ambiente fisico y la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas. De acuerdo al resultado obtenido por el coeficiente de Rho
Spearman, r = 0.201, se revela que existe una correlacién positiva baja entre el

estresor de ambiente fisico y la calidad de vida laboral.

3. Tercera conclusion del presente trabajo de investigacién frente al segundo objetivo
especifico es: ldentificar la relacion que existe entre el estresor de nivel individual y la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas
- Apurimac. El nivel de “Sig” significancia fue de 0.137 que es mayor a (p < 0.05) al
nivel de significancia ya establecida, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se
rechaza la hipétesis alterna, no existe relaciéon significativa entre el estresor de nivel
individual y la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka, Andahuaylas. De acuerdo al resultado obtenido por el coeficiente de Rho
Spearman, r = 0.177, demuestra que existe una correlacién positiva muy baja entre el

estresor de nivel individual y la calidad de vida laboral.
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4. Cuarta conclusion del presente trabajo de investigacion frente al tercero objetivo
especifico es : Establecer la relacion que existe entre el estresor de nivel grupal y la
calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas
- Apurimac. El nivel de “Sig” significancia fue de 0,017 que es menor (p < 0.05) al nivel
de significancia ya establecida, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna 'y se rechaza
la hipotesis nula, se afirma que si existe una relacion significativa entre el estresor de
nivel grupal y la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas. De acuerdo al resultado obtenido por el coeficiente de Rho
Spearman, r = 0.280*, demuestra que existe una correlaciéon positiva baja entre el

estresor de nivel individual y la calidad de vida laboral.

5. Quinta conclusién del presente trabajo de investigacion frente al cuarto objetivo
especifico es: identificar la relacion que existe entre el estresor organizativo y la calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka, Andahuaylas —
Apurimac. El nivel de “Sig” significancia fue de 0,000 que es menor (p < 0.05) al nivel
de significancia ya establecida, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, se afirma que, si existe una relacién significativa entre el estresor
organizativo y la calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka, Andahuaylas. De acuerdo al resultado obtenido por el coeficiente de Rho
Spearman, r = 0.670**, demuestra que existe una correlacion positiva moderada entre

el estresor organizativo y la calidad de vida laboral
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RECOMENDACIONES

Con respecto al primer resultado de la investigacion, se recomienda a la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas realizar charlas sobre la psicoeducacion sobre estrés
en el trabajo y taller de risoterapia para identificar a los trabajadores que sufren o estan
iniciando con este trastorno, de esta manera poder ayudar individualmente
trabajadores que sufren este mal, realizar actividades recreativas, participacioén de los
trabajadores en la elaboracion de instrumentos de gestion, tomando en cuenta las
opiniones del personal para realizar las actividades en un tiempo menor y
principalmente distribuir las actividades de manera equitativa con todos los
trabajadores, de esta manera se podra mejorar la calidad de vida laboral de los
trabajadores y estos su vez podran alcazar sus objetivos y satisfacer sus necesidades
gue tuviesen.

Con respecto al segundo resultado de la investigacién, es recomienda a la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas a realizar el mejoramiento de las condiciones en
el ambiente de trabajo, de manera adecuada para los trabajadores cumpliendo con el
reglamento de la Ley N.° 29783, Ley de seguridad y salud en el trabajo articulo 42
inciso “b”.

Con respecto al tercer resultado de la investigacion, se sugiere a la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas. A realizar una auditoria administrativa para identificar
gue oficinas que tienen exceso de documentos o trabajos a realizar de manera que se
mejore la distribucion de la carga laboral y colocar a los trabajadores dependiendo a
las necesidades de las oficinas, también la implementacién de rotacién de los puestos
de trabajo, realizar convenios con empresas para que le faciliten una serie de servicios
a los empleados.

Con respecto al cuarto resultado de la investigacion: se sugiere a la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas, fomentar talleres de afrontamiento contra estrés
laboral de manera general, cognitiva, fisiol6gica y conductual, como se puede observar
en el anexo 15, para fomentar la comodidad, bienestar, tranquilidad, comunicacién y
sobre todo interrelacion y una buena interaccion entre los trabajadores.

Con respecto al quinto y ultimo resultado de la investigacion se sugiere a la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas, la implementacién de planes de incentivos para
trabajadores en general, contar con estrategias basados en recompensas para que los

trabajadores se sientan motivamos para realizar las labores del trabajo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: estrés en el trabajo y calidad de vida laboral en el personal de la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

,Cémo se relaciona el estresor de
ambiente fisico con la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac?
¢De qué forma el estresor de nivel
individual se relaciona con la calidad de
vida laboral del personal en la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relacion que existe entre el
estresor de ambiente fisico y la calidad de
vida laboral del personal en la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas, Apurimac.

Identificar la relacién que existe el estresor de
nivel individual y la calidad de vida laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas - Apurimac.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Existe relacion significativa entre el estresor
de ambiente fisico con la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac.

Existe relacion significativa entre el estresor
de nivel individual con la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub
Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES ¥
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL VARIABLE I:
estrés en el trabajo
¢En qué medida el estrés en el trabajo se | Establecer la relacion que existe entre el | Existe relacion significativa entre el estrés en | Dimensiones:
relaciona con la calidad de vida laboral del | estrés en el trabajo y la calidad de vida laboral | el trabajo con la calidad de vida laboral del | - Estresor de ambiente
personal en la Gerencia Sub Regional |del personal en la Gerencia Sub Regional |personal en la Gerencia Sub Regional fisico.
Chanka Andahuaylas - Apurimac, 20187 Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. - Estresor de nivel
individual.

- Estresor de nivel grupal.

- Estresor organizativo

VARIABLE II:

Calidad de Vida Laboral

Dimensiones:

- Participacién y control.

- Equidad econdmica.

- Medio ambiente.

- Satisfaccion en el trabajo.

- Identidad y autoestima
laboral.
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¢En qué medida el estresor de nivel grupal
se relaciona con la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas - Apurimac?

¢De qué forma el estresor organizativo se
relaciona con la calidad de vida laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas - Apurimac?

Establecer la relacién que existe entre el
estresor de nivel grupal y la calidad de vida
laboral del personal en la Gerencia Sub

Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac.

Definir la relacion que existe entre el estresor
organizativo y la calidad de vida laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas - Apurimac.

Existe relacién significativa entre el estresor
de nivel grupal con la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional

Chanka Andahuaylas - Apurimac.

Existe relacién significativa entre el estresor
de organizativo con la calidad de vida laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas - Apurimac.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO:
Deductivo
DISENO:
Es de naturaleza no experimental, transeccional,
Correlacional. Se utilizar4 el disefio descriptivo -

correlacional
01

v

NIVEL: 02
La investigacion corresponde al nivel descriptivo-

correlacional

POBLACION:

En la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas,
segun los datos actuales se cuenta con una plantilla de
72 trabajadores que comprende a todos los regimenes
laborales.

MUESTRA:

Se tomo al total de poblacion de trabajadores de la
Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas, un total

de 72 trabajadores

TECNICAS:
Observacion.

INSTRUMENTOS:
Guia de observacion
Encuesta Cuestionario
TRATAMIENTO ESTADISTICO:

Se utilizara programas informaticos para el procesamiento

de datos programa estadistico informatico SPSS Ver 23.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Dimension 1: Estresor de ambiente fisico - lluminacion
Estos factores requieren una doble adaptacion, tanto fisica como psicolégica, sefialamos los principales | - Ruido
factores como son luz, ruido excesivo, vibraciones, humedad, disponibilidad y disposicién del espacio | - disponibilidad y disposicion del
VARIABLE 1: fisico (Dolan, et al., 2005, p. 35) espacio fisico para el trabajo

Estrés en el trabajo

El estrés en el trabajo es
la inestabilidad que
tiene una persona en el
lugar donde trabaja y
donde realiza  sus
actividades, es la
incapacidad que tiene
de reconocer de manera
adecuado y conveniente
a los estimulos que

proceden de su

Dimension 2: Estresor de nivel individual
Las caracteristicas que determinan sobre el estrés en el trabajo en si mismas explican que Cualesquiera
de los individuos se sienten satisfechas al realizar una tarea sencilla y rutinaria, mientras que otras

prefieren llevar a cabo tareas mas complejas y enriquecedoras.

Carga de trabajo.
Conflicto de roles

Ambiguedad de roles

Discrepancia con las metas de la

carrera laboral

Dimensioén 3: Estresor de nivel grupal.

Las relaciones en una organizacion es un factor muy importante a la hora de determinar su potencial
estresor. Unas buenas relaciones entre miembros del grupo de trabajo son un factor central de la salud
personal y organizacional. La insatisfaccion, sin apoyo, poco cooperativas y predominante destructiva de

un grupo pueden producir elevados niveles de tencién y estrés entre los miembros de un grupo u

organizacion. (Dolan, et al., 2005, p. 36)

Falta de cohesién

Conflicto grupal

Clima grupal

Presiones de grupo.

contexto. ) y o - Clima de las organizaciones

Dimension 4: Estresor organizativo. . ] ]

i ] ) ) ) o - Tamafo y estilos gerenciales
Estén relacionadas al medio laboral en el cual trabajan como se relacionan entre individuos dentro de L
L o . . . - Estructura jerarquica
una organizacién, como responden ante distintas situaciones del trabajo. 3
- Tecnologia

VARIABLE 2: Dimension 1: Participacion y control - Informacion.

La calidad de Vida
laboral

Se refiere al grado por medio del cual los miembros de las organizaciones, ya sean estas publicas o

privadas, participan (influencian) y controlan (determinan) el proceso de toma de decisiones. El objetivo

- Grados y bases normativas de la

participacion y control
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Constituye el grado en

que los miembros de la

organizacion  pueden
satisfacer sus
necesidades

personales con su

accion dentro de la

organizacion.

bésico es que la participacion y el control deben ser practicados por todos los sectores que configuran la
empresa, sobre las bases de las responsabilidades asignadas a cada sector y bajo criterios pluralistas.
(Lares, 1998 p. 158)

- Contenido y asuntos.

- Nivel de participacion.

Dimension 2: Equidad economica

Equidad econdmica estimula la autodireccién y decisiones compartidas en relacion a los aspectos
economicos, reduce los abismos entre el retorno econdémico recibido, plantea que se considere a todo el
grupo perteneciente a la organizacion a la hora de establecer politicas y programas tendientes a distribuir

los beneficios de la misma. (Lares, 1998, p. 160)

- Control sobre
econdémicos

- Informacién financiera.

Beneficio y retorno econémico

asuntos

Dimension 3: Medio ambiente

Tradicionalmente categorizada como higiene industrial, se localiza en analizar los efectos que el medio
ambiente laboral, considerando las condiciones fisicoquimicas del proceso de produccion, tienen sobre
la salud. Otra linea de investigacidn, se concentra en los efectos psicosociales relacionados con la
naturaleza del trabajo, enfatizando la salud mental y enfermedades psicosométicas. (Lares, 1998, p. 121)

- percepcién ambiental.

salud ocupacional

Dimension 4: Satisfaccién en el trabajo
La satisfaccion en el trabajo es considerada como un estado psicolégico que presentan los individuos y
gue involucra elementos de satisfaccion, gratificacion y motivacion en funcion de metas y expectativas

personales. Es algo que las personas experimentan y sienten. (Lares, 1998, p. 130)

- Oportunidad y desarrollo en la

organizacion.

- Reconocimiento y logro.
- Caracteristicas del trabajo.

- Sueldo y salario.

Dimension 5: Identidad y autoestima laboral

El trabajo estimula la autonomia, la oportunidad para la creatividad laboral y el reconocimiento de los
logros, necesariamente esta contribuyendo a reforzar la autoestima y la identidad de su fuerza laboral.
(Lares, 1998, p. 165).

- ldentidad organizacional

- ldentidad y autoestima
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Anexo 3: Matriz de instrumento de recojo de datos

Titulo: Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018

. ) . . N.° | Escala
Variable Dimensiones Indicadores Peso % | . ltems )
Items Valorativa
o 1. ¢En el ambiente donde usted trabaja la iluminacién es adecuada?
iluminacion. ] i ) )
) 2. ¢En el ambiente donde usted trabaja le molesta el ruido ocasionado?
Estresor de Ruido. ) L o
] ) o 3. Considera Ud. ¢{Que la condicién del espacio fisico afecta a su
ambiente Disponibilidad y [11.1% 4 o
. ) L ) productividad?
fisico. disposicién el espacio ] ) - ) o
- ) 4. Considera Ud. ¢El equipo que utiliza para realizar sus obligaciones
fisico para el trabajo. ) .
garantiza su salud fisica? - Siempre
5. ¢Siente Ud. que tiene una gran cantidad de trabajo? (5)
Carga de trabajo. ¢Cree que le preocupa la falta de tiempo para cumplir con todas sus | - Casi
Conflicto de roles funciones? siempre
VARIABLE 1: Estresor de ) . . . .
) ) Ambigiiedad de roles 7. ¢Siente Ud. que no tiene claro las trabajos o tareas asignados por su ()]
Estrés en el nivel . . 13.9% 5 o .
. o Discrepancia con las jefe inmediato? - Algunas
trabajo individual. o ] ) - )
metas de la carrera 8. ¢Sujefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y justa? veces (3)
laboral ¢En el puesto que Ud. ha sido asignado es de acuerdo a su | - Muy pocas
especialidad? veces (2)
10. ¢ Cuando tiene reuniones de trabajo tus compafieros y td llegan a un | - Nunca (1)
Falta de cohesion acuerdo?
Estresor de ) o .
) Conflicto grupal 11. ¢ Sus compafieros de trabajo crean problemas, hablando de otros a
nivel grupal. ] 13.9% 5
Clima grupal sus espaldas?
Presiones de grupo. 12. ¢ Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma oportuna para

cumplir su trabajo?
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13. Siente Ud. ¢ Que existe un buen clima laboral?
14.siente Ud. ¢(Qué hay presiones para cumplir sus objetivos de la
institucion?
] 15. ¢ Existe un clima laboral positivo propiciando adecuadas relaciones
Clima en la ) ) )
L interpersonales y trabajo en equipo?
organizacion . . . 3 .
) 16.¢Su jefe tiene en mente el interés de los trabajadores al tomar
Estresor Tamafio y estilos o
o ) 11.1 % 4 decisiones?
organizativo gerenciales L ) o ) ] y
L 17. ¢la institucién le brinda capacitaciones sobre sistemas de informacion
Estructura jerarquica ]
. gerencial?
Tecnologia ) ) .
18. ¢ En su puesto de trabajo se introducen nuevos avances tecnoldgicos?
y 19. ¢la informacion es comunicada de varias formas, hasta asegurarse
Informacion. .
gue fue correctamente transmitida?
Proceso de L ] o .
L 20.¢cen la organizacion le permite participar en la elaboracion de ]
L participacion y control y Siempre
Participacion documentos de gestion (MOF, ROF, PAP, RIT, TUPA)?
en la toma de [11.1% 4 . . . ) . L (5)
y control. o 21.¢Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de )
decisiones o ) L Casi
) L actividades concernientes a la organizacion?
Nivel de participacion y L ) . siempre
) 22. ¢ Se toma en cuenta la opinion de los trabajadores para realizar planes
Variable 2: control. 4)
. y programas?
Calidad de Algunas
) Control sobre asuntos o o ) )
vida laboral o 23. ¢ El presupuesto es equitativo para cada oficina, area y unidad? veces (3)
) econdmicos . i
Equidad L ) 24. ¢Usted puede acceder a adelantos de remuneracion y préstamos Muy
o Informacion financiera. 8.3% 3 )
econdmica. o cuando lo requiera? pocas
Beneficio y retorno o . .
o 25. ¢Ud. Cree que su sueldo es equitativo y satisfactorio veces (2)
econdmico
- - — _ Nunca (1)
] B ) 26. ¢ El ambiente donde trabaja retine las condiciones para realizar un
Medio Percepcion ambiental. ] ) o ]
] ) 8.3 % 3 trabajo productivo, eficiente y eficaz?
ambiente. Salud ocupacional. ] o ] o ]
27. ¢ Ud. recibe periédicamente recibo capacitacion y/o entrenamiento en
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28.

temas relacionados a su trabajo?
¢Existe en la institucion un programa de salud ocupacional que
promueva la seguridad, proteccién y atencion a los trabajadores en el

desempefio de su trabajo?

29.

¢ En su puesto de trabajo existen oportunidades de ascenso y favorece

Oportunidad y o
a su crecimiento laboral?
desarrollo en la ) o ) ) ) )
L 30. ¢ Existe un reconocimiento de los superiores inmediatos o jefes por la
organizacion. )
) y o labor cumplida?
Satisfaccion Reconocimiento y ] . B ]
) 13.9% 31. ¢La asignacion de tareas y responsabilidades es de acuerdo al nivel
del trabajo. Logro. y
] de preparacion?
Expectativas del ) ) ) )
irabai 32.Ud. ¢ Se siente satisfecho por los resultados del trabajo que realiza?
rapnajo. - . .
) 33.¢Ud. Cree que las responsabilidades y funciones justifican el sueldo
Sueldo y salario. )
percibe?
] Identidad ) ] )
Identidad vy o 34. ¢ Se siente orgulloso de formar parte del equipo de trabajo?
] organizacional. ] - ) )
autoestima ] ] 8.3% 35. Ud. ¢se identifica con la gerencia sub regional Chanka Andahuaylas?
Identidad y autoestima ) ] o )
laboral. 36. ¢, Se siente satisfecho con la condicion laboral que tiene?
laboral.
Control sobre asuntos o o 3 )
o 37. ¢ El presupuesto es equitativo para cada oficina, area y unidad?
) econdmicos y )
Equidad o ) 38. ¢Usted puede acceder a adelantos de remuneracion y préstamos
o Informacion financiera. 8.3% )
econdmica. cuando lo requiera?

Beneficio y retorno

econémico

39.

¢Ud. Cree que su sueldo es equitativo y satisfactorio?
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Anexo 4: Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Facultad de Ciencias de la Empresa

Escuela Profesional de Administracion de Empresas

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar su opinién sobre la Gerencia Sub Regional
Chanka Andahuaylas, para el trabajo de investigacion titulado: Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segln corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta
que se adecue a su criterio.
I. DATOS GENERALES:

1.1. Género: 1.3. Nivel Académico:
a) Femenino () a) Secundaria ()
b) Masculino () b) Instituto tecnolégico ( )
c) Bachiller €)
1.2. Edad: d) Titulado ()
a) de19de25afios ( ) e) Post Grado (0
b) de 26 a 35 afios ()
c) de 36 a45 afios [§¢) 1.4. Condicion laboral:
d) ded6amas () a) Nombrado ()
b) CAS ()

c) Contratado
Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente, utilice

la siguiente escala:

5 4 3 2 1
Siempre casi siempre Algunas veces Muy pocas veces nunca
Ne items [s]a]3]2]1
Variable: Estrés en el trabajo
Dimensién: Estresor de ambiente fisico.
1 1;En el ambiente donde usted trabaja fa iluminacién es adecuada? 5(3(2]1
2 ¢En el ambiente donde usted trabaja le molesta el ruido ocasionado? 514 i%{2i1
3 |;Las condiciones del espacio fisico afecta a su productividad? 514 ]X|2]|1
4 |;El equipo que utiliza para realizar sus obligaciones garantiza su salud fisica? 5|4 a2
Dimensién: Estresor de nivel individual.
5 |;Siente Ud. que tiene demasiada carga de trabajo? 514 |21
6 |;Le preocupa Ia falta de tiempo para cumplir con todas sus funciones? SiX|3]|2]|1
7 |¢Son comprensibles los trabajos o tareas asignados por su jefe inmediato? 54321
8 |;Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y justa? 5 ( 3-}-2 -1
9 |¢En el puesto donde desempefia su trabajo esta de acuerdo a su especialidad? 5|x[3]2]1
Dimensién: Estresor de nivel grupal.
10 |, En las reuniones de trabaijo llegan a un acuerdo con tus compaiieros de labores? Xi4(3({2¢{1
11 @Sus‘ comparieros de frabajo generan problemas con comentarios ajenos al 5 X 1
trabajo?
2 I(,Recjbe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma oportuna para cumplir su 5 }'\ 31211
trabajo?
13 |z,Existe buen clima laboral en su entormno de trabajo? 5(d13]2]1
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Facultad de Ciencias de la Empresa

Escuela Profesional de Administracion de Empresas

14 ](,Existe presiones para cumplir los objetivos de la institucion? , 5 I ﬁ\l 3 l 211
Dimension: Estresor organizativo
15 |¢Existe un clima laboral positivo propiciando adecuadas relaciones 5 30211
interpersonales y trabajo en equipo? X
16 |;Su jefe tiene en cuenta las sugerencias de los trabajadores al tomar decisiones? | X% |4 [3]2]1
17 |¢La institucién le brinda capacitaciones sobre sistemas de informacion gerencial? | 5|4 |& |21
18 |¢En su puesto de trabajo se implementan nuevos avances tecnolégicos? 5(X|3]2(1
N° items [s]a]3]2]1
Variable: Calidad de vida laboral
Dimensién: Participacion y control.
19 ¢La informacién es comunicada mediante los canales adecuados hasta asegurarse >
que fue correctamente transmitida? 5 )\ 321
20 ¢En la organizacion le permiten participar en la elaboracion o actualizacién de los
documentos de gestion (MOF, ROF, CAP,TUPA, PAP, TUPA)? 5141312 K
21 ¢Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de actividades
concernientes a la organizacion? 5(4(3[2|K
22 |;Se toma en cuenta la opinién de los trabajadores para realizar planes y programas? |5 [4 [3 |2 X

Dimensi6n: Equidad econémica.
23 |¢El presupuesto es equitativo para cada oficina, area y unidad? 5|43 ¥ 1
2
2

24 ¢ Usted puede acceder a adelantos de remuneracién, incentivos y préstamos cuando
lo requiera? 5143

25 |;,Ud. cree que su sueldo es equitativo y satisfactorio? 5413

Dimensidn: Medio ambiente.
2% ¢ El ambiente donde trabaja retine Ias condiciones para realizar un trabajo productivo,

eficiente y eficaz? 5(4 3|1
27 ¢ Se realiza periédicamente capacitacién o entrenamiento en temas relacionados asu
ftrabajo? 5(4)3|2

¢Existe en Ila institucion un programa de salud ocupacional que promueva la

28 seguridad, proteccién y atencion a los trabajadores en el desempeiio de su trabajo? |5 [4 |3 |2

Dimensién: Satisfaccion en el trabajo.
,En su puesto de trabajo existen oportunidades de ascenso y favorece a su

= crecimiento laboral? S|4312 (%
30 |¢Existe un reconocimiento de los superiores inmediatos o jefes por la labor cumplida? [ 5 |4 [3 |2 X
31 |;La asignaci6n de tareas y responsabilidades es de acuerdo al nivel de preparacion? |5 (4 [ X|2 |4
32 |;Se siente satisfecho por los resultados del trabajo que realiza? Xl4|3|2]1
33 [¢Las responsabilidades y funciones justifican el sueldo que percibe mensualmente? 5|4 (x|2(1
Dimensioén: Identidad y autoestima laboral
34 |;Se siente orgulloso de formar parte del equipo de trabajo? K|4|3]2]1
35 |¢Se identifica con la Gerencia Subregional Chanka Andahuaylas? & |43 1
36 |¢Se siente satisfecho con la condici6n laboral que tiene? 5|4(3 (211
Muchas gracias ©
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Anexo 5: Lista de cotejo

{

Universidad Nacional Jos¢ Maria Arquedas

Gebentided o £t

Lista de cotejo

Lstrés en cl trabajo y calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuay
Apurimac, 2018.
Ne | ftems ‘ St [ noJ

Estrés en el trabajo

I—Dfn ¢l ambiente donde usted trabaja la ilummacion es adecuada? b4 I
2 |iEn el ambiente donde usted trabaja le molesta el rudo ocasionado? ] X [
3 |:Las condiciones del espacto (isico afecta a su pmd\mll\'ld;\df B < | ]
4 2l equipo que utiliza para realizar sus obligactones garantiza su salud lisic ) X
|5 [Stente Ud. que tene demasiada carga de trabajo? X
6 |:Le preocupa la falta de tiempo para cumplir con todas sus funciones? X
7 |:Son comprensibles los trabajos o tarcas asignados por su jefe mmediaro? %
8 u jele inmediato le asigna rareas de una manera equilibrada v justa? I
9 |iEn el puesto donde desempeiia su trabao esta de acuerdo a su espectalidad: v
10 |:En las reuniones de trabajo llegan a un acuerdo con tus compadieros de labores? 7 Y
I! Sus comparieros de trabajo generan problemas con comentanos ajenos al trabajo? \('7
12 [:Recibe usted las instrucciones de su jefela) en forma oportuna para camplir su trabajo? '
13 [:Existe buen clima laboral en su entorno de trabajo? s
14 |:Existe presiones para cumplir los objetivos de la institucion?
IS |iEvste un clima laboral positivo propiciando adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo? ¥
16 1:Su jele tene en cuenta las sugerencias de los trabajadores al tomar decisiones? [«
[7 |:La institucién le brinda capacitaciones sobre sistemas de informacion gerencial? -
18 |:Ein su puesto de rrabajo se implementan nuevos avances tecnologicos? X
Calidad de vida laboral 'St no
19 :[..\ inr()rlll‘\cll')ll €S ’:(.)l”l”]lCJL{il lﬂ\‘dlllilll’ II)S L':l”()]\‘,\ yld('\—uddl‘ﬁ I‘.L\l. 1.\(‘?!“['.\1\( \llll‘ IV”L' carrectamente ,>( j
transmitida’ B ) o
o En la organizacion le permiten participar en la elaboracion o actualizacion de Tos documentos de X
| gestion { MOF, RO, CAP, TUPA, PAP, TUPA, ete. 2
o1 Su jefe mmediato e permite participar en la plandicacion de acuvidades concermentes a la w

organizacion?

22 | Seromaen cuenta la opimén de los trabajadores para realizar planes v programas?

cada oficina, drea v umidad?

23 | {El presupuesto es equitativo para

24 | :Usted puede acceder a adelantos de remuneracion, incentivos y préstamos cuando lo requiera’

25 | :Ud. cree que su sueldo es equitativo y satisfactorio?

L s x| %[>

26 | :Elambiente donde trabaja redine las condiciones para realizar un trabajo productivo, eficiente v eficaz?

27 | :Se realiza periddicamente capacitacion o entrenamiento en temas relacionados a su trabayo? X

bs :Existe en la mstitucion un programa de salud ocupacional que promueva la segunidad, proteccion v
atencion a los trabajadores en el desempenio de su trabajo?

29 HENE:

|,>&

X X:)\‘X‘

1 puesto de rrnln]u existen ()}\\‘ﬂlllll({‘.\d(‘s de ascenso v favarece a su crecumento laboral®

xiste un reconoctmiento de los superiores mmediatos o jefes por la labor ‘:unl]‘]ld.if

31 |:Laasignacion de tareas v responsabiidades es de acuerdo al mivel de preparacion?

32 |Se siente satsfecho por los resultados del trabajo que realiza’

33 |:L.as responsabilidades v funciones jusufican el sueldo que percibe mensualmente?

34 |:Se sience orgulloso de formar parte del equipo de trabajo? o

e identifi

con la Gerencia Subregional Chanka Andahuaylas: X |

X x]‘)x

e stente satisfecho con la condicion laboral que tiene? | ‘
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Anexo 6: Hoja de entrevista

Universidad Nacional José Maria Arguedas

Gelentidedd q Eeeloncin et pra hnlnw Prnduttin g of “Deseandie

HOJA DE ENTREVISTA
Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac,
2018.

Nombre:_Jose {Zag emian  Cuene DNI_238 223 59
Direccién ;P55 Des e Hay © (Ol 1515
Teléfono/cel.  : GR3 G4 RIS
Cargo :Rese. A lcomded & ondee) Qe e vied
Sexo: F_] Edad:[£3] Tiempo de Servicios:[ 2 3 JAfiof_3_] Meses
Estado Civil:(_S_] Condicién laboral: Profesién u oficio:__ Moy . dava. @ewileu
Fecha de la entrevista: ©6 /05 / \4 Hora de la entrevistaa X :4O  Duracién de la entrevista:
S5 N Lugar de la entrevista: (ST CH
Por favor marque con una X la respuesta que se acerque a su situacién actual que tan alto es el nivel de exigencia
de su trabajo.
Ambiente de Trabajo

L ¢cree Ud. que el ambiente de trabajo retine las condiciones basicas y los equipos son apropiados para el uso
de sus subordinados para realizar tareas basicas?
00, Por guel e\ ambiente no es adeuade comopoede wer C\gu\
los puredes solo Soa AiPlay y no e Seawo 52 PosSare VN S% Mo
Ce o (; LS OB CICAYYDS los E‘S% o oS en (A\(\¥ NOS  ynNowd L/o\\t.) <o \‘(u\omﬂ
oMo Ve bia Silecuon afeda yseles veta wwis Consadoy @ogestiados
Individual
2.cree Ud. que las actividades, funciones y diligencias que da a sus subordinados es excesivo?

NO

3. ¢ cree Ud. que las actividades, funciones y tareas asignadas a sus subordinados se dan de manera clara, directa,

entendible y comprensible?
5

Grupal
4. {Qué tipo de relacién maneja Ud. con sus subordinados? ;por qué?
dﬂ)(\& Nt Do\'\\b o\ sl ente Gl es ouemg \(,\(e\ VLN e‘w\L\_
o patens «
S. icree, Ud. como jefe genera un buen clima laboral? ¢por qué?
=3y

Organizacional
6. ¢Ud. se preocuparé por realizar capacitaciones de cualquier tema concerniente al trabajo?
Yo N0, P8 cren quib @l (vl A0 ceeases Homeaen o didse aeepog

7. ¢Ud. toma la opinién de sus subordinados para tomar decisiones?
NO. poigqueMoles C(ondiene

Participacién y Control
8. custed permite a sus subordinados llevar a cabo proyectos laborales que le permitan crecer profesional y
laboralmente?
Por 0 ?xcv\b.mj\ oo e o en \oy Agiades dilen \ukac\\)oc\‘-u (es
povgoe  @so dapends  ds eles
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{Universidad Nacional José Maria Arguedas

G 1wl mr G (i' ()

tirdrerd " »vnh netn P (f hauum f

9. {Ud. informa a sus subordinados sobre los planes y cambios ejecutados en la organizacién?
solo. Copnon S e Suvnce dmpoectong e .

Equidad Econdémica

10. ;creer Ud. que sus subordinados estén ganando de acuerdo al esfuerzo realizado en su trabajo?

Aerdie o~ )\ o \,\\,[uko \ﬂu.‘;?oa;{uQ [/t CL\\O) E“_U‘“ o ¢ Hfue LA ~

LB[\‘(\C\\'\ Mycheo  Menes .

IT. screer Ud. que fa remuneracibn que se les paga sus subordinados cubre sus necesidades y deseos?
(o \ose

Medio Ambiente

12, ¢cuintas veces al afio Ud. programa capacitaciones para sus subordinados y que ellos estén debidamente

preparado, capacitado y orientado para cumplir con sus funciones?

de lu yned Qo ed pis g 00 \n(uq, e~ SP ‘\"(\u (uerdo ule aen o desanollar

Qowinieles chvons Avrdittutdone 5 Covrg Vi m\ske e de Moo

13. ;realizan talleres con el fin de evitar o disminuir los riesgos procedentes del trabajo?

nNOo

Satisfaccién del trabajo
14. ¢Ud. realiza reconocimientos sus subordinados por la labor cumplida?

e verenwande

I5. ¢Ud. Cree que las responsabilidades y funciones justifican el sueldo percibe sus subordinados?
rodose

I6. ; crees Ud. que promueve el acenso en su institucién?
\\\ ﬂt, Pox qu e

Identidad y Autoestima laboral
17. ¢cree Ud. que sus subordinados se identifican y estan Comprometido con la organizacién?

puedo o fhwmae Qg A

18. ; cree Ud. que sus subordinados se sienten bien trabajando en la Gerencia Sub Regional Chanka Andahuaylas?

(}U gy 20 Cumople:

Muchas Gracias ©
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Anexo 7: Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

‘Universidad Nacional José Maria Arguedas

Odentidnd y Execlencin pana of Thabaje Pnduetive o “Desarrollo

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: ... Jvlfe Cens_ Hodmca ﬂ“m"l ...................................
Grado Académico: .. Hagfsler ...
Fecha: 25../.26./.19.

Il. OBSERVACIONES: FORMA:
Sl . g to e fropet

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indi d‘@es e items)

%i - 7a77é ..... fé) .......... s eeet ), At/ ) / 4‘/ .......................

CONTENIDO (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo mueZl)

Q( {_X(/ LY. %@7 a //Z/z}/ac»(w f,é D 7 4//
/u ............................................ CERLCCLy
1il. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede Igl No ProcedeD para su aplicacion.

- - rrLLl DL Lo

D W F|rma de| Ev lua dor .

@/3?)42
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{Universidad Nacional José (Maria Arguedas
i T e T T B B 5 el

Oedentidad y Eveel g ol T

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

l. GENERALIDADES:
— o o ” ‘
Nombres y Apellidos: ... Lan Cie ‘O Rom t1EL.... CO‘SO\mO\V(O\ .......
Grado Académico: .../ £.¢3 {re en L '..”'.J.}y e 4

Fecha: .25.1.©6.19..

Il. OBSERVACIONES: FORMA:

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimensién, indicadores e items)

T\//é i T 'D,’ WLy (Q j~2—7 .

................................................................................................................

lll. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede .No Procede|:| para su aplicacion.

"'Sello y Firma del Evaluador
DNI...09.5.7 8 0.2 4.....
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‘Universidad Nacional José Maria Arguedas

Odentided y Eveelencin para of Thabajo Tanductivo y of Desantle

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: . 50[@/ 6‘3‘([ @‘m ........................

Grado Académico: ......... [V} 0% ...................................................................

Fecha:‘z?.’../...Qé. : Lq

Il. OBSERVACIONES: FORMA:

1ll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede IENO Procede l___] para su aplicacion.

Sello y Firma del Evaluador

DNI:. X 6L ORL ...
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Anexo 8: Base de datos del cuestionario en el programa Excel 2016

MmMMmMmmMmm -

MmMOmOMm<T T <
N—AdANM

NN NN

119

N—AAMWO T < A ST ANLOLONMM

SO ANT DS TOOMOOTOONN
MO MOOHOONTOONST S T MO MONT T
MOOOMOITOMmLIO N S MOOMONNLW A

SISO OMmmS < S 0ONS S W0

12 4 3 1

NM T O O~

81 4 5 1

911 4 5 1
101 2 3 3
1111 2 4 3
1211 2 3 3
131 2 4 3
1412 4 2 1
152 1 3 3
161 1 3 3
1712 4 3 1
8|1 1 3 3
1911 2 4 1
20011 3 3 3
2111 2 3 2
2212 2 4 3
23111 2 4 3
2412 4 3 3
2511 2 4 3
2611 3 4 3
2711 4 5 1
2811 2 4 3
2911 2 3 3
3011 2 4 3
3111 4 2 1
3212 2 4 3
331 3 5 3
3411 1 5 3
3512 4 4 1
361 3 2 3
3711 4 5 1
3812 2 4 3
3912 2 4 3




2

4

2

5

4

MO ANNOMANM

MMOHOMMHmONnMST

MTONT OO

NANNMMmOH®N

[SoRN <o Bo IR i I e0)

—
—
<
~N
g

412 2 2 3

4212 4 2 1

432 1 4 3

412 4 3 1

4512 3 4 2

462 3 1 3

472 3 5 3

481 3 4 3
491 2 5 3

5012 2 4 3
5112 2 2 3
5211 1 3 3

5311 1 3 2

5412 3 4 3
5512 4 3 1

5612 4 2 3
5712 4 4 1
5812 4 5 3
5011 1 3 3
6012 4 4 1
6112 4 5 1
6212 2 4 3
6312 3 4 3
6412 4 4 1

6512 1 3 3

6611 4 4 1
6711 4 4 1
6812 1 4 3
6912 4 4 1
7012 1 3 3
7111 4 4 1
7212 4 4 1
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Anexo 9: Informacién solicitada para trabajo de Investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Facultad De Ciencias De La Empresa
Escuela Profesional De Administracién De Empresas
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

Andahuaylas 09 de julio de 2019

CARTA N° 001-2019-UNAJMA - EPAE - YHG GERENCIA SUS REGIONAL
CHANKA -ANDAHUAYLAS

Prof. Hebert Juarez Vera MESA DE PARTES

Gerente de la Gerencia Sub Regional Chanka 09 JUL. 2018

HORA. S.-SE o+ FiRMA_CN

Presente.- N* FOLIOS. N EXPISY T
Asunto: solicito informacién

Por medio del presente es grato dirigirme a usted, con la finalidad de
saludarle y a su vez informarle que el suscrito es egresado de la Escuela Profesional
de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas;
y se encuentra realizando trabajo de investigacion - tesis titulada: ESTRES EN
EL TRABAJO Y CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA
SUB REGIONAL CHANKA ANDAHUAYLAS - APURIMAC, 2018. Motivo por el cual
solicito informacién actualizado sobre:

El nimero de total de trabajadores.

- El Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) actualizado.

- El manual de organizacién y funciones (MOF) actualizado.

- El Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) actualizado.

- Resena historica de la Gerencia Sub Regional Chanka.

- Mision y visién de la Gerencia Sub Regional Chanka.

Sin otro particular, de antemano agradecemos su colaboracién y pronta respuesta.

Atentamente.

A

Br. Yudf Huasco Garfias
76400326
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
Facultad De Ciencias De La Empresa
Escuela Profesional De Administracion De Empresas
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD” :

Andahuaylas 09 de julio de 2019

o
L SRR

GERENCIA SUS REGIONAL
CARTA N° 002-2019-UNAJMA - EPAE - YHG CHANKA - ANDAHUAYLAS

MESA DE PARTES
Prof. Hebert Juarez Vera 09 JUL. 2019
Gerente de la Gerencia Sub Regional Chanka HORA. 8 S7r rirma. &

N° FOLIOS. N° EXPY, l 18

Presente.-
Asunto: solicita autorizacion para realizar encuesta a los

trabajadores de la institucién

Por medio del presente es grato dirigirme a usted, con la finalidad de
saludarle y a su vez informarle que el suscrito es egresado de la Escuela Profesional
de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.
Asimismo, solicitar la autorizacion la para realizar la encuesta a los trabajadores
de la gerencia sub regional Chanka Andahuaylas, para dar cumplimiento con la
ejecucion del proyecto de investigacién tesis titulada:

Adjunto:

Prueba piloto del instrumento de validaciéon

- Instrumento de validaciéon — encuesta.

Sin otro particular, de antemano agradecemos su colaboracién y pronta

respuesta.

Atentamente.

Br. Yudy’f-luaswCO Garfias
76400326
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Anexo 10: Registro de trabajadores periodo 2017

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC
GERENCIA SUB REGIONAL CHANKA
“AND DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD

REGIONAL CHANKA

N°

APELLIDOS Y NOMBRES

DNI

FIRMA

= i i
S © ® N o ;o W‘N -

ALARCON JUAREZ BEATRIZ
ALARCON MELENDEZ MADELEYNE
'ALARCON OROSCO ANTONIO -
ANCHI AGUADO MARTIN -

ASCUE REYNAGA GUILLERMO A.-

CALLUPE CAMPOS ODON ANTONIO -

| TANA VIVANCO MARCELINO (

123



GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC ﬁ
GERENCIA SUB REGIONAL CHANKA
“AND DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD . &eﬁ(’%’o

& gef

RELACION DE PERSONAL CONTRATADO DE LA GERENCIA

e = SUB REGIONAL CHANKA
N°ID | NOMBRES Y APELLIDOS ONI
1 MIGAEL HUARACA ALLCCA
2 | MIGUEL EDUARDO VILLAFUERTE CARPIO ~
3/ CRISTINA VELASQUEZ ZAVALA
4§ ELSA ASCARZA RUIZ
5 | DHANY ANTONI DAMIANO MORALES -
6 M ULIA TITO VELASQUE
7 NI CHO PESSE
8 | KE (
9 ’FlO
10/ WILLIA
11/ AIDAO
12’ ROBER
13/ JUANO. A L
14 KARENELI ) DES |
15/ EDWIN SAL P ;
16 | ISAIAS VARGA A f& 4
17/ ROVERT MANU :
18 . FERNANDO
19/ SEBASTI
20 DAL
21 AQl VIERO CHO!
22 JANET OCHOA ACOSTA

23/ EDISON JOSE VIVANCO,ATAQ,

27 . LILIANA VARGAS INCA
28 ' JHON FISHER ALTAMIRANO TORBISCO-
29 ROSMEYER ESPINOZA ENCISO

30  MABEL PEREZ LIZARME

31/ SATURNINO QUISPE CACERES -

32/ WILMER SIVIPAUCAR OVIEDO -

33 | CRISTINA VELASQUEZ ZAVALA

34 LAURA CUELLAR VALENZA

35 . SANTIAGO FLORES FRANCO

36 | ELIZABETH GUIZADO NAVEROS

37 RAULRIVERASILVERA _

38 . RANDY SANCHEZ ALTAMIRANO -
39/ PETER POOLSOTO -

40 / JANET ALTAMIRANO ALTAMIRANO
42 . JANETH PUGA GUILLEN

43 | ESTELA MARIA DOMINGUEZ TUCNO
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RELACION DE PERSONAL EN (C.A.S) DE LA GERENCIA SUB

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC
GERENCIA SUB REGIONAL CHANKA
“ARD DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD “

REGIONAL CHANKA
N°  APELLIDOS Y NOMBRES DNI
1/ GERBERT VARGAS REINOSO 31031967
~ 2/RICHARD MINAYAPALOMINO /41958179
3

7 31167806

OLINA HURTADO
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Anexo 11: Fotografias de la investigacion

Encuesta realizada a asistente

A\ 4

Administrativo del sub gerencia
de infraestructura de la Gerencia

Sub Regional Chanka

Encuesta realizada a

asistente administrativo

sub gerencia de
Infraestructura la

Gerencia Sub Regional
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Encuesta realizada al sub
Gerente de Administracion de la

Gerencia Sub Regional Chanka

Encuesta realizada a un
asistente administrativo de la
oficina de recursos humanos de
la Gerencia Sub Regional
Chanka
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Anexo 12: Manual de organizaciones y funciones

@

GERENCIA SUB REGIONAL DE
ANDAHUAYLAS

R A A S AR i

MANUAL DE ORGANIZACION Y
FUNCIONES

MOF

Andahuaylas, diciembre del 2013




GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

TITULO I.-
GENERALIDADES

1. FINALIDAD

El presente Manual de Organizacion y Funciones (MOF), es un documento técnico
que tiene por finalidad detallar la Estructura, Funciones, Relaciones de Coordinacion y
Tareas de los diferentes Organos Operativos de la Gerencia Sub Regional
Andahuaylas en el que se determinan los cargos, ubicacién lineas de autoridad y
responsabilidad y los requisitos minimos para el desempefio de los mismos dentro de
la Estructura Organica y las funciones especificas que les compete.

2. OBJETIVOS

e Proporcionar informacion relacionada a la ubicacién dentro de la estructura
organica, dependencia e interrelaciones de los diferentes érganos de la
Gerencia Sub Regional Andahuaylas.

o Establecer las funciones y responsabilidades de los diferentes niveles y cargos.

e Contribuir a que los trabajadores que integran las diferentes unidades
organicas de la Gerencia Sub Regional Andahuaylas conozcan en forma clara
y precisa sus deberes y obligaciones a fin de que asuman las responsabilidades
inherentes al cargo que desempefian.

3. CONTENIDO

El presente Manual esta organizado en titulos, capitulos, en  los cuales se
establece la organizacién, funciones generales de las Unidades Organicas, funciones
especificas a nivel de cargos, atribuciones y responsabilidades de los funcionarios,
directivos, profesionales y técnicos que laboran en la Gerencia Sub Regional
Andahuaylas.

4. ALCANCE

El presente Manual de Organizacién y Funciones (MOF) tiene alcance a todos los
Organos Estructurados de la Gerencia Sub Regional Andahuaylas.

__________________M.—_————————————
Pégina 6
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GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS

MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

5. BASE LEGAL

Las normas sustantivas que establecen las funciones de Gerencia Sub Regional de
Andahuaylas, son las siguientes:

a.
b.
c.

Constitucion Politica del Peru.

Ley N° 27783, Ley de Bases de |la Descentralizacion.

Ley N° 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales y sus
modificatorias.

Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades

Ley 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Ley N° 27785 Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica y su Reglamento

Ley N° 28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.
Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
Remuneraciones del Sector Publico

Decreto Supremo N° 005-90-PCM, Reglamento de la Ley de Bases de
la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico.

D. S. N°030-2000.PCM, Reglamento de la Ley Marco de Modernizacién
de la Gestion del Estado.

D. S. N° 043-2006-PCM, Lineamientos para la elaboracién y aprobacion
del Reglamento de Organizacién y Funciones. ROF por parte de las
entidades de la Administracion Publica.

Decreto Supremo N° 030-2002-PCM, Reglamento de la Ley Marco de
Modernizacion del Estado.

Marco Macroeconémico Multianual 2014 — 2016 del Ministerio de
Economia y Finanzas MEF.

Ordenanza Regional N° 015-2011- GR.APURIMAC/CR, ordenanza que
aprueba el Reglamento de Organizacién y Funciones del Gobierno
Regional de Apurimac.

Ordenanza Regional N° xxx-2013-CR-APURIMAC Aprueba Cuadro
para Asignacion de Personal (CAP) de la Gerencia Sub Regional
Andahuaylas.

Ordenanza Regional N° xxx-2013-CR-APURIMAC Aprueba el
Reglamento de Organizaciéon y Funciones (ROF) de la Gerencia Sub
Regional Andahuaylas.

6. NIVEL DE APROBACION

El Manual de Organizacion y Funciones de la Gerencia Sub Regional Andahuaylas es
aprobada por Resolucion Sub Regional en la Gerencia Sub Regional Andahuaylas.

e ]

Pagina 7
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GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

7. DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ANDAHUAYLAS

La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, es un Organo Desconcentrado del
Gobierno Regional de  Apurimac, responsable de impulsar, coordinar, dirigir,
monitorear y concertar los proyectos y acciones de desarrollo en el ambito de la
provincia de Andahuaylas en concordancia con los Planes de Desarrollo y los
Lineamientos de Politica del Gobierno Regional de Apurimac. Su sigla es: GSR
Andahuaylas.

DEPENDENCIA

La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, depende jerarquica y
administrativamente de la Gerencia General Regional del Gobierno Regional
de Apurimac.

JURISDICCION

La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, ejerce sus competencias en el
ambito de la provincia de Andahuaylas conforme las facultades y atribuciones
del Gobierno Regional de Apurimac.

VISION

La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, enmarca su vision en base a |a
vision de desarrollo compartida de la regién Apurimac establecida en el Plan de
Desarrollo Regional Concertado Apurimac al 2021: “Apurimac al 2021 es una
Region integrada y descentralizada con una sola identidad regional
andina y moderna surgida del dialogo intercultural de sus pueblos,
quiénes han alcanzado unidad para construir su desarrollo basado en una
economia competitiva desde su produccién agroecolégica, pecuaria, de
sus potencialidades turisticas y el uso responsable de sus recursos
naturales, en una sociedad con paz y buen gobierno, justa y solidaria, que
promueve el desarrollo humano sostenible”.

MISION

La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, tiene la mision del Gobierno
Regional de Apurimac el cual es: Somos un Gobierno Regional democratico,
participativo e incluyente, que lidera e impulsa el proceso de gestion integral del
desarrollo humano, sostenible y sustentable, de acuerdo a sus competencias
exclusivas, compartidas y delegadas, para construir una sociedad con calidad
de vida y justicia.

m
Pégina 8
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Anexo 13: Reglamento de la organizacion y funcién

7

-

Goblerno Reglonal
de Apurimac

GERENCIA SUB REGIONAL DE
CHANKA

REGLAMENTO DE ORGANIZACION
Y FUNCIONES

ROF

Andahuaylas, Noviembre del 2017
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GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

TITULO PRIMERO:
DE LAS DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1° Naturaleza Juridica: La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, es un
Organo Desconcentrado del Gobierno Regional de Apurimac, responsable
de impulsar, coordinar, dirigir, monitorear y concertar los proyectos y
acciones de desarrollo en el dmbito de la provincia de Andahuaylas en
concordancia con los Planes de Desarrollo y los Lineamientos de Politica
del Gobierno Regional de Apurimac. Su sigla es: GSR Andahuaylas.

Articulo 2° Dependencia: La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, depende
jerarquica y administrativamente de la Gerencia General Regional del
Gobierno Regional de Apurimac.

Articulo 3° Jurisdiccién: La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, ejerce sus
competencias en el 4mbito de la provincia de Andahuaylas conforme las
facultades y atribuciones del Gobierno Regional de Apurimac.

Articulo 4° Visién: la Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, enmarca su visién en
base a la vision de desarrollo compartida de la regién Apurimac establecida
en el Plan de Desarrollo Regional Concertado Apurimac al 2021:
“Apurimac al 2021 es una Region integrada y descentralizada con una
sola identidad regional andina y moderna surgida del didlogo
intercultural de sus pueblos, quiénes han alcanzado unidad para construir
su desarrollo basado en una economia competitiva desde su produccion
agroecoldgica, pecuaria, de sus potencialidades turisticas y el uso
responsable de sus recursos naturales, en una sociedad con paz 'y buen
gobierno, justa y solidaria, que promueve el desarrollo humano
sostenible”.

Articulo 5° Misién: La Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, tiene la misién del
Gobierno Regional de Apurimac el cual es: Somos un Gobierno Regional
democratico, participativo e incluyente, que lidera e impulsa el proceso de
gestion integral del desarrollo humano, sostenible y sustentable, de acuerdo
a sus competencias exclusivas, compartidas y delegadas, para construir una
sociedad con calidad de vida y justicia.

Articulo 6° Son funciones generales de la Gerencia Sub Regional de Andahuaylas,
las siguientes:

a. Coordinar, orientar, impulsar y participar en la formulacién de planes de
desarrollo en su jurisdiccién, integrando los esfuerzos y recursos de los agentes
de desarrollo y organismos sectoriales.

b. Monitorear y supervisar la formulacién del Plan de Desarrollo Participativo Sub
Regional remitiendo a la Pres\‘ lencia Regignal para su tramite respectivo.

i
t
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GERENCIA SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS
REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

s eoBs

=

administrar su patrimonio de acuerdo a ley.

Elaborar, asesorar, apoyar y coordinar la formulacién de estudios, expedientes
técnicos de obras y proyectos.

Supervisar la prestacién de los servicios publicos que brindan los sectores en el
ambito de su competencia.

Ejecutar acciones de promocién del desarrollo para los proyectos y obras en el
ambito de su jurisdiccion.

Supervisar, monitorear y evaluar la ejecucién de los programas y proyectos sub

regionales, incluidos en el plan de desarrollo estratégico participativo

institucional y las politicas de desarrollo Sub Regional. .
Supervisar y evaluar el desarrollo de la organizacién'del Gobierno Sub Regional,

propiciando el trabajo coordinado entre todos los componentes de la estructura

organica y funcional de la sub region.

Ejecutar y supervisar la aplicacién de las Normas Técnicas y Administrativas
emitidas por los organismos de nivel regional que tengan implicancia en el
desarrollo sub regional.

Promover y organizar programas de capacitacién para el desarrollo empresarial
Concertar y coordinar con las Municipalidades las organizaciones sociales,
econdmicas y culturales de su jurisdiccidn, la ejecucién de obras de interés sub
regional.

Efectuar acciones de concertacion para lograr el cofinanciamiento en la
ejecucion de obras y proyectos por parte de los beneficiarios.

. Evaluar y proponer las acciones de personal a@Regional.

Monitorear y supervisar los procesos de tramite documentario y archivo.
Proponer el desarrollo de la democracia con justica social.

Lograr la participacion y fiscalizacion de los ciudadanos en la gestion de los
asuntos publicos sub regionales.

Buscar e] desarrollo humano, mejorar progresiva y sostenidamente las
condiciones de vida.

Propiciar el desarrollo e integracion de procesos y sistemas de informacién
provincial para la provision de informacion oportuna y confiable para la toma de
decisiones.

Fomentar y apoyar la creacion de una cultura de desarrollo sustentada en las
personas y el desarrollo de sus aptitudes y capacidades para su desarrollo
econodmico y social.

Proponer los lineamientos de politica a seguir para la ejecucién y supervisién de
las obras.

Planificar, coordinar y dirigir programas de estudios, investigaciones e
inversiones de las obras de ingenieria para el aprovechamiento y uso de los
recursos potenciales del ambito de su competencia.

Dirigir, coordinar y evaluar la realizacién de las actividades técnico
administrativas de la Gerencia Sub Regional.

. Inspeccionar y evaluar permanentemente el desarrollo de los programas de

inversiones.
Dirigir, Supervisar, coordinar, controlar y programar las acciones de los 6rganos
de gestion Sub Regionales, relacionados con la ejecucion y cumplimiento de los
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planes y programas integrales a corto, mediano y largo plazo, asf como del Plan
de accién del presupuesto participativo Sub Regional para cada afio fiscal el Plan
de Desarrollo Concertado.

y. Emitir Resoluciones de las Gerencias Sub Regionales en los 4mbitos de su
competencia.

z. Supervisar las comisiones de trabajo que se constituyan para la formulacién de
propuestas y politicas, vinculadas al desarrollo y modernizacién institucional.

aa. Otras funciones que le sean asignadas por la Gerencia General Regional.

Articulo 7° Base Legal: Las normas sustantivas que establecen las funciones de
Gerencia Sub Regional de Andahuaylas, son las siguientes:

a.  Constitucion Politica del Pera
. Ley N°27783, Ley de Bases de la Descentralizacién.

c. Ley N°® 27867, Ley Organica de Gobiernos Regionales y sus
modificatorias.

. Ley N°27972, Ley Orgénica de Municipalidades

e.  Ley 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

f. Ley N° 27785 Ley Orgénica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica y su Reglamento

g Ley N°28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

h.  Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacién de la Gestion del Estado y
su modificatoria Ley 27852 y 27899.

i D.S.N°030-2000.PCM, Reglamento de la Ley Marco de Modernizacién
de la Gestion del Estado.

j- D.S.N°043-2006-PCM, Lineamientos para la elaboracién y aprobacién
del Reglamento de Organizacién y Funciones. ROF por parte de las
entidades de la Administracién Publica.

k. Decreto Supremo N° 030-2002-PCM, Reglamento de la Ley Marco de
Modernizacién del Estado.

L. Ordenanza Regional N° 015-2011- GR.APURIMAC/CR, Ordenanza que
aprueba el Reglamento de Organizacion y Funciones del Gobierno
Regional de Apurimac.

m.  El Decreto Supremo N° 064-2013-PCM, que establece la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica y en donde se incluye
la simplificacion Administrativa.

n.  Resolucién Ministerial N° 048-2013-PCM, dispone la implementacion
del Plan Nacional de Simplificacién Administracién del afio 2013-2016.

e —————————————————————————
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Anexo 14: Plan de capacitacion

PLAN DE CAPACITACION PARA EL AFRONTAMIENTO DEL ESTRES EL TRABAJO

INTRODUCCION

El estrés en el trabajo es una reacciéon que tiene un individuo ante situaciones o
estimulos agobiantes que se repiten a menudo, es una de las causas principales
para que un trabajador deje de ser productivo en su ambiente laboral, es una de las
influencias que en cierto grado son negativas, esto afecta a la organizacion en
muchos sentidos, una de las consecuencias para la organizacién es el aumento
excesivo de absentismo en los trabajadores lo que conlleva a que los trabajadores
no acudan a trabajar, aumente un numero de discusiones y conflicto dentro de la
organizacion, abandonen sus funciones y deberes.

Este plan esta adaptado NTP 349: Prevencién del estrés: intervencion sobre el
individuo del ministerio de trabajo y asuntos sociales Espafia.

OBJETIVO

El objetivo principal es identificar, detectar sintomas que regeneren u originen el
estrés de esta manera informar, preparar, prever, prevenir, de esta poder evitar y
reducir el estrés laboral y en consecuencia mejor la calidad de vida de los
trabajadores.

ALCANCE.

El presente plan se desarrollara en todo el personal de la Gerencia Sub Regional
Chanka

IV. TEMAS DE CAPACITACION

1. Reorganizacion cognitiva: Intenta ofrecer vias y procedimientos para que una
persona pueda reorganizar la forma en que percibe y aprecia una situacién. Esta
técnica esta dirigida a sustituir las interpretaciones inadecuadas de una
situacion, por otras interpretaciones que generen respuestas emocionales
positivas y conductas mas adecuadas.

2. Relajacion Progresiva de Jacobson: Esta técnica se desarrolla con el
individuo en un estado de relajacion, se va enfrentando progresivamente con
situaciones (reales o imaginadas) dispuestas en orden creciente de dificultad o
de amenaza ante las que el sujeto desarrolla ansiedad, hasta que el individuo
se acostumbra a estar relajado y a no desarrollar respuestas emocionales
negativas en estas situaciones.

3. Técnicas de control de respiracion y relajacion mental: Estas técnicas

consisten en facilitar al individuo el aprendizaje de una forma adecuada de
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respirar para que en una situacion de estrés pueda controlar la respiracién de
forma automética y le permita una adecuada oxigenacion del organismo que
redunda en un mejor funcionamiento de los 6rganos corporales y un menor
gasto energético y la relajacion mental Pretenden que la persona sea capaz de
desarrollar sistematicamente una serie de actividades (perceptivas y/o
conductuales ) que le permitan concentrar su atencion en esas actividades y
desconectar de la actividad mental cotidiana del individuo de aquello que puede
resultarle una fuente de estrés.
Biorretroalimentacidn: Esta es una técnica de intervencién cognitiva para el
control del estrés. Su objetivo es dotar al individuo de capacidad de control
voluntario sobre ciertas actividades y procesos de tipo biolégico. A partir de la
medicion de algunos de procesos biolégicos del individuo, se trataria de
proporcionar al propio individuo una informacion continua de esos parametros,
de manera que esta informacion pueda ser interpretada y utilizada para adquirir
control sobre aquellos procesos para posteriormente adiestrar al individuo en el
control voluntario de los citados procesos en situaciones normales
Entrenamiento asertivo: Mediante esta técnica se desarrolla la autoestima y
se evita la reaccion de estrés. Se trata de adiestrar al individuo para que consiga
conducirse de una forma asertiva, que consiste en conseguir una mayor
capacidad para expresar los sentimientos, deseos y necesidades de manera
libre, clara e inequivoca ante los demas, y que esté dirigida al logro de los
objetivos del individuo, respetando los puntos de vista del otro.
Entrenamiento en habilidades sociales: Estas técnicas constituyen una
buena forma de instaurar habilidades sociales mediante la observacion de las
conductas, la posterior escenificacion y dramatizacién de situaciones reales vy,
por ultimo, su ejecucion habitual en la realidad. Estas técnicas constituyen una
buena forma de instaurar habilidades sociales mediante la observacion de las
conductas, la posterior escenificacion y dramatizaciéon de situaciones reales y
su ejecucién habitual en la realidad.
Técnica de solucién de problemas y autocontrol: El objetivo de esta técnica
es buscar que el individuo tenga control de la propia conducta a través del
adiestramiento de su capacidad para regular las circunstancias que acompafan
a su conducta. Labrador (1992). "Estos procedimientos son muy utiles en el
manejo y control en las conductas implicadas en situaciones de estrés y son
Gtiles no solo para mejorar conductas que ya han causado problemas, sino
también para prevenir la posible aparicion de conductas problemaéticas"
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V. Descripcién de sesiones
Las sesiones se desarrollaran los dias lunes (una hora de 05:00 a 06:00 pm.) y
sabados, 2 horas 3 maximo 3 horas esto dependera del taller a realizar, el horario
sera de las 9:00 am. A las 11:00 am. O a 12:00 pm

Sesion de Estrés en el trabajo: se realizara en el mes enero, 1 veces por mes con
una duracion de 2 horas el sdbado

Presentacion del taller para identificar el estrés en el trabajo
¢, Qué es el estrés en el trabajo?
Andlisis, autorreconocimiento y deteccién de estrés en el trabajo.

AN

Comienzo de las técnicas de control de respiracion y de relajacion mental

En la primera sesion se hara de conocer de qué trata el estrés en el trabajo, cuales,
con los sintomas, como afecta a nuestra vida, salud a nuestro entorno, y como
debemos evitarlos o reducirlo. En la primera sesion también se otorgara hojas

informativas que incluiran test de estrés laboral a todos los trabajadores

Sesién: de Reorganizacion cognitiva: se realizara en los meses de febrero y

diciembre, 2 veces por mes con una duracion de 2 horas los dias sabados

Presentacion del taller “Reorganizacion cognitiva”
¢, Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?
Ventajas y beneficios

Ejecutar e instruir el taller de Reorganizacion cognitiva a los trabajadores

AN N N

Seguimiento a los trabajadores

Sesién de relajacidon progresiva de Jacobson: se realizara en los meses de

agosto y setiembre, 2 veces por mes con una duracion de 2 horas los dias sabados

Presentacion e introduccién del taller de relajacién progresiva de Jacobson

¢, Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?

v

v

v' Ventajas y beneficios

v Ejecutar e instruir el taller de relajacion progresiva de Jacobson
v

Seguimiento a los trabajadores
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Sesion de técnicas de control de respiracion y de relajacion mental: se

realizara en los meses de enero, marzo, mayo, agosto, noviembre, una vez por mes

con una duracion de una hora los dias miércoles de 05:00 a 06:00 pm.

v

\

v

Presentacion e introduccion del taller de técnicas de control de respiracion
y de relajacion mental

¢, Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?

Ventajas y desventajas

Ejecutar e instruir el taller de técnicas de control de respiracion y de
relajacion mental

Seguimiento a los trabajadores

Sesion biorretroalimentacion: se realizara en el mes de junio, 4 veces por mes

con una duraciéon de 3 horas los dias sabados de 08:00 a 11:00 am.

NN N NN

Presentacion e introduccién del taller de biorretroalimentacion
¢, Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?

Ventajas y desventajas

Ejecutar el taller de técnicas de biorretroalimentacion
Seguimiento a los trabajadores

Sesién entrenamiento asertivo: se realizar4 en los meses de febrero, mayo y

setiembre, 2 veces por mes con una duracion de 3 hora los dias sabados de 08:00

a 11:00 am.
v" Presentacion e introduccion del taller de entrenamiento asertivo
v ¢Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?
v' Ventajas y desventajas
v Ejecutar e instruir el taller de técnicas de entrenamiento asertivo
v' Seguimiento a los trabajadores

Sesion entrenamiento en habilidades sociales: se realizara en los meses de

marzo y octubre, 1 veces por mes con una duracion de una hora los dias jueves de
05:00 a 06:00 pm.

v

v

Presentacion e introduccion del taller de entrenamiento en habilidades
sociales

¢, Qué es? ¢ Coémo funciona? ¢ Para qué sirve?
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v' Ventajas y desventajas

v Ejecutar e instruir el taller de técnicas de entrenamiento en habilidades
sociales

v Seguimiento a los trabajadores

Sesion: técnica de soluciones de problemas y autocontrol: se realizara en los
meses de enero, abril, julio y noviembre, una vez por mes con una duracién de una

hora los dias viernes de 05:00 a 06:00 pm.

v" Presentacion e introduccion del taller de técnica de soluciones de problemas
y autocontrol

v ¢Qué es? ¢ Como funciona? ¢ Para qué sirve?

<

Ventajas y desventajas
v' Ejecutar e instruir el taller de técnicas de soluciones de problemas y
autocontrol
v/ Seguimiento a los trabajadores.
VI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Ene. Feb. Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. Set. Oct. Nov. Dic

Presentacién del taller

para identificar el X
estrés en el trabajo
Reorganizacion

cognitiva

Relajacion Progresiva X X

de Jacobson

Técnicas de control

de respiracién y de X X X X X

relajacion mental
Biorretroalimentacién, X

Entrenamiento

asertivo X X X
Entrenamiento en X
habilidades sociales

Técnica de solucién

de problemas y X X X X

autocontrol

VIl.Fines del Plan de Afrontamiento

» Generar comportamientos agradables y positivos que a su vez generen un
buen clima organizacional.

» Que los trabajadores de la institucion mantengan una buena salud fisica y
mental.

» Generar una mejor interrelacion entre los trabajadores de esta manera mejor

la comunicacion entre ellos y disminuir las discrepancias en el trabajo.
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» Generar situaciones en la que los trabajadores den sus opiniones para
obtener mejores resultados
» Reducir el nivel de estrés en el trabajo.
VIII. RECURSOS
1. Humanos: estara conformado por los participantes y presentadores
2. Materiales.
a. Local: Auditorio de la Gerencia Sub Regional Chanka
b. Material mobiliario: pizarra, plumones de colores, proyector multimedia,
separatas, hojas bond, lapiz, lapiceros, refrigerios y otros
IX. FINANCIAMIENTO
Este plan se financiara con los ingresos de la institucion
X. PRESUPUESTO

Descripcion Unidad cantidad Clu Costg/total
Pizarra Unid. 1 200 200.00
proyector Unid. 1 1200 1200.00
separatas Unid. 72 3 216.00
Hojas bond Millar 4 11 44.00
plumones Caja 4 19 76.00
Lapiz Caja 5 4 20.00
Lapicero Caja 5 45 225.00
Eg”e‘;rsgsoiforedse Por sesion 8 1400 11,200.00
Otros Global global 1500 1500.00

Total s/ 14,681.00
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