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PRESENTACION

El presente trabajo de investigacion titulado “Estrés y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016”, tiene como proposito
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operaciones estratégicas para desarrollar el trabajo de investigacion que se propone.

Asi mismo los resultados del trabajo de investigacion, permiten conocer si las

variables estadisticos y te6ricamente se relacionan.

A la vez pretende aportar en el conocimiento tedrico de los interesados de su
lectura, y de cdmo ambas variables se desarrollan en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, considerando que son indispensables para el desarrollo de las actividades
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RESUMEN

Este estudio titulado: Estrés y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas- 2016, tuvo como objetivo principal determinar la
relacion del estrés laboral con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas.

El estudio es de enfoque cuantitativo, basica el cual esta dentro del nivel descriptivo
y correlacional. El disefio es no experimental, transversal y correlacional. La poblacion 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.

Se empled como técnica la encuesta por medio de un instrumento el cuestionario
para recopilar la informacion, que consta de 19 items para la primera variable estrés laboral
validados por tres profesionales que ofrecen tres puntuaciones diferentes referidas al
estrés laboral estos son: demanda de tareas, demanda de roles y demanda de relaciones
interpersonales. Asi también, para la variable desempefio laboral se ha hecho un
cuestionario de 12 items validado por jueces expertos. Los datos que sean recopilado han
sido llenados en la base de datos, para luego ser resueltas por el SPSS version 23.0, se
ha usado el analisis descriptivo y la correlacibn de Spearman los cuales ha sido

presentadas en tablas y figuras estadisticas conforme a los objetivos del estudio.

El analisis de confiabilidad de alfa de cronbach es 0,697 que representa confiable
el empleo del instrumento de este estudio. Asimismo, al contrastar la hipétesis general del
estudio, se ha obtenido una puntuacién correlacional entre estrés y desempefio laboral con
un coeficiente de Rho de Spearman = 0.352 correlacion positiva moderada baja, con nivel
de significancia de 0.012 inferior al nivel que se esperaba (p < 0.05) con el cual se rechaza

la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Se ha concluido de forma estadistica que si hay relacion moderada baja entre estrés
laboral y el desempefio laboral, segun a lo que han percibido los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Palabras claves: Estrés, desempefio laboral, tareas, roles interpersonales,

eficiencia, eficacia y productividad.
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ABSTRACT

This study entitled: Stress and job performance of the workers of the Provincial Municipality
of Andahuaylas- 2016, had as main objective to determine the relationship between work
stress and the work performance of the workers of the Provincial Municipality of

Andahuaylas.

The study is of a quantitative, basic approach which is within the descriptive and
correlational level. The design is non-experimental, transversal and correlational. The
population is constituted by the workers of the Provincial Municipality of Andahuaylas, which
are a total of 328 people. The sample is probabilistic since it has been taken at random to

178 workers who work in the administrative part.

The survey was used as a technique through an instrument the questionnaire to collect
information, which consists of 19 items for the first variable work stress validated by three
professionals who offer three different scores related to work stress, these are: demand for
tasks, demand of roles and demand for interpersonal relationships. Also, for the labor
performance variable, a 12-item questionnaire validated by expert judges has been done.
The data that has been collected have been filled in the database, to be resolved by the
SPSS version 23.0, the descriptive analysis and the Spearman correlation have been used,
which have been presented in tables and statistical figures according to the objectives of
the study.

The reliability analysis of cronbach's alpha is 0.697, which represents the reliable use of the
instrument of this study. Likewise, when comparing the general hypothesis of the study, a
correlation score between stress and work performance was obtained with a Spearman's
Rho coefficient = 0.352 low moderate positive correlation, with a significance level of 0.012
lower than the expected level (p < 0.05) with which the null hypothesis is rejected and the

alternative hypothesis is accepted.

It has been concluded in a statistical way that there is a moderate low relation between work
stress and work performance, according to what the workers of the Provincial Municipality

of Andahuaylas, 2016 have perceived.

Keywords: Stress, job performance, tasks, interpersonal roles, efficiency, effectiveness

and productivity
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulada: Estrés y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016, surge a partir de
observar la problematica entre estrés y desempefio laboral de los trabajadores, como
sabemos la gestion entrante selecciona el talento humano de forma directa del partido
politico al que son pertenecientes y a algunos les falta conocimiento y habilidades
oportunos para ser ubicados en el puesto que merecen, es importante que se creen
escenarios saludables para los trabajadores y asi cumplir muchas tareas concernientes
al desarrollo del trabajo por este motivo se hace el trabajo de investigacion. El presente

informe final de estudio tiene cinco capitulos conformados de forma siguiente:

En primer capitulo: Se consideré el problema del estudio, para ello se desarroll6 el
planteamiento y formulacién del problema, tanto general como las especificas; asimismo

contiene la delimitacion, justificacion y formulacién de los objetivos.

El segundo capitulo: Se desarrollé el fundamento teérico del estudio, como los

antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual de la investigacion.

El tercer capitulo: Se desarrollé la metodologia de investigacion, las hipétesis, las
variables, operacionalizacion de variables, metodologia: enfoque de investigacién, tipo de
estudio y disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recojo

de datos y métodos de analisis de datos.

El cuarto capitulo: Se presenta los resultados de la investigacion, contrastacion

estadistica de la hipétesis de la investigacion.

El quinto capitulo: Se desarroll6 la discusion del resultado, contrastando con las
hipétesis frente a las diversas teorias que otros autores sostienen en sus libros o en otras

tesis similares a la investigacion.

Finalmente se presenta la conclusion y recomendacion correspondiente, de igual
forma, se concluye con las referencias bibliogréaficas utilizadas en el estudio y los anexos

pertinentes que muestren la consistencia de este estudio.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La problemética mas frecuente que perturba a la salud de los trabajadores en
el mundo es el estrés, esto puede llevar a ciertas complicaciones psiquicas y fisicas,
gque puedan afectar no solamente la produccion de la persona, sino que también su
propia permanencia. A este respecto, la Organizacion Mundial de la Salud precisa
el estrés como “el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara al organismo para
la accién”. Esta repuesta del organismo sera efectiva en la medida que el individuo
se recupere fisicamente y pueda sentirse emocionalmente satisfecho ante la
situacién que se presente, a la vez menciona que para el afio 2021, la causa més

importantes de interferencia laboral sera el estrés (OMS, 2004)

En estos ultimos tiempos la globalizacion y tecnologia trae consigo grandes
cambios en los contextos de vida y de trabajo de los trabajadores lo cual establecen
grandes retos en los ambientes actuales e ineludibles para una institucién, la
exigencia dia a dia sea mas para brindar mejor atencién. Garcia (2002), sefiala que
el estrés es uno de los riesgos emergentes mas importantes y uno de los desafios

para la seguridad y la salud que deben enfrentar las organizaciones.

Estrés en los ultimos afios se volvié viral en las instituciones, segun Radio
programas del Pert (RPP noticias 2015) realizo una encuesta a nivel nacional del
estrés, donde el 58% de los peruanos tienen estrés, Solo un 8% de los peruanos se
siente relajados y sin estrés. Los aspectos esenciales que pueden generar estrés son
los problemas econdmicos y los de salud, con esto se puede decir que las
instituciones ya sean publicas y privadas principalmente en el area de recursos

humanos no esta al tanto de sus trabajadores.

En este estudio se intenta investigar el estrés laboral para que exista mejor
desemperio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, por
€s0 es muy importante entender el comportamiento humano y tener conciencia para
crear escenarios saludables para los trabajadores facilitdndose de esta manera que
se organice el trabajo, que se concilie la vida familiar y laboral de esta manera que
se estaria aportando en el bienestar de la gestion municipal. El objetivo es conseguir
gue el trabajador este identificado, actuando como parte de la institucion, tenga una

participacion activa en el procedimiento de un desarrollo constante a nivel personal,
15



1.2.

organizacional y en la ciudad, en donde sean los protagonistas de los cambios y

mejoras.

Como se observa en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas la gestion
establece el talento humano, seleccionando de forma directa a los miembros del
partido politico que los identifica y a algunos les falta conocimiento y habilidades
necesarios para pertenecer al puesto de trabajo indicado; si bien es cierto cada
gobierno es el que designa trabajadores y funcionarios de confianza para cubrir los
diferentes puestos de trabajo, es importante crear entornos saludables para los
trabajadores para afrontar diversas tareas concernientes al desarrollo del trabajo, se
identifico la falta de capacitacion a las diferentes areas, exigencia laboral por
favoritismo en la cual los trabajadores no refutan a sus jefes por miedo a ser

despedidos.

El &rea de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
esta encargada de velar por el bienestar y mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores quien es que trata directamente con el trabajador, ya que lo importante
es que el trabajador se siente satisfecho con su labor desarrollada en el ambiente
adecuado.

Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢De qué manera el estrés se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-20167?

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢De qué manera la demanda de tareas se relaciona con la eficiencia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-20167?

b. ¢De qué manera la demanda de tareas se relaciona con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-20167?

c. ¢De qué manera la demanda de tareas se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-
20167

16



. ¢ De qué manera la demanda de roles se relaciona con la eficiencia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-20167?

. ¢De qué manera la demanda de roles se relaciona con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-20167?

¢De qué manera la demanda de roles se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-
20167

. ¢De qué manera la demanda de relaciones interpersonales se relaciona

con la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas-20167?

. ¢De qué manera la demanda de relaciones interpersonales se relaciona

con la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas-20167?

¢De qué manera la demanda de relaciones interpersonales se relaciona
con la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas-2016?

1.3. Delimitacion

1.3.1. Delimitacién espacial

1.3.2.

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 en la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas, ubicado en el Jr. Constitucion N° 625, Plaza de

Armas en la Provincia de Andahuaylas - Region Apurimac.

Delimitacion temporal

Este estudio se desarrollara de acuerdo a los hechos, fenbmenos y

sujetos correspondientes al afio 2016 en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas.

17



1.3.3. Delimitacién teorica

Segun, ldalberto, (2009). ElI dominio tedrico donde se circunscribe el

problema de investigacion es:

V1: Estrés
V2: Desempeiio laboral

1.4. Justificacion

Al respecto Bernal (2010) sostiene que todas la investigaciones se desarrollan
con el de dar soluciones a algun problema existente, por eso es relevante justificar o

exponer las razones de la investigacion, asi mismo debe determinarse su viabilidad.

Teniendo conocimiento en mencion arriba la presente tesis se encuentra
dentro de la Linea de Investigacion Direccion y Gestidn del Talento Humano, ello

significa que las personas son importantes porque la institucion esta en sus manos.

Este trabajo se efectlia porque en la Municipalidad Provincial Andahuaylas se
ha observado la necesidad de solucionar a los inconvenientes en el desempefio
laboral de los trabajadores, que teniendo en consideracién que el estrés afecta ya
sea por mala organizacién de trabajo, falta de capacitacién de la areas, demanda de
tareas entre otros, en la eficiencia y eficacia de los trabajadores de dicha institucién,
y que este tiene repercusion en la manera de ofrecer una buena atencion al usuario;
por lo cual se contrastando con el marco tedrico de las dos variables(V1: Estrés y V2:

Desempefio Laboral) se definira los conceptos, ayudando a esclarecer.

El fin de este estudio es que se analice la relacién entre el estrés y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas del afio
2016, obtenido los resultados de la investigacion se dara la capacitacién, motivacion,

talleres necesarios para mejorar estrés y desempenio laboral.

El resultado de esta investigacidbn serd en beneficio directo para los
trabajadores de las diferentes areas de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
para asi tener una buena gestion publica. A la vez esta investigacion servira como

antecedente a las investigaciones posteriores.
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1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Establecer la relacion del estrés con el desemperio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

Objetivos especificos

a. Determinar la relacion de la demanda de tareas con la eficiencia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

b. Determinar la relacion de la demanda de tareas con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

c. Determinar la relacion de la demanda de tareas con la productividad laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

d. Determinar la relacion de la demanda de roles con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

e. Determinar la relacion de la demanda de roles con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

f. Determinar la relacién de la demanda de roles con la productividad laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

g. Determinar la relacién de la demanda de relaciones interpersonales con la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas-2016.

h. Determinar la relacion de la demanda de relaciones interpersonales con la
eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-
2016.

i. Determinar la relacion de la demanda de relaciones interpersonales con la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas-2016.
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CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

a. Alvarez, (2015), realizo la investigacion titulada: “el estrés laboral y

desempeno del personal administrativo de un nucleo universitario publico”

de la universidad de Carabobo, la morita, octubre, 2015”. Sobre la base de

los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los cuestionarios a los

trabajadores administrativos de un Nucleo Universitario Publico, realizado

cada uno de los analisis e interpretaciones en el alcance de los objetivos

propuestos al inicio de la investigacion, lleg6 a las siguientes conclusiones:

Respecto al objetivo primero, en cuanto al andlisis de aspectos
psicosociales en el trabajador administrativo, se ha podido notar que
hay ciertos niveles que no son adecuado en los cuatro factores de
riesgos que se han identificado: Participacién, implicacion,
responsabilidad, Formacion, informacion, comunicacion, Gestion del

tiempo y Cohesion de grupo.

Los niveles que no son adecuados que son aspectos de riesgo
inminente poseen una relacién fija en la salud del trabajador, y son
relacionados de forma directa con la institucion, lo que contiene el
trabajo y su forma de hacer la tarea, podrian causar resultados
negativos que se consideran en la salud (fisica, psiquica o mental), en

el absentismo y el rendimiento, de los trabajadores.

En el objetivo segundo, se trata de detallar a los agentes que estresan,
los resultados que se han obtenido indican que el Territorio institucional
y la carencia de Cohesion, estresantes institucional y grupal de manera
respectiva, se perciben por parte de los trabajadores administrativos
como una fuente de estrés laboral, sin embargo, el clima organizacional,
la forma de influir del lider y la tecnologia son elementos que se ubican
en un nivel intermedio. El estrés en el interior de la institucion, puede
provocar, una mala deterioracion del escenario de trabajo con afecto en
las relaciones interpersonales, la productividad y el rendimiento, de igual
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forma repercute en el bienestar y calidad de vida del trabajador de la
universidad. Estas evidencias indican, como el nivel de estrés en la
totalidad de la muestra un nivel intermedio, que cuando se suman a las
casos de factores de riesgos psicosociales que no son inadecuados,
pone en alerta, por la relacion cercana que guarda el estrés con éstos
y el surgimiento de enfermedades ocupacionales, y esto afecta al
trabajador y a la institucion, con el impacto que se da en los altos costos
econdmicos que contienen la salud laboral tomando en consideracion
las malas asignaciones presupuestarias que han estado recibiendo las

universidades publicas el pais.

Respecto al objetivo tercero, describir el desempefio del personal, en la
mayor parte de los trabajadores que se evallan estan un resultado de
grado excepcional, donde predomina el tercer nivel, lo que indica que
se cumple con los objetivos, funciones y competencias genéricas
institucionales y especificas. Es necesario indica que en la estrategia
que define el Manual de Evaluacién de Desempefio de la institucién en
estudio, recomienda que haya ascenso como parte premiadora al
trabajador, ésta situacion no se cumple facilmente porque hay normas
respecto a la creacién de un puesto laboral, y es mas de lo que conlleva

a una modificatoria en la estructura, asi como en la parte financiera.

Respecto al cuarto objetivo, con relacién al estrés laboral y el
desempenfio del trabajo, muestra que hay relacién positiva entre estas
variables. Y una correlacién perfecta en la estructura institucional como
agente estresor y el nivel de desempefio, esto significa, que hay una
dependencia entre ellas, ya que cuando se elevan los niveles de estrés
gue tiene relacion con la estructura institucional va ver una incidencia
directa en los niveles de desempefio, esto hacer notar la oportunidad de
mejorar la institucion, acerca de la exigencia que realizan los
trabajadores y la relacion que se produce entre jefes, pares y
subordinados. Por tal motivo, que en aspectos globales los inferiores
niveles intermedios de estrés demostrados al igual que los altos niveles
no adecuados de elementos de riesgo psicosocial que se da en el en
el lugar del trabajo no deben ser desapercibidos ya que son bastante
relacionados con las enfermedades ocupacionales que han aparecido

en la que el estrés laboral se ve como cifras en nuestro pais, que
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perjudica la salud tanto fisico, emocional y laboral, incluso, de mucha
carga economica que figura para el presupuesto universitario grandes

fracasos por las respectivas contusiones ocupacionales.

b. Gonzales , (2014). Realiz6 la investigacion: “estrés y desempeno laboral’

(estudio realizado en serviteca altense de Quetzaltenango) de la

universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango .2014. Lleg6 a la siguiente

conclusion:

El estrés provocado por diversos componentes en el interior del
ambiente laboral va a afectar al desempefio de los trabajadores de
Serviteca Altense S.A., modificando de un departamento a otro, pero de
la misma forma tiene influencia en los resultados; motivo por el cual se
acepta la hipétesis alterna del estudio esto significa que hay relacién
estadisticamente significativa con un nivel Alpha de 0.05 entre el estrés
y el desempefio laboral de los trabajadores de Serviteca Altense S.A.

Conforme al estudio que se ha hecho la gran parte de los trabajadores
del Serviteca Altense S.A. declaran en el que se considera la media
gue resulta por la prueba acerca del estrés supervisada y que ha sido
de 21.1 y conforme a estandares de la prueba en el que la media normal
tiene que ser 16.3y 14.7, esto significa que los resultados que va a estar
sobre lo que se declaran niveles altos de estrés y los que va a ser

menores va a ser declarados bajos.

Se ha podido demostrar con un minimo de significancia de 0.05, para
determinar la relacion el valor que se obtuvo fue mayor a 0.28, por el
cual se ha determinado que hay una similitud tanto en los resultados y
la prueba para medir estrés general y la prueba para medir el estrés
socio laboral en la que el resultado ha sido de 0.35 mayor al resultado
que se esperaba y que de igual forma el resultado de la Prueba para
medir estrés general tiene un vinculo con el resultado de la evaluacion

de desempeiio.

El estudio ha demostrado que el estrés general y laboral provoca en fias
instituciones problemas que generan una baja productividad entre los
trabajadores y también problematicas que son significantes en la

misma.
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e Por consiguiente, al existir un desempefio laboral malo en los
trabajadores uno de los aspectos que genera es el estrés negativo, en
la que es muy esencial estar muy alerta a los aspectos que resultan del
problema y considerar que el estrés manejado de la mejor forma puede

beneficiar a la institucion con una mayor productividad.

c. Herrera, (2012). Realizo la investigacion titulada: “relacion del estrés con
el desempefio del trabajador segun su edad, en el departamento de ventas
de una embotelladora de bebidas carbonadas” de la universidad Rafael

Landivar, sede regional Retalhuleu, 2012. Lleg6 a la siguiente conclusion:

La investigacion demostrd que el 88.23% de los que venden poseen un

nivel bajo de estrés y un 11.76% maneja un nivel medio de estrés.

¢ De igual forma el 50% de los que venden poseen desempefio laboral

excelente y el otro %50 un desempefio laboral bueno.

¢ De la forma similar se ha determinado que no hay correlacion entre el

estrés y el desempefio del trabajador.

¢ De igual forma no ha podido encontrar correlacion entre estrés y edad,

como también no ha habido correlacion entre desempefio y edad.

e Por ultimo puede existir diversos factores pueden influir y tengan
relacibn con el desempefio de los trabajadores, puesto que esta
investigacion del estrés ha evidenciado que no tiene nada de impacto

sobre él.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a. Diaz y Gaviria, (2013). Realizo la investigacion titulada: “estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del
hospital ii-2 Tarapoto. Abril-Julio, 2013” de la Universidad Nacional de San

Martin, Tarapoto-Peru. Lleg6 a la siguiente conclusion:

¢ No hay una relacion significante en los aspectos sociodemograficos

como: edad, sexo, especialidad, estado civil, ingresos econdmicos que
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tenga estrés laboral, siendo p > 0.005, esto significa que estos
resultados no tiene significancia.

e El 35% de la poblacién que se ha estudiado indican que son los
aspectos fisicos que guardan relacién con la carga y contenido del

trabajo son los que frecuentemente generan estrés laboral.

e EI 76.7% de la poblaciéon que ha sido estudiado ha presentado un nivel
de desempenio profesional medio, cumpliéndose con las competencias
de evaluacion del desempefio (cognitiva; actitudinal-social y capacidad
técnica) solamente en pocas veces, lo que demuestra un nivel
intermedio respecto a la realizacion de las tareas de enfermeria que

tienen relacién con la atencidn y cuidados al paciente.

e Es en el servicio de emergencia la que se da muchas veces el estrés
laboral, el 11.7% de los enfermeros que laboran en este servicio sefialan
aspectos que causan estrés, generandolos que haya siempre estrés
laboral y en por consecuente se disminuya el nivel de desempefio
profesional, x2 = 5,320 y p = 0,028, siendo p < 0,005 lo cual indica que

es confiable.

e La poblacién que se ha estudiado sefiala a los aspectos estresores
psicolégicos de mayor relacién con el de desempefio profesional, x2 =
13.381 y p = 0.001, siendo p < 0.005 esto significa que es confiable.
Cuando se dan casos 0 aspectos que causan estrés laboral el
desempefio profesional del personal de enfermeria es afectado de
forma negativa en donde el nivel de desempefio disminuye entre medio

y bajo.

e En el 28.3% de la poblacién que se ha estudiado el estrés laboral y el
desempenio profesional tienen relacion significante, x2 = 11.395y p =
0.003, siendo p < 0,005 esto significa que es confiable. Se dan aspectos
gue generan estrés, los cuales se perciben por el personal de
enfermeria y por consecuente estos provocan influencia negativa en el

nivel de desempefio profesional.

b. Velasquez, (2014). Realizo la investigacion titulada: “nivel del estrés laboral

en los profesionales de enfermeria del Departamento de Emergencia y
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Cuidados Criticos del Hospital Santa Rosa, Pueblo Libre 2014” de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, lima —Peru, 2014. Lleg6 a la

siguiente conclusion:

Nivel de estrés laboral en los profesionales de enfermeria del
departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa
Rosaen lamayor parte se sienten fatigados cuando termina el trabajo,
por otra parte ya que no se sienten acabados ni totalmente agotados
con su trabajo, no tratan a ciertos pacientes si fuesen objetos
impersonales, pero cierto % que es significante es considerado alto a
cuenta de podrian generar una buena atmosfera relajante con sus

pacientes, ha logrado bastantes cosas Utiles con su profesion.

En cuanto al nivel de estrés laboral en los profesionales de enfermeria
del departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa
Rosa en la dimensién agotamiento emocional es medio a bajo, porque
se sienten cansados al final de la jornada de trabajo, sin embargo un
porcentaje significativo lo considera bajo ya que no se sienten
acabados, no se sienten “totalmente agotado” por su trabajo, no se
sienten frustrados con su trabajo, no se sienten fatigados al levantarse
en la mafianay al poder enfrentar un dia mas en el trabajo, indican
que cuando trabajan con gente no les causa estrés, indican que trabajar
el dia completo con pacientes no les involucra mayor esfuerzo de su
parte, no estan de forma emocional agotado por su trabajo, no sienten

que trabajan mucho.

Referente al nivel de estrés laboral en los profesionales de enfermeria
del departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa
Rosa conforme a la dimensién despersonalizacion, en gran parte la
mayor parte poseen un nivel de medio a bajo referido ya que no los
trata a los demas pacientes como cosas impersonales, ya que no
pueden sentir que los pacientes no les echa la culpa de los problemas,
tiene ese sentir que son sensibles con la persona cuando realizan la
tarea, no estan preocupados de que el trabajo puedan ponerlos duro en

lo emocional, no estan preocupados por lo que le pasa a sus pacientes.
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2.1.3.

2.2. Marco

2.2.1.

e Respecto al nivel de estrés laboral en los profesionales de enfermeria
del departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa
Rosa en la dimension realizacién personal, la mayor parte tienen un
nivel de medio a alto que tiene referido ya que podrian crear una
atmosfera relajado con sus pacientes, ha logrado varias cosas
interesantes con su profesion, sienten ser activos, motivados luego de
terminar su trabajo con los pacientes, tratan de manera eficaz el
problema de los pacientes, de manera facil entienden la manera de
sentirse los pacientes, en su trabajo saben tratar el problema
emocional con paciencia, tiene ese sentir de que influye de forma

positiva con su trabajo en la vida de las personas.

Antecedentes Local

Habiendo realizado una busqueda exhaustiva en el repositorio de las
diferentes universidades del ambito local (Unsaac, Utea y Alas Peruanas)
todavia ain no se ha encontrado una tesis similar, por lo tanto, esta
investigacion sera por el momento el primer con la variable ya antes

mencionado.

tedrico
Estrés laboral

El estrés es la manera de como reacciona el cuerpo en casos de
momentos que dafian, por mas que sea real o sentidas. Al momento de
sentirse amenazados, se genera una reaccion quimica en el cuerpo el cual
hace que se actué de una forma que se pueda evitar lesiones. A esta forma
de reaccionar se le conoce como la respuesta al estrés. En la forma de
responder al estrés, incrementa la frecuencia cardiaca, la forma de respirar
es acelerado, los musculos se tensionan y la presion arterial sube. Usted esta

dispuesto para que actué.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define al fenémeno del
estrés como las reacciones fisiolégicas que en su conjunto preparan al
organismo para la accion (OMS, 1994). Considerado desde este punto de

vista, el estrés seria una alarma, un estimulo que conduce a la accién, una
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respuesta necesaria para la supervivencia, respuesta que puede ser

coherente con las demandas del entorno, o bien, insuficientes o exageradas.

Segun, (Chiavenato, 2009, p. 378), menciona el estrés es “una forma
muy inseparable a la vida actual. Laforma exigente, las carencias, lo urgente,
el tiempo de cumplir, los atrasos, las metas y los objetivos, la falta de medios
y recursos, las perspectivas de los demas, las indeterminaciones e
inmensidad de limites y la forma de exigir generan que la gente este expuesta
al estrés. No es simple sobrellevar muchas demandas tampoco con bastante
duda acerca de la oportunidad de cumplir. En las instituciones, el estrés acosa
a las instituciones. Otros logran manejar de forma adecuada y si pueden

evitar sus consecuencias.

Segun, Robbins, (2009). Menciona el estrés “es una forma dinamica
en donde la persona se ve identificado con una oportunidad, demanda o
recurso que tiene vinculo con lo que la persona quiere y que el resultado es

percibido como algo que no es cierto y sin ningln interés”. (p. 637).

De acuerdo a Hellriegel, (2009). Menciona el estrés “es la nerviosidad,
la impresion de angustia o la rigidez fisica que se da al momento de que la
persona esta con el pensamiento en donde las obligaciones que tienen son

mayores a su capacidad para hacer frente” (p.189).

El estrés laboral es una forma de reaccionar de la persona cuando se
les presenta una exigencia y tensiones de trabajo que no estan al
conocimiento y facultad, y que colocan en una prueba su facultad para

responder a cada contexto.

Por mas que el estrés se puede ocasionarse en contextos de trabajo
diferentes, cada vez de poner mas grave al momento de que el trabajador
pueda sentir que no hay bastante ayuda de sus supervisores y colegas, y al
tener control de su labor o la manera de que se pueda enfrentar a la exigencia

y tensiones laborales.

Por ultimo, se considera que el estrés laboral tiene un efecto de forma
negativa sobre la salud psicoldgica y fisica de los empleados, y a la eficacia

de las instituciones para el que se desempefan.
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2.2.1.1. Fases del estrés

Las fases del estrés laboral son 3: la “fase de alarma”, la “fase
de resistencia” y la “fase de agotamiento”. Estos mencionados han
sido sefialados por primera vez en 1975 por el médico e investigador
Hans Selye (1907-1982). El plazo que dura de las diversas etapas va
a depender de varios componentes, algunos de ellos, la forma de
resistirse al estrés legitimo de cada persona.

a. Fases de alarma

Es la primera fase del estrés en el trabajo. Tiene que ver
con la forma de reaccionar naturalmente del organismo con
respecto a una causa que estresa. Nuestro organismo empieza a
instruirse para dar la cara a la agresion externa que obliga un
esfuerzo extra. Es en esta que inicia a liberarse cortisol,
adrenalina y otras hormonas que podrian provocar sefialas de
acelerado de corazén y forma de respirar, bastante presién arterial
y angustia. Es de manera general una fase que tiene poca

duracion.

b. Fase de resistencia

Si la forma de agredir se aumenta con el tiempo, el
organismo pasa a un estado en donde se resisten a un estrés para
gue no haya cansancio. El cuerpo se aquieta o se “regulariza” y
las sintomatologias se reducen cuando la situacioén inicia a estar
bajo control. Pero, en esta fase, el empleado, tiende a consumir
muchos recursos, (recursos que no son inmensos). El plazo que
dura esta fase podria ser variado, pendiendo al desistimiento al
estrés del trabajador, en donde influyen factores biol6gicos como
también psicosociales. Si los factores estresantes se aplazan

mucho tiempo, nuestro organismo procede a la siguiente fase.

c. Fase de agotamiento
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Esta es la Ultima fase del estrés laboral el cual es

caracterizado por la agotacion de los recursos fisiolégicos del

empleado. Es una fase de debilidad fisica y mental, en donde el

organismo ya no tiene que continuar en resistir las provocaciones

del ambiente y que puede generar efectos muy serios en la salud

si ocurre de forma consecuente y ampliada. El empleado tiene una

rendicion por debajo de sus facultades fisicas como también

mentales y se puede transformarse de forma fécil irritable o sin

motivacion. También, una forma de exponer de forma excesiva, a

ésta fase de cansancio podria acabar por disminuir la forma de

resistirse naturalmente al estrés del trabajador, como pasa en el

Sindrome de Burnout.

FASES DEL ESTRES

MNIVEL
NORMAL DE

RESISTENCIA

| ALARMA RESISTENCIA

AGOTAMIENTO

Figura 1: Figura de fases del estrés

Fuente: (Melgosa, 1999, p. 22).

2.2.1.2. Causas del estrés

Segun, Chiavenato, (2009). ¢;Qué genera el estrés en la

gente? ¢ Cudl es el efecto en las personas y las instituciones? ¢ Por

qué ciertas condiciones que generan estrés en ciertos individuos y

en otras no?

Los tres tipos de factores (ambientales, organizacionales e

individuales) funcionan como aquella fuente potencial del estrés. el

que se haya presentado la tension pende de diversos individuales,
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ya sea el trabajo o los rasgos de personalidad. Al pasar un individuo
por un momento de tension podria demostrar un sintoma en lo fisico,

psicélogo o conductual.

Al hacer referencia a la demanda empresarial de una
sociedad actualizada, luthans indica que la globalizacion, la alianza
estratégica y el desarrollo de la tecnologia conducen al que se le
denomina tecno estrés, €l ha cual ha venido generando conflictos en

los niveles de las instituciones.

e Desaparicion de intimidad.
e Rebose de informacion.
e Perdida de relacionarse cara a cara.

e Carencia de saber de manera continua habilidades nuevas

desaparicion de la oportunidad de ascender por el caso de que

no hay conocimientos.
De acuerdo a Luthans sefiala tipos de factores que provocan estrés:

a. Factores extra institucionales, es decir los componentes externos
y ambientales que poseen una influencia amplia en las

instituciones y los individuos.

e La transformacion apresurada de los estilos de vida y el

trabajo de las personas.

e Larepercusion de la familia en la conducta de los individuos.

¢ El medio de comunicacion, la sea la Tv, la novela y el medio

radial afectan a los individuos.

e Las variables sociolégicas, como la raza, el sexo y la clase
social son aquellos que se podrian transformarse en
componentes de estrés ya que producen distinciones de

creencias, valores, oportunidades y percepciones.

b. Factores organizacionales, o sea la, la energia vinculada con la
institucion en si. A pesar cuando las instituciones estan

conformadas por equipo humano, hay dimensiones
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macroscopicas que actuan como factor potencial de estrés, por
ejemplo.

e Las tensiones competentes, reglas burocraticas, tecnologias
actualizadas, disminucion de recurso humano (downsizing),
pago variado en méritos, rotacion de puesto, etcétera. son las
politicas y estrategias de la institucion.

e Su forma de disefio y la estructura de la institucion, el
centralismo y la formalidad, los problemas que hay del
personal que produce con el personal de apoyo a la alta
direccion (staff), la especializacion, la ambigliedad de las

funciones, la cultura organizacional restrictiva, etcétera.

e EIl procedimiento institucional ya sean como el control, la
forma de comunicarse de manera descendente, la poquisima
retroalimentacion acerca del desempefio, etapas de decidir
de forma centralizada, escasa participacion en forma de

tomar decisién, sistemas penales de progreso, etcétera.

e La forma de trabajar, ya sea como un ambiente incomodo,
con aire contaminado, con una decisiobn de trabajo

arriesgado, forma de iluminado efimera, etcétera.

c. Factores grupales: la afectacion del grupo en la conducta de la
gente es una posibilidad de fuente de estrés. Los factores
grupales de estrés podrian tener clasificacion en dos

subconjuntos.

e Falta de cohesién del grupo. El anhelo de pertenencia y las
practicas impersonales que pueden cumplir una
responsabilidad muy trascendental en la conducta de los
individuos. Cuando el grupo no acepta a un individuo conforme
a la manera que se disefian sus trabajos o porque el supervisor
impide o restringe sus vinculos, la falta de cohesion podria

causar bastante estrés.

¢ Falta de apoyo social. La ayuda ya sea de pocos o muchos
integrantes de un grupo relacionado puede influir bastante en
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los individuos, ya que hace que se compartan sus dificultades
y alegrias y recibir apoyos de otros. La carencia de apoyo social
es un factor de estrés.

d. Factores individuales, las formas diferentes en rasgos de

personalidad de igual forma podria causar estrés. Particularidades
como el autoritarismo, el rigor, la emotividad, la extraversion, la
espontaneidad, la tolerancia a la incertidumbre, la ansiedad y la
necesidad de realizarse son componentes que determinan la
tension. En una investigacion acerca del estrés, Friedman y
Rosenman acreditaron el concepto de personalidad tipo A,
contrapuesta al tipo B. el tipo A es los diversos comportamientos
e impresiones que son observables en los individuos
amortiguados en lograr mucho en poco tiempo. Es cuando las
personas que se someten a metas muy excedentes y se
estropean al no ser logrados. Es por tal razén, este tipo indica un
vinculo estrecho entre el estrés y sus riesgosas secuelas fisicas,
como las dificultades del corazén. Tipo B es mas moderado y
admite trabaja sin mucha

calmado, las condiciones y

preocupacioén por el tiempo ni siquiera por la exigencia externa.

Fuentes Potenciales

Ciferencias Consecuencias

individuales

Factores ambientales

+ Incertidumbre
econdmico

» Incertidumbre politico

« Cambio tecnologico

« Demandas de la tarea

+ Demanda s del rol

+ Demandas
interpersonales

Factores personales

» Problemas familiares

« personalidad

Factores organizacionales

» Problemas econdmicos

-

» Percepcidn

= Experiencia en el
trabajo

= Apoyo sockl

« Creencia contenida
en el locus del
control

» Autoeficacia

» hostilidad

= Estrés expeiimentado

Sintomas fisiologicos

= Jaquecas
= Alta presion sanguinea
= Enfermedad cardiaca

Sintomas psicolégicos

* Ansiedad

» Depresidn

s Disminucidn de la
satisfaccion en el trabaio

Sintomas en el
comportamiento

= Productividad
= Ausentismo
= Rotacian

Figura 2: Fuentes potenciales y consecuencias de estrés

Fuente: (Robbins y Judge., 2009, p. 638)
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2.2.1.3. Consecuencias del estrés

El estrés podria traer muchas secuelas. Tal como se ha
sefialado, si el estrés es afirmativo, el efecto podria ser mucha
energia, entusiasmo y motivacion. Efectivamente, de excesiva

ansiedad son las secuelas negativas del estrés.

a. Consecuencias individuales

Entonces, las consecuencias individuales del estrés son
los resultados que principalmente afectan al individuo. La
organizacion también puede sufrir, por mas que sea de manera
directa o indirecta, pero es el individuo el que paga el precio real.
El estrés puede producir consecuencias conductuales,

psicolégicas y médicas.
b. Consecuencias conductuales

Las secuelas podrian generar al individuo que esta bajo
estrés o a los otros. Una de esos comportamientos es fumar. El
estudio ha puesto en documento de forma clara que los que fuman
son mas propensos a fumar cuando tienen estrés. De igual forma
hay pruebas de que abusar mucho del alcohol y de las drogas
tienen relacién con el estrés, aunque esta relacién esta menos
documentada. Otras posibles consecuencias conductuales son la
proclividad a los accidentes, a la agresion y la violencia, asi como

los desérdenes alimenticios.
c. Consecuencias psicoldgicas

Las secuelas tienen vinculo con la salud de la mente y la
comodidad de un individuo. Los individuos al experimentar mucho
estrés en el trabajo, podrian deprimirse o dormir mucho o menos.
El estrés también puede llevar a problemas familiares a

dificultades sexuales.
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d. Consecuencias médicas

Las consecuencias médicas del estrés afectan el bienestar
fisico de una persona. Las enfermedades del corazén y la
embolia, entre otras enfermedades, se han vinculado con el
estrés. Otros problemas médicos comunes que resultan de
demasiado estrés incluyen dolores de cabeza, de espalda,
desordenes estomacales e intestinales y condiciones de la piel

como el acné y urticaria.
e. Consecuencias organizacionales

Es claro que cualquiera de las consecuencias individuales
gue acabamos analizar también afecta la organizacion. Otros
resultados del estrés tienen consecuencias alin mas directas para
las organizaciones. Estas incluyen una declinacion en el

desempefio, retraimiento y cambios negativos en las actitudes.

e Desempefio

Una consecuencia organizacional clara de demasiado
estrés es una declinacion en el desempefio. Para los
trabajadores, esa declinacién se puede traducir en un trabajo
de mala calidad o una caida en la productividad. Para los
gerentes pueden significar una toma de decisién errada o
interrupciones en las relaciones de trabajo, ya que las personas

se vuelven irritables y es dificil convivir con ellas.

e Retraimiento

Las conductas de retraimiento también pueden resultar
del estrés. Para la organizacion, las dos formas mas
significantes de conductas de retraimiento son el ausentismo y
la renuncia. Las personas que tienen dificultades para manejar
el estrés en su trabajo tienen mayor posibilidad de reportarse
enfermas o considerar dejar la organizacion para siempre. El
estrés también puede producir otras formas mas sutiles de

retraimiento. Un gerente puede empezar a no cumplir con los
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vencimientos 0 a tomar descansos mas largos para el
almuerzo. Un empleado puede retraerse de forma psicolégica
al dejar de importarle la organizacion y el puesto. Como se
sefiald6 antes, la violencia de los empleados es una
consecuencia probable del estrés. También tiene implicaciones
organizacionales evidentes, en especial si la violencia esta

dirigida a un empelado o a la organizacion en general.

e Actitudes

Otra consecuencia organizacional directa del estrés del
empleado se relaciona con las actitudes. Como lo acabamos
de sefialar, la satisfaccién laboral, la moral y el compromiso
organizacional pueden verse afectados, junto con la motivacion
para desempefiarse a altos niveles. Como resultado, las
personas pueden ser mas proclives a quejarse acerca de cosas
sin importancia, hacer solo el trabajo suficiente para cumplir y

demas.

2.2.1.4. Dimensiones del estrés laboral
a. Demandas de las tareas

Son componentes que tiene vinculo con la forma de
trabajar de un individuo. Incluye la forma de disefar su trabajo de
un individuo (autonomia, variedad de tarea, grado de
automatizacion, etc.), circunstancias de trabajo, y reparticion fisica

del lugar.
b. Demandas de rol

Se relaciona con la presion que padece el individuo como
funcion del trabajo individual que realiza en la institucion. Los
problemas de trabajos producen una expectativa no facil de
mediar o satisfacer. Demasiado trabajo es experimentado al
momento de esperar que el trabajador realice mas del que su

tiempo permite.
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c. Demandas interpersonales

Son tensiones que ha sido generado por los demas
trabajadores. El que no haya ayuda social de los colegas y el mal
vinculo interpersonal producen estrés, sobre todo entre los

trabajadores que tienen necesidad social.
2.2.1.5. Como reducir lainsatisfaccion y el estrés

Las instituciones de muchos medios para disminuir la

insatisfaccion y el estrés. Los basicos son:

a. Enriquecimiento del trabajo.

La forma natural de una tarea es que realiza bastante
predominio en la satisfaccion y el estrés de los individuos. Cierta
medida para controlar esta realidad se centra en las funciones que
se le desigha a la gente. Enriquecerse no es manera que es
utilizado para acrecentar la dificultad y el significado de la labor
con la finalidad de reducir la monotonia de los trabajos sencillos y
gue se repiten y de esa forma acrecentar de forma gradual su

variedad y sus retos.
b. Rotacién de puesto.

Varias instituciones se van por la rotacion de personal en
varios puestos con el propésito de disminuir la insatisfaccion y el
estrés. La probabilidad de estar en distintos cargos dificiles que
son equivalentes es una forma de alejarse de lo cotidiano y de la
paralizacion, surtir las tareas y hacer que se desarrolle habilidades

personales, aparte de dar conocimientos actuales.
c. Andlisis de puestos.

Vale para poner en claro al que ocupa un puesto de cuéles
son sus perspectivas de la tarea que desempefia. Esto significa

gue se haga una mejorar en la forma de comunicar con los
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supervisores, colegas. Sub ordinados hasta con los clientes. Se le
pide al trabajador y quienes laboran con el que pueden hacer

llegar sus expectativas a través de un documento.
. Entrenamiento de habilidades.

Es una forma de apoyar a la gente a trasformar lo que
produce insatisfaccion o estrés en el lugar del trabajo. La idea es
saber cual es la definicion clara de las metas, ver cuales son las
barreras para que trabajo de éxito, buscar colaboracién de
colegas para alcanzar metas, ademas definir los valores muy
trascendentales de trabajar o de administrar el tiempo. El
proposito es acrecentar el potencial de la gente para predecir,
comprender y tomar el control de lo que sucede en el trabajo.
Para lograr que los empleados sean leales no siempre esta el
secreto en dar salarios superiores o buenos prestaciones, sino en
asentir que los individuos posean un control superior en sus

trabajos.

. Oportunidad para hablar sobre el trabajo.

La facultad para control de forma positiva la experiencia
laboral que estresa y que no satisface aun es cada vez mas
grande al momento de que el individuo pueda decir de sus
dificultades e incomodidades. Dar a conocer reclamos y verbalizar
la opinién es aquello que da la garantia de expresar activamente
y de forma constructora las frustraciones del trabajo. Ciertos
estudios demuestran que el proceso de reclamos, el estudio de
comportamientos y las juntas de interrogantes y respuestas que
hay en los trabajadores y la administracion son los que optimizan

los comportamientos de la gente y reducen la rotacion.
Participacién en la toma de decisiones.

La ocasion de estar inmerso cuando se actla y toma
decisiones con referencia en la propia opinion brinda a la gente
buena seguridad para controlar el estrés y la insatisfaccion. El

contribuir en la decisibn que afectan el trabajo, es decir en
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reuniones casuales o habituales, o en reuniones serias con los
superiores, ayuda a disminuir problemas, el estrés emocional y el

absentismo.

2.2.2. Desempeiio laboral

Segun, Stoner, (1994: 510). Define el desempefio laboral es la forma de
como los integrantes de una institucion laboran de forma eficaz, para lograr
las metas comunes, sometido al reglamento que se ha establecido
anteriormente. En base a este concepto se formula que el desempenio laboral
se refiere a ejecutar funciones eficientemente por los trabajadores de una

institucion, con el propdsito de conseguir las metas propuestas.

Por otra parte Chiavenato, (2002) menciona que el desempefio es “la
forma eficaz de trabajo de la persona que labora en la institucién, El cual es
muy importante para la institucion, en donde la persona funciona con un buen
trabajo y satisfaccion laboral”. Sabiendo esto, el desempefio de la gente es
una mezcla de su conducta con el resultado, por el cual se tienen en primer
hacer modificaciones lo que se tiene que hacer con el propésito de medir y
ver la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, o sea, la facultad
de producir, hacer, elaborar, terminar y realizar trabajo poco tiempo, con
poco esfuerzo y buena calidad, estando guiado a la evaluacion el cual va a

dar como resultado su forma de desenvolverse.

Segun, (Luthans, 2008). Define el desempefio es la etapa en la que
grupo funciona en toda su capacidad y se dedica a realizar eficazmente las

tareas acordadas en la etapa de normalizacion.

Segun, Mora, (2007) sefiala que el desempefio es la forma de accionar
y las conductas observables en los trabajadores los cuales son apreciables
para los objetivos de la institucion, que también podrian ser en términos de
las competencias de cada una de las personas y su nivel contribuir a la
entidad. Es més, afade, que la definicion de desempefio debe ser completada
con la descripcion de lo que se espera de los empleados, y una guia seguida

hacia el desempefio efectivo.
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El término desempefio laboral hace referencia a lo que realmente
realiza el empleado, no solamente lo que sabe realizar, por tal razon le son
muy importantes factores como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que se realiza las tareas de labor designada en un tiempo
especifico), la conducta de la disciplina, ( la forma de aprovechar el trabajo,
el cumplir de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de
los puestos de trabajo) y las caracteristicas personales que se necesitan en
el desempefio de ciertos quehaceres o cargos y, por consiguiente, la
idoneidad que se demostro.

Para que el desempefio de las personas en las instituciones, mejore
de forma eficaz, ya sea como un rebalso de teorias referente a la motivaciéon
para el trabajo. Toda la continuidad de teorias de la administracion y la
institucion que han sido renaciendo han tenido una influencia concluyente. El
valor de las personas en las instituciones y su funcion para brindar dinamismo
a otros recursos de la instituciéon. Pero, no tenia que dejarse ese papel de la
suerte. No era solamente formular y dejar en ejercicio el desempefio de la
persona, sino tenia que ser haber evaluado y orientado a ciertos objetivos

comunes.

2.2.2.1. Factores de desempefio
a. Satisfaccién del trabajo.

Segun Davis y Newtrom, (1991) la satisfaccion del trabajo,
indican que “son un conglomerado de emociones que favorecen
0 no con los cuales el empleado observa su trabajo, que se
manifiesta en las actitudes de trabajo”. El cual esté vinculada con
la manera de trabajar, supervisar, estructura de la organizacion
entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es
una forma de sentir gusto o dolor que sale del pensamiento,
objetivo se intenciones de la conducta esta actitud permiten a
poder saber a los gerentes de cual va ser el resultado que va influir

en las actividades en la conducta posterior.
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b. Autoestima.

Es un sistema que necesita la persona, mostrando la
necesidad para conseguir nuevas situaciones en la entidad, ya
sea como el anhelo de poder hacer reconocerse en el equipo de
trabajo. La autoestima es bastante esencial en que en lo trabajos
se brinden la oportunidad la gente para que demuestre sus
potenciales. Vinculado con la labor diaria, la autoestima es el
componente que determina de manera significativa, ganar
perturbaciones deprimentes, esto significa que la mayoria de la
vulnerabilidad casi siempre es contaminante con la creciente
forma de exponer las emociones reales, por tal motivo, se debe
confiar en aquellas propias atribuciones y ser manejables en
casos donde hay muchos problemas. Pero, la forma delicada del
equilibrio pende de la autoestima, esa cualidad de la personalidad
que es mediador entre el éxito y el fracaso.

c. Trabajo en equipo.

Es necesario que se tome en cuenta, que el trabajo que
realiza los empleados podria mejorarse si es que hay vinculo
directo con los usuarios o a los que brindan el servicio, o si forman
parte de un equipo de trabajo en la que se evalla su calidad. Al
momento de que los empleados se juntan y satisfacen un
muchas carencias se genera una estructura que tiene un sistema
firme de interacciones que da lugar al denominado equipo de
trabajo, en esta estructura se generan fendmenos y se dan ciertos
procedimientos, como la cohesion del equipo, la igualdad de sus
integrantes, el nacimiento del liderazgo, pautas de comunicacion,
y otros, ya sea que las acciones que realiza un equipo en la
mayoria esta en la conducta de sus miembros, lo que conlleva a
pensar que la naturaleza de la persona asignan situaciones que

se deben considerar para un trabajo efectivo.
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d. Capacitacion del trabajador.

Otro factor importante que se debe tomar en
consideracién, es la capacitacién del empleado, que conforma a
lo que decia (Drovett 1992). “Es una fase de formacién que es
implementada por el area del personal con la finalidad de que la

persona de desenvuelva de forma eficiente en su trabajo”.

2.2.2.2. Caracteristicas de desempefio laboral

El autor Flores (2008) menciona las cualidades del
desempefio laboral concerniente a los conocimientos, potenciales y
facultades que se espera que un individuo incluya y demuestre al

realizar su tarea.

a. Adaptabilidad.

Se hace referencia a la forma de mantener la firmeza en
distintos escenarios y con diversas asignaciones, funciones y

facultades.

b. Comunicacion.

Hace mencion a la facultad de decir una idea con firmeza

ya sea en grupal o de manera personal.
c. Iniciativa.

Hace mencién a la finalidad de causar efecto de forma
activa sobre los sucesos para lograr objetivos, a la facultad de
causar hechos en vez de aceptarlos de forma pasiva, a las
mediaciones que se toma para conseguir objetivos mas de lo que

se habia previsto.
d. Conocimientos.

Es grado de conocimiento técnico y/o profesional que se
logra alcanzar en areas vinculado con el area de trabajo. A la
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facultad que se mantiene al tanto del avance y tendencias

actuales en su area experiencia.

e. Trabajo en equipo.

Con esto hace mencion a como la persona de desempenia
de forma eficaz en equipo o grupos de trabajo para lograr las
metas de la institucion, apoyando y creando un escenario de

armonia que facilite el consenso.
f. Desarrollo de talentos.

Es la facultad para poder desarrollar las facultades y
competencias de los integrantes de su equipo, planeando
actividades que se desarrollen de forma efectiva, que estén

vinculadas con los cargos actuales futuros.

2.2.2.3. Evaluacién de desempeifio laboral

La evaluacién del rendimiento laboral de los trabajadores es
un procedimiento técnico que por medio de este, de manera
exhaustiva, sistematica y continuada hecha por los jefes inmediatos,
se le valora un conglomerado de actitudes, rendimientos y la
conducta laboral del que colabora en el desempefio de su cargo y
cumplir con sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y

calidad de los servicios generados.

Segun, Chiavenato, (2007). Define La evaluacion del
desempefio es una forma de apreciar de manera sistémica la forma
de desempefiarse de la gente en su puesto y de su potencial de
desarrollo posterior. Toda forma de evaluar es un procedimiento para
incentivar o criticar el valor, la perfeccién y los rasgos de un individuo.
Evaluar a las personas que se desenvuelven en una institucién se
realiza empleando muchos procesos que se les denomina con

diferentes nombres, como evaluacion del desempefio.

42



2.2.2.4. Dimensiones de desempefio laboral
a. Eficiencia

El vinculo entre costos y beneficios, entre ingresos y
egresos, es decir, el vinculo lo que se logra y lo que se puede
lograr. Quiere decir hacer las coas correctas y dar mas interés en
los medios empleados, quiere decir, en los métodos. Quiere decir
hacer bien las cosas de forma correcta conforme al método que

se establecié. (Chiavenato, 2007).
b. Eficacia

Segun, Robbins, (2004) asevera que se trata de hacer las
cosas correctas, es decir, las tareas de trabajo con el cual la
institucion logra sus objetivos. La eficacia hace referencia a los
fines, con la obtencién de las metas, en entidades perspicaces la
eficiencia y la eficacia caminan juntos. La eficacia se refiere al
grado a través del cual se logra conseguir un objetivo especifico,
es una evaluacién una medida expresada en términos de salidas

u outputs de un sistema.
c. Productividad Laboral

De acuerdo a los autores, Koontz y weihrich, (2004).
Define la productividad es la razén aritmética de producto a
insumo, en un tiempo establecido con la correspondiente forma
de considerar de la calidad. De igual forma, no solamente son los
nameros también tiene que ver con la calidad del producto o
servicio terminado, porque no serviria que haya un tiempo record
para elaborar un producto si después no se obtiene lo mejor en
calidad, porque todo esto no influye en los insumos de la entidad.
Para que una entidad resulte provechosa se tiene que realizar una
inversion en la capacitacion para tener un trabajador eficiente y

eficaz donde su labor sea de calidad.

Quiere decir que la productividad es el cociente de los

productos logrados y los insumos empleados para lograrlos, no
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2.2.2.5.

2.2.2.6.

solamente basta en conseguir las metas establecidas en la institucion
sino que en obtener con el menor precio, se puede aseverar que un
trabajador es productivo al momento de hacer todas las tareas dadas

en un plazo menor y cuando su resultado es duefia calidad.

Importancia de evaluacion de desempefio laboral

Es muy vital para que se desarrolle el administrativo,
sabiendo las fortalezas y debilidades del trabajador, saber cual es la
calidad de los trabajadores, que sean requeridos para un evento de
seleccion, desarrollo administrativo, definicion de funciones vy
establecimiento de base racional e igualitaria para dar recompensa
al trabajo.

Esta técnica al igual es muy vital ya que ayuda a sefialar y
comunicar a los trabajadores la manera de desempefar su trabajo

y en primer lugar, a realizar un plan de mejoramiento.

Otro empleo necesario de la forma de evaluar al trabajador,
es el fendmeno de optimizar el resultado. En esta situacion, se usan
para informar a los trabajadores de como se estan desenvolviendo
en sus puestos o cargos y, plantear ciertos cambios muy Utiles de la

conducta, actitud, habilidades, o conocimientos.

Beneficio de la evaluacién del desempefio laboral

Segun, Chiavenato, (2007). Una vez que un programa de
medicion del desempefio ha sido planificado, coordinado y
desarrollado de la mejor forma trae muchos beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los primordiales favorecidos son: el individuo,

gerente, la entidad y la comunidad.
a. Beneficio para el gerente:

e Evaluar el desemperio y la conducta de los trabajadores, en
base en componentes de evaluacién y primordialmente, tener
un sistema de evaluacion que se apto de oponer la

subjetividad.
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e Brindar medidas con la finalidad de optimizar la forma de
desempefio de sus trabajadores.

e Tener comunicacion con los trabajadores, con el proposito de
hacerlos entender que la evaluacién del desempefio es un
sistema objetivo, que ayuda a conocer como estd su

desempefio.
b. Beneficios para el subordinado:

e Sabe cuales son las nhormas de juego, es decir, de cual son los
factores de la conducta y el desempefio de los empleados que

la entidad valora.

e Sabe cudl es la expectativa del jefe referente a su forma de
desempefiar y, segun la forma de medicién de este, cuales son

sus fortalezas y debilidades.

e Conoce las normas del jefe para optimizar su trabajo (taller de
capacitacion, desarrollo, etc.), y donde el mismo trabajador
tiene que decidir por cuenta de uno mismo (corregirse,
bastante dedicacion, mucha atencion en el trabajo, cursos por

cuenta propia, etc.)

e Hace una autoevaluacion y una critica individual referente al

desarrollo y dominio individual.
c. Beneficios para la organizacion:

e Evalta su habilidad personal al corto, mediano y largo plazo,

también conceptualiza cual es el apoyo de cada trabajador.

o Sefiala a los trabajadores que requieran reciclarse y/o lograr
perfeccion en ciertas areas de actividad y eleccion a los

trabajadores dispuestos para una promocion o transferencia.

e Dinamizar su politica del personal, al brindar una posibilidad a

los trabajadores (promociones, crecimiento, y desarrollo
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personal), con la motivacion a producir y a optimizar la

interrelacion de las “personas en el trabajo.
2.2.2.7. Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio

Segun, Chiavenato, (2007). Menciona los principales

métodos de evaluacion del desempefio son:
a. Método de evaluacién del desempefio mediante escalas graficas

El método de evaluacion del desempefio a través de escalas
graficas evalla el desempefio de la gente utilizando componentes
gue son definidas y graduadas. De esta forma, toma uso del
cuestionario de doble entrada, en donde las lineas de forma
horizontal significan aquellos componentes que evallan del
trabajo de una persona, por otro lado la linea vertical significa la

variacién de esos factores. Hay tres respuestas:

e Escalas graficas continuas: son aquellas que se definen los dos
puntos extremos y la evaluacion del desempefio se puede

situar en cualquier punto de la linea que los junta.

e Escalas graficas semicontinuas: el procedimiento es parecido
a las escalas continuas, pero con la distincién de que, en los
puntos extremos de la escala (minimo y maximo), se introduce

puntos intermedios que se definieron para facilitar.

e Escalas graficas discontinuas: son escalas en donde el lugar

de sus marcas ha determinado y explicado de manera previa.
b. Método de eleccién forzosa

Este método mide el trabajo de los individuos a través de
frases que sirven con alternativas para describir el tipo de

desempefio personal.

c. Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de

campo.
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Es un método de evaluacion del desempefio que se
fundamenta en entrevista de un especialista en medicién con el
jefe inmediato de los trabajadores, con el cual se miden el
desempefio de estos, se anotaran las causas, el origen y el motivo

de cierto trabajo, basado en el analisis de sucesos y situaciones.

d. Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes
criticos

El método de evaluacion del desempefio a través de sucesos
criticos se fundamenta en que la conducta de la persona tiene
cualidades extremas los cuales son aptos de llevar resultados
afirmativos (éxitos) o malos (fracaso).

e. Método de comparacion de pares

Este es un método que hace una comparacién a los
trabajadores de dos en dos, se registra en el lado derecho que es

mejor respecto al desempefio.
f. Métodos de frases descriptivos

Método que solamente difiere del método de la eleccién
forzosa en donde no es de obligacion elegir las frases. Quien
evalla indica las frases que pueden caracterizar el desempefio

del empleado y los que indican en el desempefio opuesto.

2.3. Marco conceptual

Demanda de Tareas
Son componentes que vinculados con el desempefio del individuo. Involucra el
disefiar el trabajo de la persona (autonomia, variedad de tarea, grado de

automatizacion, etc.), circunstancias de trabajo, y la reparticion fisica del lugar.

Demanda de Roles

Tiene vinculo con la presion padece un individuo como funcién de la tarea especifica
gue ejerce en la institucion. Los problemas de las funciones producen perspectivas
complicadas de mediar o satisfacer. Muchas funciones son experimentadas cuando

se espera que el trabajador realice mucho de lo que lo permite el tiempo.
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Demanda de relaciones interpersonales

Son tensiones que se crearon por los demas trabajadores. La carencia de ayuda de
apoyo social de los colegas y las negativas relaciones humanas causan estrés, sobre
todo entre los trabajadores que tienen mucha necesidad social.

Desempeiio laboral

Es la forma de rendir laboralmente y su forma de actuar del empleado al momento
de realizar roles y actividades esenciales que obliga su cargo en el aspecto laboral
preciso de actuacion, el cual hace demostrar su idoneidad.

Estrés Laboral
Es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que

no se ajustan a su alcance.

Eficacia

Demuestra la forma en que se ha logrado obtener los resultados.

Eficiencia

Indica la relacién entre costos y beneficios.

Productividad laboral

El promedio de producir algo por el empleado en un plazo establecido.
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CAPITULO 1lI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipodtesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general

El estrés se relaciona moderadamente con el desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Hipodtesis especifico

a. La demanda de tareas se relaciona moderadamente con la eficiencia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

b. La demanda de las tareas se relaciona moderadamente con la eficacia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

c. La demanda de tareas se relaciona moderadamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

d. La demanda de roles se relacionan moderadamente con la eficiencia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

e. La demanda de roles se relacionan moderadamente con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

f. La demanda de roles se relacionan moderadamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

g. La demanda de relaciones interpersonales se relaciona moderamente con
la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas.

h. La demanda de relaciones interpersonales se relaciona moderadamente
con la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas.

i. La demanda de relaciones interpersonales se relaciona moderadamente
con la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas.
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3.2.

3.3.

Variables

3.2.1. Variable 1:; Estrés

3.2.2. Variable 2: desempefio laboral

Operacionalizacion de variables

Variable 1: | (Don Hellriegel, 2009) el | definida de forma | Demandas de

“

estrés estrés

nerviosidad, la | medio de las

es la | operativa por | las tareas

Variable Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores
operacional
El estrés es e Disefio del trabajo.

e Condiciones de
trabajo.

e Distribucion fisica del
sitio.

impresion de angustia o | dimensiones  de
la rigidez fisica que se demandas de | Demanda de

da al momento de que tareas, demandas | las roles

e Presioén de tiempo.

o Conflicto de
funciones.

e Sobrecarga de rol.

rol man
la persona esta con el de rol, demandas

. interpersonales
pensamiento en donde P Demandas

las obligaciones que interpersonales
tienen son mayores a

su capacidad para

hacer frente” (p.189).

o Falta apoyo social.
e Presién creada por
los compafieros.

Chiavenato (2002), el | El desempefio
Variable 2: | desempefio es “la forma | laboral es definido
desempefio | eficaz de trabajo de la | de manera
laboral persona que labora en | operativa por

la institucion, El cual es | Mmedio  de las | Eficiencia

muy importante para la dimensiones de la

s, eficacia, eficiencia
institucion, en donde la

. r ivi
persona funciona con y productividad

laboral.

¢ Responsabilidad del

personal

e Nivel de
conocimiento
técnicos

e Liderazgo y

cooperacion en el
centro de trabajo

o Nivel de
adaptabilidad del
trabajador

un buen trabajo vy

satisfaccion laboral”.

Eficacia

e Percepcion de nivel
de calidad de
trabajo.

o Metas logradas

e Cumplimiento de las
tareas asignadas

¢ Conocimiento dentro
del puesto de trabajo

Productividad

o Eficiencia del
trabajador.

o eficacia del
trabajador

e nivel de produccién
del personal

e cumplimiento de las
metas del trabajador
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

El estudio es de enfoque cuantitativo el cual es utilizado “para recoger
datos para comprobar hipétesis en base a la medicion numeral y el
diagnostico estadistico, con el propdsito de determinar patrones de conducta

y comprobar teorias” (Hernandez, Fernandez y baptista, 2014 p. 4).

El presente trabajo se desarrollara en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas en el que estan involucrados los trabajadores.

Tipo de estudio

Con el tipo de estudio se tiene como proposito establecer la relacion
del estrés y desempefio de los empleados, el tipo de estudio investigacion del
presente trabajo es correlacional que “tiene como propdsito ver que vinculo o
nivel de asociacion que hay entre dos o mas conceptos, categorias o variables

en una muestra o escenario en especifico.
Disefio de investigacion

El disefio que se va utilizar en este estudio va a ser del tipo no

experimental, transversal correlacional:

No experimental, se define que son “investigaciones que se hacen sin
manipular de forma deliberada de variables y en los solamente se ven los
sucesos en su ambiente natural para examinarlos. (Hernandez, Fernandez y
baptista, 2014 p. 154).

Los trabajadores de la Municipalidad provincial de Andahuaylas daran
informacion de acuerdo a la encuesta realizada, como se ve de tipo
Transversal porque se va recolectar informacion en distintos casos y en
espacio Unico 2016, y correlacional, ya que establece vinculo entre las

variables de estudio, tiene el siguiente esquema.
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Donde:

01
7\ O1: Estrés
M r 02: Desempeiio Laboral
‘ r: correlacion
0?2

M: Muestra
Figura 3: Esquema de vinculo de las Variables

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Poblacion y muestra

La poblacién se define como “conglomerado de casos totales que coinciden

con ciertas determinaciones” (Hernandez, Fernandez y baptista, 2014 p. 174).

La poblacion que se ha tomado en consideracion para el trabajo de
investigacion, son los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
gue vienen laborando en las diversas areas, ya que se cuenta con varones y mujeres

de distintas edades, esta constituida por los 328 trabajadores.

Tabla 1: Lista del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016

N° DESCRIPCION TOTAL
1 PERSONAL NOMBRADO 93
2 PERSONAL CONTRATADOS PLAZO FIJO 35
3 PERSONAL CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIO CAS 180
4 PERSONAL POR LOCACION DE SERVICIO 20

TOTAL 328

Fuente: Municipalidad Provincial de Andahuaylas del area de Recursos Humanos

3.5.1. Muestra

“Es una parte de la poblacion”. (Hernandez, Fernandez y baptista,

2014 p. 175). El trabajo se realizara de acuerdo al resultado de la muestra.

Este estudio es de muestra no probabilistica ya que “parte de la
poblacion en donde la seleccién de los componentes no necesita de la
probabilidad, mas bien de las cualidades del estudio”. (Hernandez, Fernandez
y baptista, 2014 p. 176).

Para demostrar la muestra se empleara la siguiente formula:
B Z?XNXpXq
 (IN-1)XE2+7Z2xpXq

n

N= tamafio de la muestra a calcular.
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p= probabilidad de éxito 0.95

g= Probabilidad de fracaso 0.05
N= Poblacion 328
Z= Coeficiente de error 95% 1.96
E= Error muestral 0.05

Reemplazando datos en la formula anterior, tenemos:

n= 1.962x328x0.95x0.05
T (328—1)x(0.05)2+(1.96)2X0.95X0.05

=178 personas

En la presente investigacion, se trabajara con 178 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, correspondiente al afio 2016.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.

La técnica que fue empleada es el estudio ha sido el cuestionario. Se eligié
la encuesta por ser una técnica de investigacion que se basa en las afirmaciones que

ha sido dada por una muestra especifica de una poblacion concreta.

Segun (Hernandez, Fernandez y baptista, 2014 p. 217). El cuestionario se usa
mucho para recoger datos, es un conglomerado de interrogantes referente a una
variable o mas variables a medirse. Tiene que ser conforme con las formulaciones

del problema e hipoétesis.
Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los resultados de este estudio se ha empleado la
estadistica descriptiva, ya que ayuda a examinar y representar los datos a través de
tablas, gréficos y/o medidas de resumen. Se realizard mediante el programa
estadistico SPSS V23 (Paquete Estadistico para Ciencias Sociales) ya que es el mas
usado y facil de manejar y obtener resultados para interpretar la correlacion entre

variables y dimensiones.

a) Alfa de cronbach
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b)

El alfa de Cronbach permite medir la fiabilidad y consistencia del instrumento que
se utilizo en el presente trabajo de investigacion, lo cual han sido revelados en
base al resultado que se obtuvo del desarrollo de una prueba piloto, determinada
en el rango de cero a uno, donde cero significa nula fiabilidad de los resultados
y uno significa fiabilidad perfecta de los resultados (segun tabla de Kuder
Richardson), ejercicio que han sido resueltas en el programa estadistico SPSS
V23 (Paquete Estadistico para Ciencias Sociales).

Coeficiente de correlacibn Rho de Spearman

Los coeficientes rho de Spearman, simbolizado como rs, son medidas de
correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), de tal modo
gue los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse
por rangos (jerarquias). Son coeficientes utilizados para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las

consideran ordinales. (Hernandez, et al., 2014, p. 322).

Tabla 2: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-,9a-99 Correlacion negativa muy alta
-,7a-89 Correlacion negativa alta

-4 a-69 Correlacion negativa moderada
-,2a-39 Correlacién negativa baja

-0la-19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

,01a19 Correlacion positiva muy baja

,2a,39 Correlacion positiva baja

4 a,69 Correlacion positiva moderada
,7a,89 Correlacion positiva alta

,9a,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de la investigacion
Para el presente trabajo de investigacion se presenta los resultados después
de haber realizado y aplicado el cuestionario a través de la encuesta a la muestra
seleccionada:

4.1.1. Andlisis de datos generales

Tabla 3: Frecuencia de género de los trabajadores de la MPA.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Femenino 100 56,2 56,2 56,2
Valido Masculino 78 43,8 43,8 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Farnsrire AR kG
Gdinero

Figura 3: Género de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 3y figura 3, sefiala que en esta institucion, de los 178
trabajadores encuestados el 56.2% representa a 100 trabajadores mujeres y
el 43.8% representa a 78 trabajadores varones, quienes vienen laborando en
la parte administrativa en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El
resultado indica que en esta institucion predomina género femenino, seguido

por género masculino.
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Tabla 4: Frecuencias de edad de los trabajadores de la municipalidad.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Menos de 25 afios 47 26,4 26,4 26,4
De 26 a 35 afios 35 19,7 19,7 46,1
Véalido De 36 a 45 afios 63 35,4 35,4 81,5
De 45 afios a mas 33 18,5 18,5 100,0
Total 178 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).
Bl
I 4
2
Mana!‘ de 25 Da :'6&‘35 afion De 36 aT-15 mifon  De 45 Iﬂi‘-u:.n
artos mas
Edad

Figura 4: Edades de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun tabla 4 y figura 4, se puede observar que en esta institucion de
los 178 trabajadores encuestados, el 35.4% representa a 63 personas tienen
entre 36 afios a 45 afios de edad, el 26.4% representa a 47 personas tienen
menos de 25 afios de edad, el 19.7% representa a 35 personas estan entre
los 26 a 35 afios de edad y el menor porcentaje de 18.5% que equivale a 33
personas encuestadas, quienes vienen laborando en la parte administrativa
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Se manifiesta que en esta

institucion predomina la edades entre 36 a 46 afos.
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Tabla 5: Frecuencia de nivel de estudio alcanzado de los trabajadores MPA.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Secundaria 12 6,7 6,7 6,7
) Instituto tecnoldgico 26 14,6 14,6 21,3
Valido ] o
Universitario 140 78,7 78,7 100,0
Total 178 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).
12
1
E ’
(=
soy
25
= Secundaria hnm.drl;:nwylcr;- -.-ivar'trm-lo
Mivel de astudio alcanzado

Figura 5: Nivel de estudios alcanzados de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 5 y figura 5, se puede observar que en esta institucion,
de los 178 trabajadores encuestados, el 78.7% representa a 140 personas
tienen el nivel de estudio avanzado universitario, el 14.6% representa a 26
personas tienen estudio alcanzado en instituto tecnolégico y el 6.7%
representa a 12 personas tienen estudio alcanzado secundaria completa,
quienes vienen laborando en la parte administrativa en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. Se manifiesta que en esta instituciéon predomina

el nivel de estudio avanzado universitario.
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Tabla 6: Frecuencia de tipo de empleo de los trabajadores de la MPA.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Nombrado 52 29,2 29,2 29,2
Valido Contratado 126 70,8 70,8 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia (Spss v23).

Tipo da empleo

Figura 6: Tipo de empleo de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracién propia (Spss v23).

De acuerdo a la tabla 6 y figura 6, se demuestra que en esta institucion
de los 178 trabajadores encuestados, el 70.8% son personas contratados y el
29.2% son nombrados, quienes vienen laborando en la parte administrativa
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Lo que significa que en esta

institucion predominan los trabajadores contratados.
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Tabla 7: Frecuencias de cargo que ocupa de los trabajadores de la MPA.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Gerencia 12 6,7 6,7 6,7
Jefe de area 24 13,5 13,5 20,2
Véalido Asistente administrativo 55 30,9 30,9 51,1
Otros 87 48,9 48,9 100,0
Total 178 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).
1
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Figura 7: Cargo que ocupa los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

En la tabla 7 y figura 7, se demuestra que en esta institucion, de los
178 trabajadores encuestados, el 48.9% equivale a 87 personas donde
mencionan que trabajan como otros, el 30.9% equivale a 55 personas indican
que trabajan como asistentes administrativos, el 13.5% equivale a 24
personas indican que son jefes de area y el minimo porcentaje de 6.7%
equivale a 12 personas indican que son de gerencia, quienes vienen
laborando en la parte administrativa en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. Como se ve en esta institucion la mayor parte de trabajadores

ocupan otros cargos.
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Tabla 8: Frecuencia de tiempo de servicio de los trabajadores de la MPA.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Meses 68 38,2 38,2 38,2
Valid
A0 Afios 110 61,8 61,8 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Tiempo de sendcios

Figura 8: Tiempo de servicio de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracién propia (Spss v23).

En la tabla 8 y figura 8, se demuestra que en esta institucion, de los

178 trabajadores encuestados el 61.8% equivale a 110 personas indican que

laboran afios y el 38.2% equivale a 68 personas mencionan que laboran

meses, en la parte administrativa en la Municipalidad Provincial de

Andahuaylas. El resultado indica que en esta institucion el mayor porcentaje

son personas que trabajan afos.
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4.1.2. Fiabilidad de instrumento de (Alfa de Cronbach)

Para el presente trabajo de investigacion se utilizé Alfa de Cronbach
para medir la fiabilidad y consistencia del instrumento del trabajo de
investigacion, determinada en el rango de cero a uno, donde cero significa
nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los
resultados, segun tabla de Kuder Richardson que se muestra a continuacion.

Tabla 9: Fiabilidad segin Kuder Richardson.

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a ,59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66 a,71 Muy confiable
, 72 a,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 10: Estadisticas de fiabilidad (V1 Y V2: Estrés y desempefio laboral).
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,697 ,697 31

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun a la tabla 10, en donde se evidencia los resultados de acuerdo
lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado obtenido de las
dos variables es de ,697 se ubica en el rango de ,66 a ,71. Por eso este

resultado representa confiable el empleo del instrumento de este estudio.
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Tabla 11: Estadisticas de fiabilidad (V1: Estrés).
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,687 ,687 19

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 11, en donde se revela los resultados de acuerdo a lo
estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado obtenido de la
variable uno de estrés es de ,687 se ubica en el rango de ,66 a ,71. Por lo
cual este resultado representa confiable de la aplicacion del instrumento de
investigacion del presente trabajo.

Tabla 12: Estadisticas de fiabilidad (V2: Desempefio laboral).
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,685 ,685 12

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Al respecto a latabla 12, en donde se revela los resultados de acuerdo
a lo estipulado por la tabla de Kuder Richardson, el resultado obtenido de la
variable dos del desempefio laboral es de ,685 se ubica en el rango de ,66 a
,71. Por lo cual este resultado representa confiable de la aplicacion del

instrumento de investigacion del presente trabajo.
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4.1.3. Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones

Tabla 13: Frecuencia agrupada (V1: Estrés).

Frecuencia Porcentaje PEEENEE PErEENEE
vélido acumulado
Nunca 18 10,1 10,1 10,1
Casi nunca 20 11,2 11,2 21,3
A veces 71 39,9 39,9 61,2
Vaélido o
Casi siempre 33 18,5 18,5 79,8
Siempre 36 20,2 20,2 100,0
Total 178 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).
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Figura 9: Estrés laboral de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun latabla 13y la figura 9, los resultados demuestran que el 39,9%

que equivale a 71 trabajadores encuestados, manifiestan que a veces tienen

ansiedad, tension fisica, sobrecarga laboral y nerviosismo por no cumplir sus

funciones adecuadamente, mientras el 20.2% que equivale a 36 personas

revelan que siempre tienen ansiedad, tension fisica, sobrecarga laboral y

nerviosismo por no cumplir sus funciones adecuadamente, seguido el 18.5%

casi siempre y un minimo porcentaje de 10.1% nunca tienen ansiedad,

tension fisica, sobrecarga laboral y nerviosismo por no cumplir sus funciones

adecuadamente.
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Tabla 14: Frecuencia agrupada (V1:D1: Demanda de tareas).

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 26 14,6 14,6 14,6
Casi nunca 37 20,8 20,8 35,4
A veces 31 17,4 17,4 52,8
Valido o
Casi siempre 41 23,0 23,0 75,8
Siempre 43 24,2 24,2 100,0
Total 178 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).
Fluirncm Cioval nurscm & veces Cosi irampra EIﬂnl'll:\rn
Demanda de tareas (agrupado)

Figura 10: Demanda de tareas de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Segun la tabla 14 y la figura 10, los resultados demuestran que el
24.2% que equivale a 43 trabajadores encuestados, manifiestan que siempre
el disefio de trabajo, condiciones de trabajo y distribucion fisica del trabajo
son causante del estrés, mientras el 23% que equivale a 41 personas revelan
gue casi siempre el disefio de trabajo, condiciones de trabajo y distribucién
fisica del trabajo son causante del estrés, seguido el 20,8% que equivale a 37
personas manifiestan que el disefio de trabajo, condiciones de trabajo y
distribucion fisica del trabajo son causante de estrés, y un minimo porcentaje
de 14,6% nunca el disefio de trabajo, condiciones de trabajo y distribucién

fisica del trabajo son causante del estrés.
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Tabla 15: Frecuencia agrupada (V1; D2: Demanda de roles).

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 32 18,0 18,0 17.6
Casi nunca 18 10,1 10,1 28,3
valido A veces 66 37,1 37,1 64,7
Casi siempre 36 20,2 20,2 85,0
Siempre 26 14,6 14,6 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Humcm Cosinunca A veces  Cosl siempre  Sempre
Demanda de roles (agrupado)

Figura 11: Demanda de roles de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 15 y la figura 11, los resultados demuestran que el
37,1% que equivale a 66 trabajadores encuestados, manifiestan que a veces
tienen presion, sobrecarga de trabajo y conflicto de sus funciones, mientras el
20.2% que equivale a 36 personas revelan que casi siempre tienen presion,
sobrecarga de trabajo y conflicto de sus funciones, seguido el 18% que
equivale a 32 personas manifiestan nuncay un minimo porcentaje de 14,6%
manifiestan siempre tienen presion, sobrecarga de trabajo y conflicto de sus

funciones.
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Tabla 16: Frecuencia agrupada (V1; D3: Demanda de relaciones interpersonales)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje

acumulado

Nunca 83 46,6 46,6 46,5

Casi nunca 32 18,0 18,0 64,2

Valido A veces 19 10,7 107 74,9
Casi siempre 14 7,9 7,9 82,9
Siempre 30 16,9 16,9 100,0

Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

100

T T T T T
PdumC o Cosl nunoca A veoes Casl slempre Siempre

Demanda de relacionas interparsonales (agrupado)

Figura 12: Demanda de relaciones interpersonales de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 16 y la figura 12, los resultados demuestran que el
46.6% que equivale a 83 trabajadores encuestados, manifiestan que nunca
reciben apoyo entre compafieros de trabajo, mientras el 18% que equivale a
32 personas revelan que casi nunca reciben apoyo entre compafieros de
trabajo, seguido el 16,9% que equivale a 30 personas manifiestan que
siempre reciben apoyo entre compafieros de trabajo, mientras el 10,7% que
equivale a 19 personas manifiestan que a veces reciben apoyo y un minimo

porcentaje de 7,9% manifiestan casi siempre reciben apoyo.
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Tabla 17: Frecuencia agrupada (V2: Desempefio laboral).

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 28 15,7 15,7 155
Casi nunca 69 38,8 38,8 55,1
. A veces 46 25,8 25,8 80,2
Valido
Casi siempre 9 51 51 85,0
Siempre 26 14,6 14,6 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Caml nuanca A veces Casl slempre  Siempre
Desempaio laboral {(agrupado)

Figura 13: Desempefio laboral de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 17 y la figura 13, los resultados demuestran que el
38,8% que equivale a 69 trabajadores encuestados, manifiestan que casi
nunca, mientras el 25,8% que equivale a 46 personas encuestadas revelan
gue a veces, seguido el 15,7% personas encuestadas manifiestan nuncay un
minimo porcentaje de 5,1% revelan casi siempre se desempefian de manera
adecuada. Lo que significa que los trabajadores administrativos no
desempefan adecuadamente en su labor en relacién a eficiencia, eficacia y
productividad.
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Tabla 18: Frecuencia agrupada (V2; D1: Eficiencia).

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje

acumulado
Nunca 27 15,2 15,2 15,5
Casi nunca 46 25,8 25,8 41,2
Valido A veces 73 41,0 41,0 82,4
Casi siempre 19 10,7 10,7 92,5
Siempre 13 7,3 7,3 100,0

Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

[Frecuencia
'Y

Munca  Casinumca A vesss Casi slempra  Siempre
Eficiencia (agrupado)

Figura 14: Eficiencia de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 18 y la figura 14, los resultados demuestran que el 41%
que equivale a 73 trabajadores encuestados, manifiestan que a veces hacen
correctamente las cosas en su labor utilizando recursos adecuados, mientras
el 25,8% que equivale a 46 personas encuestadas revelan que casi nunca
hacen correctamente las cosas en su labor, seguido el 15,2% manifiestan
nunca lo hacen correctamente las cosas y un minimo porcentaje de 7.3%
siempre lo hacen correctamente las cosas en su trabajo. Lo que significa que
los trabajadores administrativos no utilizan adecuadamente los recursos para

lograr sus objetivos establecidos por la institucion.
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Tabla 19: Frecuencia agrupada (V2; D2: Eficacia).

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje

acumulado
Nunca 23 12,9 12,9 12,8
Casi nunca 60 33,7 33,7 47,1
valido A veces 33 18,5 18,5 65,2
Casi siempre 27 15,2 15,2 80,2
Siempre 35 19,7 19,7 100,0

Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Cagi nurca A veces Cosisiempre
EfNcacia (agrupado)

Figura 15: Eficacia de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Segun la tabla 19 y la figura 15, los resultados demuestran que el

33,7% que equivale a 60 trabajadores encuestados, manifiestan que casi

nunca son eficaces en su trabajo, mientras el 19.7% que equivale a 35

trabajadores revelan que siempre son eficaces en su trabajo, seguido el

18.5% equivale a 33 trabajadores manifiestan a veces son eficaces en su

trabajo y el minimo porcentaje de 12,9% nunca son eficaces. Lo que significa

gue los trabajadores administrativos no utilizan adecuadamente los recursos

gue permitan cumplir sus funciones.
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Tabla 20: Frecuencia agrupada (V2; D3: Productividad laboral).

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje

acumulado
Nunca 19 10,7 10,7 10,2
Casi siempre 29 16,3 16,3 26,2
. A veces 36 20,2 20,2 46,5

Valido
Casi siempre 64 36,0 36,0 82,9
Siempre 30 16,9 16,9 100,0
Total 178 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Cosi siempre A veoes Cosl sismpres
Productivddad laboral (agrupada)

Figura 16: Productividad laboral de los trabajadores de la MPA.

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

De acuerdo a la tabla 20 y la figura 16, se puede observar los
resultados que el 36% que equivale a 64 trabajadores encuestados,
manifiestan que casi siempre tienen productividad laboral, mientras el 20,2%
que equivale a 36 trabajadores revelan que a veces son productivos en su
trabajo, seguido el 16,9% que equivale a 30 manifiestan siempre tienen
productividad laboral y un minimo porcentaje de 10.7% manifiestan nunca son
productivos. Lo que significa que los trabajadores administrativos son

productivos en los trabajos que realizan en esta institucion.
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4.2. Contrastacién estadistica de hipotesis
a. Hipotesis general

Segun la formulacion del problema general, especifico y el objetivo
general, especificos ya planteados anteriormente, se muestra las hipétesis nula y

alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: El estrés no se relaciona significativamente con el desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: El estrés se relaciona significativamente con el desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 21: Correlacion entre estrés laboral y desempefio laboral

Estrés Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,352
Estrés Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,352 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Mediante la prueba de hipoétesis de correlacién de Rho de Spearman en la
tabla 21 se evidencia un indice de correlacién de 0,352, que indica una correlacion
positiva baja, ademas en cuanto a significacién se obtiene un valor p= 0,000 <
0,05, por tanto se rechaza la Hipétesis Nula (Ho) y se acepta la Hipotesis Alterna
(Ha), es decir, existe relacion significativa positiva moderada baja entre el estrés
y el desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2016.
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b. Hipotesis especifico 1

Viendo la formulacion del problema y los objetivos especificos ya

formulados, se muestra la hipotesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de tareas no se relaciona significativamente con la eficiencia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de tareas se relaciona significativamente con la eficiencia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 22: correlacion entre demanda de tareas y la eficiencia.

Demanda de .. .
Eficiencia
tareas
Coeficiente de correlacién 1,000 ,095
Demandas de ] .
Sig. (bilateral) . ,208
tareas
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,095 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,208
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Mediante de la de correlacién de Rho de Spearman en la tabla 22 se
muestra un indice de correlaciéon de 0,095, que significa una correlacion positiva
moderada muy baja, y referente a la significacibn se demuestra un valor p =
0,208 > 0,05, por tanto se acepta la Hipétesis Nula (Ho) y se rechaza la Hip6tesis
Alterna (Ha), es decir, no hay relacion significativa entre la demanda de tareas se
relaciona significativamente con la eficiencia de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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c. Hipétesis especifico 2

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de las tareas no se relaciona significativamente con la eficacia

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de las tareas se relaciona significativamente con la eficacia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 23: Correlacion entre demanda de tareas y eficacia

Demanda L
Eficacia
de tareas
Coeficiente de correlacion 1,000 1727
Demanda de ) )
Sig. (bilateral) . ,019
tareas
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion 172" 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,019
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 23 se demuestra
un valor de correlacién de 0,172, que significa una correlacion positiva moderada
muy baja, referente a la significacion existe un valor p = 0,019 < 0,05, por lo tanto
se rechaza la Hipdtesis Nula y se acepta la Hip6tesis Alterna (Ha), es decir, hay
relacion significativa entre la demanda de las tareas con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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d. Hipétesis especifico 3

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de tareas no se relaciona significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de tareas se relaciona significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 24: Correlacion entre demanda de tareas y productividad laboral.

Demandade Productividad

tareas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 446™
Demanda de ) )
Sig. (bilateral) . ,000
tareas
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion 446™ 1,000
Productividad ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 24 se demuestra
un valor de correlacién de 0,446, que significa una correlacién positiva moderada,
referente a la significacion se demuestra un valor p = 0,000 < 0,05, por tanto se
rechaza la Hip6tesis Nula (Ho) y se acepta la Hipotesis Alterna (Ha), es decir, hay
relacion significativa entre la demanda de tareas y la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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e. Hipdtesis especifico 4

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de roles no se relacionan significativamente con la eficiencia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de roles se relacionan significativamente con la eficiencia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 25: Correlacion entre demanda roles y eficiencia

Demanda de .. .
Eficiencia
roles
Coeficiente de correlacion 1,000 ,263™
Demanda ) )
Sig. (bilateral) . ,000
de roles
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,263™ 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 25 se demuestra
un valor de correlacién de 0,263, que significa una correlacion positiva moderada
baja, referente a la significaciéon se demuestra un valor p= 0,000 < 0,05, por tanto
se rechaza la Hipétesis Nula (Ho) y se acepta la Hip6tesis Alterna (Ha), es decir,
hay relacién significativa entre la demanda de roles y la eficiencia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

75



f.

Hipotesis especifico 5

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de roles no se relacionan significativamente con la eficacia de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de roles se relacionan significativamente con la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 26: Correlacion entre demanda de roles y eficacia

Demanda de . .
Eficacia
roles
Coeficiente de correlacion 1,000 ,084
Demanda ] .
Sig. (bilateral) . ,254
de roles
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,084 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,254
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 26 se demuestra
un valor de correlacién de 0,084, que significa una correlacion positiva moderada
muy baja, referente a la significacién se demuestra un valor p = 0,254 > 0,05, por
tanto se acepta la Hipétesis Nula (Ho) y se rechaza la Hipétesis Alterna (Ha), es
decir, no hay relacién significativa entre la demanda de roles y la eficacia de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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g. Hipétesis especifico 6

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de roles no se relacionan significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de roles se relacionan significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.

Tabla 27: Correlacion entre demanda de roles y productividad

Demanda Productividad

de roles laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 A7
Demanda de ) )
Sig. (bilateral) . ,000
roles
Rho de N 178 178
Spearman o Coeficiente de correlacion A7 1,000
Productividad ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23).

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 27 se demuestra
un valor de correlacién de 0,427, que significa una correlacién positiva moderada,
referente a la significacion se demuestra un valor p = 0,000 < 0,05, por tanto se
rechaza la Hipétesis Nula (Ho) y se acepta la Hipétesis Alterna (Ha), es decir, hay
relacion significativa entre la demanda de roles y la productividad laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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h. Hipotesis especifico 7

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de relaciones interpersonales no se relaciona significativamente
con la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de relaciones interpersonales se relaciona significativamente con
la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2016.

Tabla 28: Correlacion entre demanda de relaciones interpersonales y eficiencia

Demanda de
relaciones Eficiencia
interpersonales

Coeficiente de correlacion 1,000 ,004
Demanda de relaciones
Sig. (bilateral) . ,962
interpersonales
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,004 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,962
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante correlacion de Rho de Spearman en la tabla 28 se demuestra un
valor de correlacion de 0,004, que significa una correlacion positiva moderada muy
baja, referente a la significacion se demuestra un valor p = 0,962 > 0,05, por tanto
se acepta la Hipétesis Nula (Ho) y se rechaza la Hip6tesis Alterna (Ha), es decir,
no hay relacion significativa entre la demanda de relaciones interpersonales y la
eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2016.
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Hipotesis especifico 8

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de relaciones interpersonales no se relaciona significativamente
con la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2016.

Ha: La demanda de relaciones interpersonales se relaciona significativamente con
la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
2016.

Tabla 29: Correlacion entre la demanda de relaciones interpersonales y eficacia

Demanda de
relaciones Eficacia
interpersonales

Coeficiente de correlacion 1,000 ,194"
Demanda de relaciones
Sig. (bilateral) . ,009
interpersonales
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacién ,194™ 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,009
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 29 se demuestra
un valor de correlacién de 0,194, que significa una correlacion positiva moderada
muy baja, referente a la significacién se demuestra un valor p = 0,009 < 0,05, por
tanto se rechaza la Hipétesis Nula y se acepta la Hip6tesis Alterna (Ha), es decir,
hay relacion significativa entre La demanda de relaciones interpersonales y la

eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016.
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J.

Hipotesis especifico 9

Segun la formulacién del problema y los objetivos especificos ya

planteados, se muestra las hip6tesis nula y alterna para su aceptacion o rechazo:

Ho: La demanda de relaciones interpersonales no se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2016.

Ha: La demanda de relaciones interpersonales se relaciona significativamente con
la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2016.

Tabla 30: Correlacion entre la demanda de relaciones interpersonales y productividad

Demapdade Productividad
relaciones
. laboral
interpersonales
Coeficiente de correlacion 1,000 ,121
Demanda de relaciones
Sig. (bilateral) . ,107
interpersonales
Rho de N 178 178
Spearman Coeficiente de correlacion ,121 1,000
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,107
N 178 178

Fuente: Elaboracion propia (Spss v23)

Mediante la correlacién de Rho de Spearman en la tabla 30 se demuestra
un valor de correlacién de 0,121, que significa una correlacién positiva moderada
muy baja, referente a la significacion se demuestra un valor p = 0,107 > 0,05, por
tanto se acepta la Hip6tesis Nula y se rechaza la Hip6tesis Alterna (Ha), es decir,
no hay relacion significativa entre la demanda de relaciones interpersonales y la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2016.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de los datos en el
programa SPSS V23 del estudio titulado: estrés laboral y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2016, a
continuacién se muestra la discusion y comparacion de las bases teéricas de acuerdo al

problema, objetivos e hipotesis planteados:

Primero: con respecto a la hipétesis general que se planted, el estrés laboral tiene relacién
significativa con el desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas-2016. El cuadro de correlacion muestra que efectivamente si existe la
relacién entre ambas variables con un coeficiente de correlacién de, 352, lo cual significa

que hay una correlacion positiva moderada baja.

En tanto significa que ambas variables sufren los mismos cambios; es decir, que
ambas variables estan asociados con un valor absoluto moderada baja y se obtuvo el nivel
de significancia 0,012 menor de 0,05, por lo tanto, se determina que el estrés laboral tiene
relacion significativamente con el desempefio laboral del personal de la municipalidad
provincial de Andahuaylas, por tanto se rechaza la hip6tesis nula y se contrasta con el
estudio titulado: Estrés y desempefio laboral’(estudio realizado en Serviteca Altense de
Quetzaltenango) 2014, ha concluido como se sefiala a continuacién: El estrés generado
por diversos factores en trabajo afecta el desempefio de los trabajadores de Serviteca
Altense S.A., cambiando de un departamento a otro, pero también repercute en los
resultados; por lo que se acepta la hipétesis alterna de investigacion la cual menciona que
si hay una relacién estadisticamente significativa con un nivel Alpha de 0.05 entre el estrés
y el desempefio laboral de los colaboradores de Serviteca Altense S.A. (Gonzales , 2014,
p. 67).

Del mismo modo se contrasta con la teoria de estrés laboral segiin Robbins (2009)
el estrés “es una forma dinamica en donde la persona se ve identificado con una
oportunidad, demanda o recurso que tiene vinculo con lo que la persona quiere y
gue el resultado es percibido como algo que no es cierto y sin ningun interés”.(p.
637).

Asimismo por lado segun (Hellriegel, 2009), Menciona el estrés “es la nerviosidad,

la impresién de angustia o la rigidez fisica que se da al momento de que la persona esta
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con el pensamiento en donde las obligaciones que tienen son mayores a su capacidad
para hacer frente” (p.189).

Del mismo modo para la segunda variable de desempefio laboral se contrasta
segun Chiavenato (2002), expone que el desempefio es “la forma eficaz de trabajo
de la persona que labora en la institucion, El cual es muy importante para la
institucion, en donde la persona funciona con un buen trabajo y satisfaccion laboral”.
Sabiendo esto, el desempefio de la gente es una mezcla de su conducta con el
resultado, por el cual se tienen en primer hacer modificaciones lo que se tiene que

hacer con el propésito de medir y ver la accion.

En base a los resultados y conceptos tedricos, se afirma que estas variables estan
constantemente relacionadas en la ejecucion de las funciones que se desarrollan.
En la institucion estudiada, los trabajadores administrativos estan casi estresados

en el desarrollo de sus funciones.

Segundo: con respecto al resultado de la hipétesis especifico 1, la demanda de tareas
tiene relacion significante con la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. El cuadro correlacidon nos muestra que justamente no existe la
relacion entre ambas dimensiones de las variables 1 y 2 con un coeficiente de correlacion

de, 095, que significa una correlacion positiva muy baja.

En tanto significa que ambas dimensiones no sufren los mismos cambios; es decir,
que las ambas dimensiones no estan asociados y se obtuvo el nivel de significancia 0,208
mayor de 0,05, por lo tanto, se determina que la demanda de tareas no se relaciona con
eficiencia laboral, lo cual se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. Por
lo tanto se contrasta con la investigacion titulado: “estrés y desempefio laboral”’(estudio
realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango, que también llegd a una conclusion;
“Conforme al estudio que ha hecho la mayor parte de los empleados del Serviteca Altense
S.A. indican niveles altos de estrés, en la que se considera la media arrojada por la prueba
sobre estrés administrada la cual fue de 21.1 y de acuerdo a los estandares de la prueba
donde la media normal debe ser de 16.3 y 14.7, es decir que los resultados estan muy
arriba de este indican niveles altos de estrés y los que sean menores son considerados
bajos” (Gonzales , 2014, p. 67).

Es la principal fase del estrés laboral. Trata de una forma de reaccionar
naturalmente  del organismo respecto a un componente o causa que estresa.

Nuestro organismo empieza a alistarse para enfrentar la agresion externa que
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obliga un esfuerzo muy aparte. Es alli que empieza a poderse liberar el cortisol,
adrenalina y otras hormonas que podrian generar sintomas como el acelerado del
ritmo del corazon y la forma de respirar, bastante presion arterial y ansiedad. Es
habitualmente una fase de poca duracion. (Chiavenato, 2009, p. 342)

Tercero: con respecto al resultado de la hipotesis especifico 2, la demanda de tareas se
relaciona significativamente con la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. El cuadro correlacion demuestra que efectivamente no existe
la relacién entre ambas dimensiones de las variables 1y 2 con un coeficiente de correlaciéon

de, 172, que significa una correlacion positiva muy baja.

En tanto significa que ambas dimensiones no sufren los mismos cambios; es decir,
que las ambas dimensiones no estan asociados con un valor absoluto y se obtuvo el nivel
de significancia 0,019 mayor de 0,05, por lo tanto, se determina que la demanda de tareas
no se relaciona con eficacia laboral, lo cual se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipotesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la investigacion titulado: “estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del hospital 11-2
TARAPOTO. ABRIL-JULIO, 2013”, que también lleg6 a una conclusién; “En el 28.3% de la
poblacion que se ha estudiado el estrés laboral y el desempefio profesional se relacionan
de forma significativa, x2 = 11.395 y p = 0.003, siendo p < 0,005 el cual significa que es
confiable. Se presentan sucesos que generan estrés, los cuales se perciben por el personal
de enfermeria y que en efecto tiene una influencia mala en el nivel de desempefio
profesional”. (Diaz & Gaviria, 2013, p. 89).

Segun los antecedentes se trata de fases del estrés laboral y se determina por un
colapso de los recursos fisioloégicos del empleado. Es una fase de colapso fisico y
mental, en la que el organismo ya no logra continuar aguantando los ataques del
entorno y que podria genera secuelas graves para la salud si se presenta de forma
constante y largo. El empleado podria rendir por debajo de sus facultades fisicas y
mentales y podria convertirse de manera facil irritante o se pueda perder toda
motivacién. Es mas, la forma de exponer mas de lo debido a ésta fase de colapso
puede acabar por disminuir la resistencia natural al estrés del trabajador, como

sucede en el Sindrome de Burnout. (Chiavenato, 2007, p. 453).

Cuarto: con respecto al resultado de la hipétesis especifico 3, la demanda de tareas se
relaciona significativamente con productividad laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que
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efectivamente existe la relacién entre ambas dimensiones de las variables 1 y 2 con un

coeficiente de correlacion de, 446, que significa una correlacion positiva moderada.

En tanto significa que ambas dimensiones sufren los mismos cambios; es decir, que
las ambas dimensiones estan asociados con un valor absoluto positivo moderada y se
obtuvo el nivel de significancia 0,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de tareas se relaciona con la productividad laboral, lo cual se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la investigacion titulada:
nivel del estrés laboral en los profesionales de enfermeria del Departamento de
Emergencia y Cuidados Criticos del Hospital Santa Rosa, Pueblo Libre 2014”, que también
lleg6 a una conclusion; “El grado de estrés laboral en los profesionales de enfermeria del
departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa Rosa la mayor parte
son medios por se sienten cansados al terminar el trabajo, por otro parte bajo por que no
se puede sentir ya que no se sienten acabados ni tampoco muy colapsados con su trabajo,
no atienden a ciertos pacientes como objetos impersonales, Por eso un buen porcentaje
significante lo toman en alto con la finalidad de generar un ambiente relajante con sus

pacientes, ha logrado varias cosas utiles con su profesion”. (Velasquez, 2014, p. 89).

Una consecuencia organizacional clara de demasiado estrés es una declinacion en
el desempefio. Para los trabajadores, esa declinacion se puede traducir en un
trabajo de mala calidad o una caida en la productividad. Para los gerentes pueden
significar una toma de decision errada o interrupciones en las relaciones de trabajo,
ya que las personas se vuelven irritables y es dificil convivir con ellas. (Robbins &
Judge, 2009, p. 320).

Quinto: con respecto al resultado de la hipotesis especifico 4, La demanda de roles se
relacionan significativamente con la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que efectivamente existe
la relacién entre ambas dimensiones de las variables 1y 2 con un coeficiente de correlacion

de, 263, que significa una correlacion positiva moderada baja.

En tanto significa que ambas dimensiones sufren los mismos cambios; es decir, que
las ambas dimensiones estan asociados con un valor absoluto positivo moderada baja y
se obtuvo el nivel de significancia 0,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de roles se relaciona con la eficiencia laboral, lo cual se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la investigacion titulada: nivel

del estrés laboral en los profesionales de enfermeria del Departamento de Emergencia y
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Cuidados Criticos del Hospital Santa Rosa, Pueblo Libre 2014”, que también lleg6 a una
conclusion; "Acerca del nivel de estrés laboral en los profesionales de enfermeria del
departamento de emergencia y cuidados criticos del Hospital Santa Rosa en la dimension
realizacion personal, en su mayoria presenta un nivel de medio a alto se refiere ya que
podrian generar un ambiente relajante con sus pacientes, ha logrado varias cosas Utiles
con su profesion, se sienten mas activos, estimulados luego de trabajar con los pacientes,
atienden de forma eficaz las dificultades de los pacientes, de manera facil entienden como
la forma de sentir de los pacientes, en su trabajo solucionan dificultades emocionales con
bastante calma, sienten que pueden influir de forma positiva con el trabajo que realizan

en la vida de los individuos”. (Velasquez, 2014, p. 87)

Entonces, las consecuencias individuales del estrés son los resultados que
principalmente afectan al individuo. La organizacion también puede sufrir, de
manera directa o indirecta, pero es el individua el que paga el precio real. El estrés
puede producir consecuencias conductuales, psicolégicas y médicas. (Robbins &
Judge, 2009, p. 354)

Se relaciona con las tensiones que podria sufrir el individuo como funcién del rol
especifico que desempefia en la entidad. Los conflictos de funciones crean
expectativas complicadas de mediar o satisfacer. El colapso de funciones es
experimentado al momento que se espera que el trabajador realice mas de lo el

tiempo lo permite. (Chiavenato, 2009, p. 342).

Sexto: con respecto al resultado de la hip6tesis especifico 5, La demanda de roles se
relacionan significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que efectivamente no
existe la relacién entre ambas dimensiones de las variables 1 y 2 con un coeficiente de

correlacion de 0, 084, que significa una correlacion positiva moderada muy baja.

En tanto significa que ambas dimensiones no sufren los mismos cambios; es decir,
gue las ambas dimensiones no estan asociados con un valor absoluto y se obtuvo el nivel
de significancia 0, 254 mayor de 0,05, por lo tanto, se determina que la demanda de roles
no se relaciona con la eficacia laboral, lo cual se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
hipétesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la investigacion titulada: “estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del hospital 1I-2
TARAPOTO. ABRIL-JULIO, 2013”, que también llegd a una conclusion; “No hay relacion

significante entre los factores sociodemogréficos como son: edad, sexo, especialidad,
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estado civil, ingresos econémicos que vienen con estrés laboral, siendo p > 0.005, lo cual

significa que estos resultados no son significantes”. (Diaz & Gaviria, 2013, p. 87).

De igual manera se contrasta con la teoria segun (Hellriegel, 2009, p. 190), Por mas
gue el estrés podria genrarse en circunstancias de trabajos diferentes, de manera
frecuente se empeora al moneto de que el trabajador siente que no puede recibir
bastante ayuda de sus supervisoresy colegas, y al tener un control limitante acerca
del trabajo o la manera de enfrentar a las exigencias y tensiones de trabajo.

Por otro lado tambien se contrasta con la teoria de (Chiavenato, 2002, p. 342),
varias instituciones eligen por la rotacién de personal en muhcos puestos con la
finalidad de disminuir la insatisfaccion y el estrés. La probabilidad de usar distintos
complicados equivalente es una forma de escapar de lo cotidiano y de la
paraliacion, cambiar las actividades y desarrollar facultades personales, como

tambien brindar conocimientos actuales.

Séptimo: con respecto al resultado de la hipétesis especifico 6, La demanda de roles se
relacionan significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que
efectivamente existe la relacion entre ambas dimensiones de las variables 1 y 2 con un

coeficiente de correlacion de, 427, que significa una correlacién positiva moderada.

En tanto significa gue ambas dimensiones sufren los mismos cambios; es decir, que
las ambas dimensiones estan asociados con un valor absoluto positivo moderada y se
obtuvo el nivel de significancia 0,000 menor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de roles se relaciona con la productividad laboral, lo cual se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la investigacion titulada:
nivel del estrés laboral en los profesionales de enfermeria del Departamento de
Emergencia y Cuidados Criticos del Hospital Santa Rosa, Pueblo Libre 2014”, que también
lleg6 a una conclusion; “Se ha comprobado con un minimo de significancia de 0.05, para
determinar la relacion el valor que se obtuvo fue mayor a 0.28, por tal razén se ha
establecido que hay una similaridad entre los resultados y la prueba para evaluar estrés
total y la prueba para evaluar el estrés socio laboral en la que el resultado fue de 0.35
superior al resultado que se esperaba y que también el resultado de la Prueba para
evaluar estrés total tiene vinculo con el resultado de la evaluacién de desempefio”.
(Gonzales , 2014, p. 78)
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Del mismo modo se contrasta con esta teoria; “Sirve para esclarecer al que ocupa
el cargo de un puesto de cual es la expectativa del rol que desempefia. Esto significa
gue se debe optimizar la comunicacion con supervisores, colegas. Sub ordinados
hasta con clientes. Se pide al trabajador y a quienes laboran con el que puedan dar
a conocer sus expectativas por escrito”. (Chiavenato, 2009, p. 353)

De la misma manera se demuestra con este enfoque; “La posibilidad de estar en
constante accién o poder decidir en base a las mismas opiniones brinda a la gente
mucha seguridad para sobrellevar el estrés y la insatisfaccién. La participacion en
la toma de decisiones que pueden afectar el trabajo, sea en juntas casuales o
habituales, o en reuniones formales con los superiores, ayudan a disminuir

conflictos, el estrés emocional y el absentismo”. (Koontz & Weihrich, 2001, p. 231)

Octavo: con respecto al resultado de la hip6tesis especifico 7, La demanda de relaciones
interpersonales se relaciona significativamente con la eficiencia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que
efectivamente no existe la relacion entre ambas dimensiones de las variables 1y 2 con un
coeficiente de correlacion de, 004, que significa una correlacién positiva moderada muy
baja.

En tanto significa que ambas dimensiones no sufren los mismos cambios; es decir,
que las ambas dimensiones no estan asociados con un valor absoluto significativa y se
obtuvo el nivel de significancia 0,962 mayor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de relaciones interpersonales no se relaciona con la eficiencia laboral, lo cual se
acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la
investigacion titulada: “relacion del estrés con el desempefio del trabajador segin su edad,
en el departamento de ventas de una embotelladora de bebidas carbonadas”, que también
llegd a una conclusion; “no se ha encontrado correlacion entre estrés y edad, y ni siquiera

ha habido correlacion entre desempefio y edad”. (Herrera, 2012, p. 89).

Por otro lado segun (Hellriegel, 2009) se le conoce que el estrés laboral genera de
forma negativa a la salud psicoldgica y fisica de los empleados, y a la eficacia de

las instituciones para las que laboran.

Del mismo modo se contrasta con la teoria de Garcia (2008), Hace referencia a la
intencionalidad de influir de forma activa en los sucesos para lograr objetivos, a la
facultad de causar circunstancias en lugar de aceptar de manera pasiva, a las

medidas que se toma para conseguir objetivos mas de lo que se habia pedido.
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Noveno: con respecto al resultado de la hipétesis especifico 8, La demanda de relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con la eficacia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion demuestra que
efectivamente existe la relacién entre ambas dimensiones de las variables 1 y 2 con un
coeficiente de correlacion de, 194, que significa una correlacion positiva moderada muy

baja.

En tanto significa que ambas dimensiones sufren los mismos cambios; es decir, que
las ambas dimensiones estan asociados con un valor absoluto positivo moderada muy baja
y se obtuvo el nivel de significancia 0,009 menor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de relaciones interpersonales se relaciona con la eficacia laboral, lo cual se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto se contrasta con la
investigacion titulada: “estrés y desempefio laboral” (estudio realizado en serviteca altense
de Quetzaltenango), que también lleg6é a una conclusion; “La investigacion demostré que
el estrés general y laboral genera en las organizaciones conflictos que producen una
disminucién de la productividad en el personal y por lo tanto problemas significativos en la

misma”. (Gonzales , 2014, p. 89).

Es claro que cualquiera de las consecuencias individuales que acabamos analizar
también afecta la organizacion. Otros resultados del estrés tienen consecuencias
aln mas directas para las organizaciones. Estas incluyen una declinacién en el
desempefio, retraimiento y cambios negativos en las actitudes. (Chiavenato, 2009,
p. 198).

Es vital la evaluacion a los empleados, es el fenémeno que optimiza los resultados.
En este caso, se usan para informar a los empleados de la forma de cémo estan
trabajando en sus puestos o cargos y, plantear las variaciones que sean necesarias
en la conducta, actitud, habilidades, o conocimientos. (Robbins & Judge, 2009, p.
345).

Finalmente: con respecto al resultado de la hipotesis especifico 9, La demanda de
relaciones interpersonales se relaciona significativamente con la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. El cuadro de correlacion
demuestra que efectivamente no existe la relacion entre ambas dimensiones de las
variables 1 y 2 con un coeficiente de correlacion de, 121, que significa una correlacion

positiva moderada muy baja.
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En tanto significa que ambas dimensiones no sufren los mismos cambios; es decir,
que las ambas dimensiones no estan asociados con un valor absoluto significativa y se
obtuvo el nivel de significancia de 0,107 mayor de 0,05, por lo tanto, se determina que la
demanda de relaciones interpersonales no se relaciona con la productividad laboral, lo cual
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hip6tesis alterna. Por lo tanto se contrasta con
la investigacion titulada: “estrés y desempefo laboral’(estudio realizado en serviteca
altense de Quetzaltenango, que también llegd a una conclusion; “Por lo tanto la existir un
desempefio malo por parte de los empleados uno de los aspectos que genera es el estrés
negativo, en la que se hace vital estar atento a los aspectos que surgen del problema y
tomar en 72 cuenta que un estrés controlado de buena manera podria estar a favor de la

empresa una produccion mas alto”. (Gonzales , 2014, p. 70).

La consecuencia organizacional directa del estrés del empleado se relaciona con
las actitudes. Como lo acabamos de sefialar, la satisfaccion laboral, la moral y el
compromiso organizacional pueden verse afectados, junto con la motivacién para
desempefiarse a altos niveles. Como resultado, las personas pueden ser mas
proclives a quejarse acerca de cosas sin importancia, hacer solo el trabajo suficiente

para cumplir y demés. (Chiavenato, 2009)

El componente vital que se tiene que tomar en consideracion, es la capacitacion del
empleado, conforme a (Drovett 1992:4), “Es un fase de formacion el cual se ha
implementado por el area con la finalidad de que el individuo desempenie su papel

de forma eficiente.
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CONCLUSIONES

Primera conclusiéon del presente trabajo de investigacién establece que la relacion es
positiva moderada baja entre estrés con el desempenio 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 siente estresados.

Segunda conclusion del presente trabajo de investigacion establece que la relacion 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
correlacion de Rho de Spearman r =, 095, con un nivel de significancia de 0.208 mayor
gue el nivel esperado (p < 0.05), lo cual demuestra no existe una correlacién. 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 que la relacion 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 Spearmanr =, 172, con un nivel de significancia de 0.019 mayor
gue el nivel esperado (p < 0.05), lo que demuestra no existe una correlacion. Por lo
tanto la demanda de tareas no afecta en la eficacia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Cuarta conclusién del presente trabajo de investigacion establece que la relacion es
moderada entre la demanda de tareas con la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual indica el coeficiente
correlacion de Rho de Spearman r = ,446**, con un nivel de significancia de 0.000
menor que el nivel esperado (p < 0.05), que demuestra que si existe una correlacion
positiva moderada. Por lo tanto la demanda de tareas si afecta en la productividad

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Quinta conclusion del presente trabajo de investigacion establece que la relacion es
baja entre la demanda de roles con la eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas, 2016. Lo cual indica el coeficiente de correlacion de Rho
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de Spearman r =,263**, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel
esperado (p < 0.05) que demuestra que existe una correlacion positiva moderada baja.
Por lo tanto hay factores de la demanda de roles que si afectan al desarrollo de trabajo
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Sexta conclusion del presente trabajo de investigacién establece que la relacion es
muy baja entre la demanda de roles con la eficacia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual indica el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r =, 084, con un nivel de significancia de 0.254 mayor
gue el nivel esperado (p < 0.05), que demuestra que no existe una correlacion. Al
respecto la demanda de roles no afecta en el trabajo de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Séptima conclusion del presente trabajo de investigacion establece que la relacion es
moderada entre la demanda de roles con la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016. Lo cual indica el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r =,427**, con un nivel de significancia de 0.000
menor que el nivel esperado (p < 0.05), que demuestra que existe una correlacion
positiva moderada. Al respecto la recarga de funciones afecta en la produccion de los

trabajadores en donde no concluyen los trabajos establecidos.

Octava conclusion del presente trabajo de investigacion establece que la relacién es
muy baja entre la demanda de relaciones interpersonales con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual indica el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r =, 004, con un nivel de significancia
de 0.962 mayor que el nivel esperado (p < 0.05), que demuestra que no existe una
correlacion. Al respecto las relaciones interpersonales no afecta en las labores del

trabajador de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Novena conclusién del presente trabajo de investigacion establece que la relacion es
muy baja entre la demanda de relaciones interpersonales con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual indica el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r =, 194, con un nivel de significancia
de 0.009 menor que el nivel esperado (p < 0.05), que demuestra que existe una
correlacion positiva moderada muy baja. Al respecto las relaciones interpersonales no

afecta en la eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.
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10. Décima conclusién del presente trabajo de investigacion establece que la relacion es

muy baja entre la demanda de relaciones interpersonales con la productividad laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016. Lo cual indica
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r = 121, con un nivel de significancia
de 0.107 mayor que el nivel esperado (p < 0.05), que, demuestra que no existe una
correlacion. Al respecto, la demanda de relaciones interpersonales no afecta en la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de

Andahuaylas.
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RECOMENDACIONES

Respecto al primer resultado se recomienda desarrollar programas de capacitacion
en temas relacionadas al estrés para mejorar el buen desempefio laboral de los
trabajadores a través de taller de risoterapia (risoterapia) ya que esto permita
identificar ver su comportamiento de los trabajadores, ademas estas variables son
muy importante para el logro de los objetivos de la institucion y buenas relaciones
interpersonales.

Respecto al segundo resultado se recomienda hacer reuniones durante el mes con
el fin de programar sus labores de cada dia para asi combatir la demanda de tareas
frente a la eficiencia laboral ya que estos temas estan relacionadas con el trabajo
del trabajador en una institucién y lograr los objetivos.

Respecto al tercer resultado se recomienda permitir al trabajador opinar como debe
llevar a cabo su trabajo es una estrategia para lograr los objetivos institucionales, y
tener una eficacia laboral ya que con ello se dé un buen desempefio de la
trabajador. Estas deben ser informadas en reuniones cada fin de mes.

Respecto al cuarto resultado se recomienda motivar a los trabajadores para mejorar
la eficacia laboral ya que este variable permite lograr hacer bien el trabajo dentro
de la organizacion y para manejar adecuadamente el estrés laboral. Ademas estas

motivaciones permitiran al trabajador fortalecer en su estado psicoldgico.

Respecto al quinto resultado se recomienda realizar capacitacion para fortalecer en
temas vinculas al buen uso de recurso para cumplir con las tareas establecidas
dentro de la organizacion ya que esto permite desarrollar habilidades para cumplir

los objetivos y asimismo también en el manejo de conflictos, a través de talleres.

Respecto al sexto resultado se recomienda desarrollar capacitaciones sobre el
tema de manejo adecuado de estrés en el centro de trabajo cuando hay presiones
ya que estas permiten reducir conflictos disfuncionales estas temas se puede

desarrollarse a través de talleres.

Respecto al séptimo resultado se recomienda asignar los puestos de trabajo a los
trabajadores que cumplan con las habilidades psicoldgicas y fisicas que requiera la

tarea de esa forma lograr adecuadamente el buen desempefio laboral.
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h. Respecto al octavo resultado se recomienda mejorar con programas de
capacitacion basado en temas de demanda de relaciones interpersonales como una
estrategia motivadora frente a la eficiencia laboral ya que estos factores son
determinantes para buena comunicacién entre compafieros de trabajo, asimismo
estos variables permiten reducir conflictos entre comparieros de trabajo y logran
adecuadamente los objetivos de la organizacion.

I. Respecto al noveno resultado se recomienda fomentar el compromiso de los
trabajadores hacia la organizacion hacia reflejando actitudes positivas, creando asi

comparierismo en ellos, qué impulsen a mejorar su desempefio laboral entre ellos.
j- Finalmente se recomienda fomentar las relaciones de apoyo entre gerente y

trabajador para tener una buena relacién interpersonal, en donde afecta en la

productividad laboral ya que con ello se logra los objetivos de la organizacion.
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Anexo 01: Matriz de consistencia de la investigacion

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS-2016.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL:

¢De qué manera el estrés se relaciona con el
desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas-
20167

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢De qué manera la demanda de tareas se
relaciona con la eficiencia de los trabajadores
de la Municipalidad  Provincial de
Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de tareas se
relaciona con la eficacia de los trabajadores
de la  Municipalidad  Provincial de
Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de tareas se
relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de roles se
relacionan con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de roles se
relaciona con la eficacia de los trabajadores

OBJETIVO GENERAL:

Establecer la relacion del estrés con el
desempeifio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relaciéon de la demanda de tareas
con la eficiencia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de tareas
con la eficacia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de tareas
con la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de roles
con la eficiencia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de roles
con la eficacia de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de roles
con la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

HIPOTESIS GENERAL

El estrés se relaciona moderadamente con el
desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas-2016.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La demanda de tareas se relaciona
moderadamente con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

La demanda de las tareas se relaciona
moderadamente con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

La demanda de tareas se relaciona
moderadamente con la productividad laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas.

La demanda de roles se relacionan
moderadamente con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

La demanda de roles se relacionan
moderadamente con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

VARIABLE 1:

EL ESTRES

Dimensiones:

e Demanda de las tareas
e Demanda de roles
e Demandas interpersonal

VARIABLE 2:

DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:

e Eficiencia.
e Eficacia.
e Productividad
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de la  Municipalidad Provincial de
Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de roles se
relaciona con la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de relaciones
interpersonales se relaciona con la eficiencia
de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de relaciones
interpersonales se relaciona con la eficacia
de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas?

¢De qué manera la demanda de relaciones
interpersonales se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Andahuaylas?

Determinar la relacion de la demanda de
relaciones interpersonales con la eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de
relaciones interpersonales con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

Determinar la relacion de la demanda de
relaciones interpersonales con la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas.

La demanda de roles se relacionan
moderadamente con la productividad laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas.

La demanda de relaciones interpersonales se
relaciona moderadamente con la eficiencia de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas.

La demanda de relaciones interpersonales se
relaciona moderadamente con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

La demanda de relaciones interpersonales se
relaciona moderadamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Método
Cuantitativo
Tipo de Investigacion

El estudio es de tipo descriptivo-
correlacional.

Disefio
Es de naturaleza no experimental,

transversal - correlacional.

Poblacién

La investigacion se realizara con 328
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas.

Muestra
Tamafio de la muestra es probabilistico, la

muestra es de 178 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas

Técnicas: Instrumentos:

Encuesta Cuestionario

Tratamiento Estadistico:

Programa estadistico informatico PSS23.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacidon de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS-2016.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE 1:

ESTRES LABORAL
2009)

el estrés es el

(Don Hellriegel,

nerviosismo, la
sensacion de ansiedad o
la tensién fisica que se
presentan cuando un
individuo piensa que las

exigencias que pesan

sobre él son muy
superiores a su
capacidad para

enfrentarlas” (p.189).

DIMENSION 1:

DEMANDA DE TAREAS

Son factores relacionados con el trabajo de una persona. Incluye
el disefio del trabajo del individuo (autonomia, variedad de tarea,
grado de automatizacion, etc.), condiciones de trabajo, y

distribucion fisica del sitio.

1.1 Disefio del trabajo
1.2 Condiciones de trabajo

1.3 Distribucion fisica del sitio.

DIMENSION 2:

DEMANDA DE ROLES

Se relaciona con las presiones que sufre una persona como
funcion del rol particular que desempefia en la organizacion. Los
conflictos de roles generan expectativas dificiles de reconciliar o
satisfacer. La sobrecarga del rol se experimenta cuando se

espera que el empleado haga mas de lo que el tiempo permite.

2.1 Presion de tiempo.
2.2 Conflicto de funciones

2.3 Sobrecarga de rol

DIMENSION 3

DEMANDA DE RELACIONES INTERPERSONALES

Son presiones creadas por otros empleados. La falta de apoyo
social de los colegas y las malas relaciones interpersonales
ocasionan estrés, en especial entre los empleados con una

gran necesidad social.

3.1. Falta apoyo social.

3.2. Presion creada por los comparieros.
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VARIABLE 2:

DESEMPENO
LABORAL

Chiavenato (2002), el
desempefo es “eficacia
del personal que trabaja
dentro de las
organizaciones, la cual
es necesaria para la
organizacion,
funcionando el individuo
con una gran labor y

satisfaccion laboral”.

DIMENSION 1:
EFICIENCIA

Indica la relacién entre costos y beneficios.

1.1 Responsabilidad del personal.
1.2 Nivel de conocimiento.

1.3 Nivel de adaptabilidad del trabajador.
1.4 Tiempo de realizacion de actividades.

DIMENSION 2:
EFICACIA

Indica la medida en que se han alcanzado los resultados.

2.1 Calidad de trabajo.
2.2 Metas alcanzadas
2.3 Cumplimiento de las tareas asignadas

2.4 Informacion adecuada del trabajo

DIMENSION 3:
PRODUCTIVIDAD LABORAL

La produccién promedio por trabajador en un periodo de tiempo.

3.1. Nivel de produccion.

3.2 Satisfaccion del usuario.
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Anexo 03: Matriz de instrumento de recojo de datos

MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO: ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS, 2016.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO
%

NO
iITEMS

ITEMS

VARIABLE 1

ESTRES
LABORAL

DIMENSION 1

Demanda de
tareas

1.1 Disefio del trabajo del
individuo

1.2 Condiciones de trabajo

1.3 Distribucion fisica del sitio.

22,58 %

07

¢ Usted puede tomar decisiones de forma auténoma
en su trabajo?

¢ Cree usted que realiza una cantidad excesiva de
trabajo?

¢ Su trabajo consiste hacer lo mismo?

¢Usted tiene la libertad de decidir en cuanto tiempo
realizar su trabajo?

¢En su trabajo tiene la posibilidad de desarrollar sus
habilidades personales?

¢ Usted se siente satisfecho con su ambiente de
trabajo?

¢ Usted esta expuesto a ruidos o sonidos molestos en
su puesto de trabajo?

DIMENSION 2

Demanda de roles

2.1. Presién de tiempo.
2.2. Conflictos de funciones

2.3. Sobrecarga de roles

19,35 %

06

©®

10.
11.
12.

13.

¢ Usted realiza su trabajo bajo presion de su jefe?
¢ Su jefe le asigna realizar trabajos de otros
comparfieros?
¢En su trabajo existe preferencias de atenciéon?
¢ Usted realiza diferentes trabajos al mismo tiempo?
¢, Usted esta satisfecho con el nUmero de horas que
trabaja?
¢ Su trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo
mental?

DIMENSION 3

Demanda de
relaciones
interpersonales

3.1. Falta apoyo social.
3.3. Presiones creada por los

compairieros.

19,35 %

06

14.

15.

16.

17.

¢Su jefe se preocupa del bienestar de los
trabajadores que estan bajo su supervision?

¢, Su jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia
usted?

¢ Usted trabaja con personas calificadas dentro de
Su area?

¢ Existen conflictos o enemistades entre sus
compafieros de trabajo?
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18. ¢Su jefe estimula el trabajar en equipo?
19. ¢Las personas con las que trabajo facilitan la
realizacion del trabajo?
VARIABLE 2: | DIMENSION 1: 1.1. Responsabilidad del 20. ¢Cree usted que realiza un trabajo responsable?
personal 21. ¢Usted aporta ideas nuevas para mejorar el proceso
Eficiencia 1.2. Nivel de conocimiento de trabajo?
1.3. Nivel de adaptabilidad del 22. ¢El nivel de su conocimiento que posee le permite su
trabajador desenvolvimiento en su puesto de trabajo?
1.4.Tiempo de realizacion de 23. ¢Usted se adapta facilmente a los cambios que se
L 16,13 % 05 . .
actividades realizan en su trabajo?
24. ¢Usted cree que el tiempo de realizacién de las
. actividades gue hace es 0ptimo?
DESEMPENO | DIMENSION 2 2.1. Calidad de trabajo. 25. ¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?
LABORAL 2.2. Metas alcanzadas. 26. ¢Usted cree que su area cumple con las metas
Eficacia 2.3. Cumplimiento de las tareas asignadas?
asignadas 27. ¢Usted cumple con las tareas asignadas en el
2.4. Capacidad respuesta 16.13 % 05 momento?
2.5. Informacién adecuada del ' 28. ¢Usted tiene capacidad de respuesta para dar
trabajo informacion adecuada hacia los usuarios?
29. ¢Cuenta con la informacién adecuada para realizar
su trabajo?
DIMENSION 3 30. ¢Su nivel de produccién es acorde a las politicas
3.1 Nivel de produccién. establecidas?
Productividad 3.2 satisfaccion del usuario 31. ¢Usted Cree que el usuario se siente satisfecho con
6,46% 02 g
laboral su atencion?
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Anexo 04: Ficha de validacién por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

B .
Nombres y Apellidos: \ﬂ(\‘)\/u’\ f QEFA /-\5%/” < LOL L’\Q&C«

” ol e {a )t ro
Grado Académico: W%SJ&/ 2N tl(%)ﬂ"hof‘ P@e bl con

Fechas . ualivmalimes

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

..... LM

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
Cofff()(/?o ....................................................................

Il. VALIDACION:

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

\

5] [ e — % (A——
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:
Nombres y Apellidos: \l\(”\(” Qau 1 G}‘a’roﬁn Luu e

Grado Académico: 'Lf e w(i1a IO € r. Ad) v inid ‘\J“ ACLO W

Fecha: .0 %.7.07/.201%

Il. OBSERVACIONES:
FORMIA™

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

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

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede@ No Procede para su aplicacion.

Sellog Flrma del Evaluador
DN & Y3 9626 .........
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

. GENERALIDADES:

Nombres y Apellidos: /,12° 50 N &\‘ C’) a A"‘*")“* @Ws .........

Grado ACAACIIICHS s s A e R S R T T S R T R e SR

Fecha: ...../c......].......

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:

O b ’QM’M ...... Q/a ..... \vchw .......... | RORTTA.LLLLL Colentnnead

lll. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede@ No Procede para su aplicacion.

()&/10/’2/\-’\@ C/ué)*v-\—e/)

Mgtr. Rosa Nelida Ascue Ruiz
DOCCENTE
........... CLAD: DO LG corommsiie

Sello y Firma del Evaluador
] L o N
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Anexo 05: Fotografias de la investigacion

Py " N I/ ‘

Foto 1: Encuesta realizada al personal administrativo en el drea de sub gerencia de obras y
magquinarias de la municipalidad provincial de Andahuaylas.

M7

Foto 2: Encuesta realizada al personal administrativo en el area de personal de la municipalidad
provincial de Andahuaylas.
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Foto 3 y 4: Encuesta realizada al personal administrativo en el drea de logistica de la municipalidad
provincial de Andahuaylas.

Foto 5: Encuesta realiza al personal administrativo en el area de remuneraciones en la
municipalidad provincial de Andahuaylas.
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Anexo 6: Instrumento de recoleccion de informacién

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO
Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar su opinion sobre la labor del
trabajador de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, el presente cuestionario tiene
por objetivo levantar informacion sobre el trabajo de investigacion titulado: “ESTRES Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS-2016", Por favor no escriba su nombre, es anénimo y
confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

l. DATOS GENERALES.

1.1. Genero.
a) Femenino () b) Masculino ( )

1.2. Edad
a. Menos de 25 afios.
b. De 26 a 35 afios.
c. De 36 a 45 afos.
d. De 45 amas.

1.3. Usted qué nivel de estudio a alcanzado

a. Primaria.

b. Segundaria.

c. Instituto tecnolégico.
d. Universidad.

1.4. Tipo de empleo.
a. Nombrado b. Contratado

1.5. Cargo que ocupa
a. Gerencia.
b. Jefe de area.
c. Asist. Administrativo.
d. Otros.

1.6. Tiempo de servicios
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Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item
correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4

5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Siempre

zZ
o

ITEMS

V1: ESTRES

¢ Usted puede tomar decisiones de forma auténoma en su trabajo?

¢ Cree usted que realiza una cantidad excesiva de trabajo?

¢ Su trabajo consiste hacer lo mismo?

¢ Usted tiene la libertad de decidir en cuanto tiempo realizar su trabajo?

¢En su trabajo tiene la posibilidad de desarrollar sus habilidades personales?

¢ Usted se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?

¢ Usted esté expuesto a ruidos o sonidos molestos en su puesto de trabajo?

¢ Usted realiza su trabajo bajo presién de su jefe?

© (00N O |0 | W N |-

¢ Su jefe le asigna realizar trabajos de otros comparfieros?

=
o

¢En su trabajo existen preferencias de atencion?

BN
[ERN

¢ Usted realiza diferentes trabajos al mismo tiempo?

[EnY
N

¢ Usted esta satisfecho con el nimero de horas que trabaja?

[EnY
w

¢ Su trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo mental?

14

¢ Su jefe se preocupa del bienestar de los trabajadores que estéan bajo su
supervision?

15

¢ Su jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia usted?

16

¢ Usted trabaja con personas calificadas dentro de su area?

17

¢ Existen conflictos o enemistades entre sus compafieros de trabajo?

18

¢ Su jefe estimula el trabajar en equipo?

19

¢Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo?

V2: DESEMPENO LABORAL

20

¢ Cree usted que realiza un trabajo responsable?

21

¢ Usted aporta ideas nuevas para mejorar el proceso de trabajo?

22

¢ El nivel de su conocimiento que posee le permite su desenvolvimiento en su
puesto de trabajo?

23

¢Usted se adapta facilmente a los cambios que se realizan en su trabajo?

24

¢ Usted cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es
Optimo?

25

¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

26

¢ Usted cree que su area cumple con las metas asignadas?

27

¢Usted cumple con las tareas asignadas en el momento?

28

¢ Usted tiene capacidad de respuesta para dar informaciéon adecuada hacia los
usuarios?

29

¢ Cuenta con la informacién adecuada para realizar su trabajo?

30

¢Su nivel de produccioén es acorde a las politicas establecidas?

31

¢Usted Cree que el usuario se siente satisfecho con su atencién?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 7: Autorizacién para aplicar la encuesta

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”
“Andahuaylas 28 de Agosto 2017”
CARTA N° 005-2017-RLQH - ANDAHUAYLAS

SENOR:
NARCISO CAMPOS TRUYENQUE
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS

IOVINGIAL

>

| werze.. T C_‘I’E“
HORA C/(x'f‘ ‘( T
Asunto: autorizacion para aplicar la encuesta a'16s trabajador

Presente;

De mi especial consideracion:

Mediante la presente, me dirijo a usted para saludarle a la vez quien suscribe el documento
es egresado de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas y se encuentra realizando el proyecto de investigacion tesis titulado:
‘Estrés y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas - 2016". Por lo cual solicito que autorice la aplicacién de encuestas a los trabajadores
de esta entidad.

De antemano le agradezco la atencion al presente documento.
Atentamente,

W

Bach. Adm. Ra b’éﬁ;;ia Quispe Huarcaya
DNI: 70157717
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Juntos
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS PODEMOS "
“Afio del Buen Servicio al Ciudadano” WZdA y ', =

Gestion 2015 - 2018

RESOLUCION DE ALCALDIA N° 325-2017-MPA/AL.

Andahuaylas, 30 de Setiembre del 2017
EL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS

VISTO: La carta N° 005-2017-RLQH-ANDAHUAYLAS, de fecha 28 de agosto del 2017
presentado por a la administrada Raquel Lucia Quispe Huarcaya y;
CONSIDERANDO:

Que, los gobiernos locales gozan de autonomia econdmica, politica y
administrativa en los asuntos de su competencia, de conformidad a lo dispuesto en
el articulo Il del Titulo Preliminar de ley Orgdanica de Municipalidades - ley N° 27972,
/ en concordancia con el arficulo 194° de la constitucion Politica del estado,
" modificado por la Ley N° 28607- Ley de Reforma Constitucional;

Que, la ley Orgdnica de Municipalidades - Ley 27972, en su articulo 73°
numeral 2.3 sefala que las municipalidades asumen las competencias y ejercen las
funciones especificas en materia de educacién, cultura, deporte y recreacion; de
igual manera en articulo 82° se sefiala como competencia y funcién especifica
compartidas con el gobierno nacional y el regional, el promover el desarrollo
humano sostenible en el nivel local, propiciando el desarrollo de comunidades
educadoras.

Que, mediante la carta N° 002-2017-RLQH-AND de fecha 28 de agosto del
2017, presentado por el administrado Raquel Lucia Quispe Huarcaya, en el cual
solicita la autorizacién y otorgar las facilidades del caso para que redlice trabajos
de investigacion cientifica con el titulo “ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS - 2016".

Estando a las atribuciones conferidas por el numeral 6) del articulo 20° de la
ley N° 27972, LEY Orgdnica de Municipalidades, y con las facultades y atribuciones
de que esta investida el despacho de Alcaldia.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: AUTORIZAR, a la SRTA. RAQUEL LUCIA QUISPE HUARCAYA,
identificado con DNI N° 70157717, a fin de realizar trabajos de investigacion para
obtener el fitulo profesional de Licenciado en Administrado de Empresas con el
Titulo “ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS - 2016” hasta la fecha que concluya los trabajos
que corresponda.

ARTICULO SEGUNDO.- ENCARGAR, a la Gerencia Municipal para que otorgue las
facilidades del caso al administrado por todas las Gerencias y Sub Gerencias para
su cumplimiento de la presente resolucion.

ARTICULO TERCERO.- TRANSCRIBASE, la presente Resolucion de Alcaldia a la
interesada para su conocimiento y fines.

REGISTRESE, COMUNIQ REHIVESE

Truyenque
E

Direccion: Jr. Constitucion N°626 Plaza de Armas Telf.: 083 421144
Web: http://www.muniandahuaylas.gob.pe E-mail: info@muniandahuayias.gob.pe
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