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PRESENTACION

Sefores miembros del Jurado:

Presento ante ustedes la tesis titulada: Estrés en el trabajo y rendimiento laboral
en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018. Cuya
ejecucion permite demostrar que existe relacion directa entre las variables de
estudio que son el Estrés en el trabajo y rendimiento laboral en el personal de la
Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018, en cumplimiento del
Reglamento Aprobado de Grados y Titulos de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo de Trujillo, con la finalidad de obtener el grado de

Maestra en Gestién Publica.

La autora.
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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el Estrés en el
trabajo y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro
Poblado de Chenchen, 2018. A su vez la hipdtesis planteada es existe relacion
inversa entre el Estrés en el trabajo y rendimiento laboral en el personal de la
Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.

El estudio tiene un disefio transversal correlacional la técnica aplicada es la
encuesta y como instrumento el cuestionario, con una poblacién de 36 trabajadores
que corresponden a dicha red, por tanto, la muestra es el 100% de la poblacién con

un muestreo censal.

Los resultados encontrados del estudio se tiene que existe una relacion inversa
débil (rho=-0,443) entre el estrés en el trabajo y el rendimiento laboral en el personal
de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen 2018, por lo que, se confirma
gue los trabajadores en estudio presentan un nivel de estrés leve, y el rendimiento

laboral presenta un nivel bueno.

Palabras claves:

Estrés en el trabajo, rendimiento laboral, y oficina de seguros.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between work stress
and performance in the personnel of the Insurance Office of the Microcredit Tacna,
2018. In turn, the hypothesis proposed is the inverse relationship between work
stress and performance in the personnel of the Insurance Office of the Microcredit
Tacna, 2018.

For which the study was carried out with a correlational design, this research is basic
due to its characteristics, the survey was used as a technique and the questionnaire
was used as an instrument, to determine the levels for each of the variables, we
worked with a population of 36 workers that correspond to said network, therefore

the sample was 100% of the population with a census sample.

After the application of the instruments, finding as a result if there is a significant
and inverse relationship between work stress and performance (rho=-0,443) in the
personnel of the Insurance Office of Microcredit Tacna, 2018, so we can indicate
that the workers in the study present a level of mild stress, therefore the work

performance is at a good level.

Keywords:

Work stress, job performance, and insurance office.

xii



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética.

A nivel internacional, segun las estadisticas mas recientes se tiene que en la
Revista Activa (2014), México encabeza |a lista de paises con mayor tasa de Estrés
en el trabajo, con cerca de un 40% de empleados afectados, mientras que en
Europa la tasa media es del 28%. Para hacernos una idea de la magnitud de éste
problema, tan sélo en EEUU, el estrés en el trabajo ocasiona pérdidas anuales de
mas de 150.000 millones de ddlares, debido al ausentismo laboral y la merma de

las capacidades productivas de aquellos que lo sufren.

La Organizacion Mundial de la Salud ya define el Estrés en el trabajo como una
"epidemia mundial" a la luz de los datos estadisticos, que desvelan que éste
particular tipo de estrés esta llamado a convertirse en la nueva epidemia del siglo
XXI.

Entre las causas mas comunes destacan las presiones por parte de superiores y
clientes (con un 36%), seguidas de la falta de estabilidad laboral (miedo a ser

despedidos), la excesiva carga de trabajo y las presiones financieras.

El estrés en el trabajo en México es un grave problema a nivel social y econdmico,
ya que, por una parte, perjudica la salud del trabajador (aqui puede ver cuales son
sus sintomas), y por otra, disminuye la productividad de las empresas, haciéndolas
menos rentables y competitivas en un mercado cada vez mas globalizado, donde

el capital humano se desvela como un activo clave para el éxito.

El estrés en el trabajo, segun un estudio elaborado por la OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo), podria suponer pérdidas de entre el 0,5% y el 3,5% del
PIB de los paises. Si bien no existen datos estadisticos sobre las pérdidas
econdémicas que el Estrés en el trabajo produce en México, dichas estimaciones
supondrian unas pérdidas aproximadas de entre 5.000 y 40.000 millones de ddlares

(USD), de media unos 0,3 billones de pesos mexicanos al afo.

La Revista Vida Activa (2014), que el sindrome de burnout es progresivo e
intimamente ligado al proceso del estrés emocional y laboral. Se lo conoce también
como sindrome de desgaste profesional u ocupacional, sindrome del trabajador

desgastado o consumido, o también como sindrome de quemarse por el trabajo.
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A nivel nacional; el sindrome afecta a nivel fisico y psicologico, desde un incremento
de estrés hasta un problema disfuncional. EI caso mas severo es el ‘burnout’,
porque se crea un patron dificil de llevar por si mismo, pierde recursos y desarrolla
comportamientos de adaptacion negativos (como las adicciones). Sin embargo, si

se puede tratar con una atencién especializada.

Lo importante es la prevencion. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha
informado que para el 2021 la causa mas importante de interferencia laboral sera
el estrés. De la misma manera, la depresién sera la causa segunda mas invalidante
de nuestras labores. “Todo va de la mano. Las empresas deberian invertir en su

capital humano y promover ayuda a su personal”.

Segun Regus en el 2012, el 33% de peruanos senald que sus niveles de estrés han
aumentado en el Ultimo ano. Los factores que mas influyen son el trabajo en un

61%, clientes en un 51%, y finanzas personales y clientes en un 47%.

De una muestra de 4,000 trabajadores peruanos, el 78% dijo haber sufrido alguna
vez de Estrés en el trabajo, producido por el exceso de trabajo, reuniones u

obligaciones propias de la funcién que desempefian.

En el contexto Regional, no se tiene cifras exactas sobre la cantidad de

trabajadores afectados por el Estrés en el frabajo a nivel de Moquegua y Tacna.

En el contexto actual; en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018, los trabajadores, laboran en horarios diversos para la atencién a
los usuarios en un alto porcentaje con alto grado de dependencia, que se
encuentran en situacion de grave y muy grave, quienes presentan diversos
problemas de salud o riesgo, los mantiene en zozobra, con el consiguiente estrés

y hasta llegar al agotamiento o sindrome de burnout.

La atencion que se les brinda, es integral, por consiguiente, se hace necesario
conocer cual es la relacion que existe entre desempeno de los trabajadores y el

Estrés en el trabajo y viceversa.
1.2. Trabajos previos.

Antecedentes a nivel Internacional, Chavez, (2008), en su tesis de posgrado
“Frecuencia del sindrome de Burnout en el personal de Enfermeria UCI-IAHULA,

Mérida Abril Junio 2008”, tesis del Doctorado en Psicologia en la Universidad Los

14



Andes; la investigacion fue del tipo aplicada y del nivel explicativo, concluye que no
existio correlacion entre las dimensiones del SDP y las variables sociodemografica
de estudio, existio tendencia hacia valores medios en la relacion de la
despersonalizacion con los afios de servicio ANOVA p=0.05. Estadisticamente se
demostré que no existia Sindrome de Burnout en la poblacion estudiada tomando
como referencia indices bajos de Agotamiento emocional y Despersonalizacion y
elevado en Relacion Personal.

Alvarez, (2015): El Estrés en el trabajo en el desempefio del personal administrativo
de un ndcleo universitario publico, para optar el grado de Maestria en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales de la Universidad de Carabobo,
cuya finalidad fue determinar la relacién entre el estrés y el rendimiento laboral, esta
investigacion esta basada en una metodologia de estudio de tipo correlacional, no
experimental. La poblacion y la muestra de estudio estuvieron determinadas en
forma intencional por 41 colaboradores del nivel administrativo. Donde se usaron
como técnicas de recoleccién de datos la encuesta y la observacién directa, y como
instrumento se usaron los cuestionarios como test de navarra, es de Estrés en el
trabajo de la OIT y de factores psicosociales. Dentro de los aportes obtenidos como
conclusién tenemos que se demostro que existe una relacion directa entre el estrés
y rendimiento laboral, esta relacion se encuentra condicionada a diversos factores
externos que se presentan en la institucion, y factores psicosociales, se observa
una relacion lineal muy alta negativa proporcional de -0,662. Por lo tanto, se
recomienda poder prevenir el Estrés en el trabajo, reducir los diferentes atores que
influyen en la presencia del estrés, y también poder realizar diversas actividades de
recreacion, de integracion entre los compafieros de trabajo y también poder tener

buenos procesos en los niveles gerenciales de la institucion.

Florez, (2014): Estrés en el trabajo en empresas de produccion, para optar el grado
de Magister de Gerencia del Talento Humano de la universidad de Manizales,
Colombia; teniéndose como objetivo analizar las relaciones entre el Estrés en el
trabajo y los factores de riesgo psicosocial intralaboral y exira laboral en los
trabajadores de algunas empresas de produccioén de la regién Centro Occidente de
Colombia, se trabajoé con una poblacion de 287 trabajadores del area operativa y
56 supervisores de produccion, utilizandose un cuestionario para la evaluacion del

estrés, el cual es disefiado para evaluar sintomas reveladores.
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Antecedentes a nivel nacional:

Salas, (2010): Bienestar Psicologico y Sindrome de Burnout en docentes de la
UGEL N°07. Tesis de maestria en Administracion en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, investigacion de tipo aplicada, nivel explicativo, concluye que
existen correlacion negativa entre el Bienestar Laboral y el Sindrome de Quemado
laboral (Burnout) en los docentes, notdndose que los participantes con bajo nivel
de bienestar tienden a presentar un Burnout mas alto, mientras que los de alto nivel

de bienestar laboral presentan un bajo nivel de Burnout.

Farfan, (2009): Relacion del Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en docentes
de Educacién secundaria en Centros Educativos Estatales particulares, tesis de
maestria en Psicologia Organizacional de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos; cuyo estudio fue de caracter no experimental, el disefo utilizado fue el
descriptivo correlacional. El tipo de muestreo fue el probabilistico, el numero de
participantes estuvo compuesto de 367 profesores de ambos sexos de diferente
grado de nivel secundario de menores de los centros educativos estatales y
particulares de Lima Metropolitana, concluye que el sindrome de burnout se
encuentra un 35.7% de profesores con niveles bajos; en cansancio emocional y un
34.1% con niveles altos. En despersonalizacion (35.1%) y realizacion personal

(35.7%) los participantes adquieren niveles bajos respectivamente.

Castro, (2008) realizé la investigacion: El Estrés docente en los profesores de
Escuela Puablica 2008, tesis de maestria en Gerencia Educativa de la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru; teniendo como objetivo general de la Investigacion,
de describir los factores que desencadenan el Estrés en el trabajo en los docentes
de instituciones educativas publicas, cuya metodologia empleada fue un enfoque
descriptivo de investigacion y un tipo exploratorio, aplicada a docentes, tiene como
principales conclusiones: Las situaciones de constante conflicto entre el docentes
y los directivos desencadenan en los docentes mucha preocupacion y cuando estos
incidentes ya son graves y constantes, pueden dar origen a serios problemas de
salud tanto como fisicos como mental. Los sintomas son diversos desde migranas,

tension nerviosa, alteraciones de suefio y conductas obsesivas.
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1.3.Teorias relacionadas al tema.
Segun Alvarez, (2015):

El estrés laboral o estrés en el trabajo es un tipo de estrés propio de las
sociedades industrializadas, en las que la creciente presion en el entorno
laboral puede provocar la saturacion fisica o mental del trabajador,
generando diversas consecuencias que no sélo afectan a su salud, sino

también a la de su entorno mas proximo. (p.33)
Para Conde, (2009):

El Estrés en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno superan la
capacidad del individuo para hacerlas frente o0 mantenerlas bajo control, y
puede manifestarse de diversas formas. Algunos de sus sintomas mas
frecuentes van desde la irritabilidad a la depresion, y por lo general estan

acompafados de agotamiento fisico y/o mental. (p.56)

Por su lado, Conde, (2009), sostiene que el estrés como, una reaccién que se
produce ante determinados estimulos, que pueden o no ser aversivos y que por lo
general actua de una forma adaptativa. Segun la autora, el estrés no es
forzosamente un fenomeno negativo, sino mas bien en ocasiones es un proceso
normal en el organismo, mientras que las respuestas a estimulos no sean des

adaptativas o patolégicas.

También lvancevich, Konopaske, & Matteson, (2006), define al estrés, es una
respuesta adaptativa, mediada por las caracteristicas individuales y procesos
psicolégicos, es consecuencia de alguna accion, situacién o evento externo,

teniendo demandas fisicas y psicolégicas de las personas.

En esa Optica, entonces el estrés es un estado de tensidn y presion ante situaciones
exigentes que sobrepasan por encima de sus capacidades, manifestandose con

sintomas psicolégicos y fisicas trayendo consecuencias que afectan al individuo.

El estrés no se considera en principio como una enfermedad sino como la
respuesta, tanto fisica como mental, a las adaptaciones y ajustes del ser humano a
los diversos acontecimientos vitales. Cualquier suceso que genere una respuesta
emocional, puede causar estrés; esto incluye tanto situaciones positivas como

negativas.
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Los primeros pasos dados sobre el conocimiento de las reacciones del organismo
ante el estrés el pionero fue Hans Seyle quien establecié el llamado Sindrome
General de Adaptacion para explicar los cambios psicofisiolégicos globales
originados por el estrés. Segun este modelo cualquier persona expuesta a tales
condiciones responde con una activacion fisiologica general que varia a lo largo de

tres fases:

Fase de Alarma, esta fase ocurre luego de que una persona reciba el aviso u/o
amenaza. La persona se pone en aviso, donde empieza a experimentar un
incremento de los latidos del corazén y la fuerte tension en los musculos.
Produciéndose asi en la persona un aviso para poder contrarrestar sobre el posible

peligro de activar esta enfermedad.

Fase de Resistencia, esta etapa nos indica un aviso de menor nivel debido a que
se puede prolongar dicho esfuerzo por periodos de tiempo mas largos, tratando de
poder superar dicho aviso y/o amenaza. La persona ya empieza a presentar un
caracter irritable, también se presentan cambios de humor, se presenta sintomas
de insomnio, algunas diferencias en el érgano digestivo, asi también presenta
diversos inconvenientes en la concentracion y demas sintomas fisicos en las

personas.

Fase de Agotamiento, esta fase se presenta cuando la persona ya agota todos los
recursos y ya se pierde poco a poco el aviso. Donde la persona ya se siente vencido
y deja la lucha, asi también ya aparecen nuevos sintomas ya de indole depresivo,
mucha fatiga, totalmente abatidos, y en algunos casos se pueden presentar

enfermedades fisicas graves en las personas

Se concluye el Estrés en el trabajo siempre se va a dar en un momento dado dentro
de la organizacién ya sea a causa de los diferentes estresores predominando los
estresores intraorganizacionales, debiendo crear en cada empleado de manera
eficaz aspectos positivos para poder enfrentar y adaptarse a los nuevos retos,
exigencias y al cambio, que al lograr las metas se sienta con la satisfaccion personal

y laboral.

Las dimensiones de la variable son: Agotamiento emocional, para Pérez, Saavedra,
Salum, & Silva, (2012) el agotamiento de la parte emocional involucra al aspecto

en que los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos.
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Despersonalizacién, para Alvarez, (2015) define como el desarrollo de sentimientos
negativos, de actitudes y conductas de cinismo hacia las personas destinatarias del
trabajo. Estas personas son vistas por los profesionales de manera deshumanizada

debido a un endurecimiento afectivo.

Garcia, (2014), sefala que la despersonalizacion para protegerse el sujeto puede
desarrollar un cambio negativo en las actitudes y respuestas hacia los demas,
especialmente hacia los propios beneficiarios del propio trabajo, mostrandose
distanciado, cinico, utilizando etiquetas despectivas para referirse a los demas o

tratando de culparles de sus frustraciones y del descenso de compromiso laboral.

Baja realizacion personal, para el mismo Alvarez, (2015) determina que la baja
realizaciéon personal, en el trabajo se entiende la tendencia de los profesionales a
evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluacion negativa afecta a la
habilidad en la realizacidon del trabajo y a la relacién con las personas a las que
atienden. Los trabajadores se sienten descontentos consigo mismo e insatisfechos

con sus resultados laborales.

Anez, (2011) define es una inadecuacion personal profesional para ejercer el
trabajo. Implica sentimientos de incapacidad, baja autoestima e ideas de fracaso.

Seria una dimensién relativamente independiente a las anteriores.

Dentro de los niveles de estrés se manifiesta en 3 tipos de grados:

Leve: en este nivel los sintomas son basicamente fisicos como asi tenemos simples
dolores de cabeza, dolor de espalda, cierta contraccién muscular, entre otros, etc.
También suele presentarse el bajo rendimiento en el campo laboral, debido a la
presencia del mal caracter, es mas irritable, presencia de insomnio, sintomas de

ansiedad y esto condice en serios inconvenientes de atencion en sus actividades.

Moderado: en este nivel ya el trabajador suele presentar dificultades con el suefio,
ya no puede concentrarse con facilidad, deficiente comunicacion, alteraciones en
el peso, baja su deseo sexual, se vuelve pesimista, y esto se expresa en el trabajo
mediante las faltas continuas al trabajo, mayor irritabilidad, mayor consumo de
sustancias como alcohol, cigarros, café, etc. Mayor nivel de fatiga y sueles ser

indiferentes a los problemas del trabajo.

Severo: ya a este nivel el trabajador presenta un nivel bajo de rendimiento bajo de

autoestima, el consumo de alcohol es mayor ya no hay mucho control en el
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consumo de otras sustancias, y se empiezan a manifestar mayores problemas

fisicos y hasta bilégicos en su cuerpo.

Ahora veamos el rendimiento laboral. Segun Pedraza, Amaya, & Conde, (2000),
citado por Cardenas & Pérez, (2011), plantea que: “El rendimiento laboral es el valor
que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales

que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”. (p. 224).

Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos

temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.

El rendimiento laboral segun Robbins, (2013), complementa al determinar, como
uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacién
de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeno, porque ayuda
a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas
son faciles.

Chiavenato, (2007), plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en
la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos deseados”. (p. 241).

Al evaluar los recursos humanos de una comparniia, debe disponerse 1) de datos
que describan el potencial general y de promocion de todos los empleados,
especialmente, de los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccion. Las
clasificaciones en la evaluacion del desempefio pueden ser utiles para predecir el
desempefio de los solicitantes de empleo; 3) Desarrollo de Recursos Humanos.
Una evaluaciéon de desemperio debe sefalar las necesidades especificas de
capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los individuos aprovechar

sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias.

Anez, (2011), sefiala que el desempeno se evallua durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la
productividad para analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones del

rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente.
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Dimensiones de la Variable Rendimiento laboral: Dimensién Rendimiento laboral,
la evaluacién del desempefio es un sistema de apreciacion del desenvolvimiento

del individuo en el cargo. (Larico, 2014).

Dimensién Aspecto Actitudinal, es la forma en la que un individuo se adapta de
forma activa a su entorno y es la consecuencia de un proceso cognitivo, afectivo y

conductual.

Dimensioén Aspecto Social, significa la masa humana en conjunto regida por un
contexto, motivacién, cultura, clima y aspectos individuales de la agrupacion. Los
aspectos sociales son aquellos que estan incluidos en la ciudadania como los
culturales, religiosos, deportivos, profesionales, académicos, intelectuales,

electorales, etc.

1.4. Formulacién del problema.
Problema general

¢ Cudl es la relacion que existe entre el Estrés en el trabajo y el rendimiento
laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen,
20187

Problemas especificos:

¢Cuél es la relacibn que existe entre el agotamiento emocional y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018?

¢, Cual es la relacién que existe entre la despersonalizacién y el rendimiento
laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen,
20187

¢Cual es la relaciébn que existe entre la baja realizacion personal y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018?

1.5. Justificacion del estudio.

El presente trabajo de investigacion esta orientada a determinar la relacion que
existe entre el Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral en el personal de la

Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018, particularmente respecto al
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rendimiento laboral traducidos en iniciativa, cumplimiento, integracion vy

responsabilidad proporcionando informacion concreta y precisa.

Justificacién tedrica, la investigacion sirvid para conocer la relacién que existente
entre el Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral, la misma que servira de base
para posteriores investigaciones similares o afines.

Justificacién cientifica, de acuerdo al uso correcto del método cientifico en el
proceso tedrico — practico de la Investigacion cientifica, permitira descubrir la

verdad y la relacion que existente el Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral.

También se debe hacer énfasis a la justificacion social, ya que las variables de
estudio se midieron en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, que tacitamente pertenece a nuestra sociedad, primero se hace el
diagnoéstico y en funcién a ello se toma decisiones, ahi su importancia y

trascendencia de la investigacion.
1.6. Hipotesis
Hipoétesis general

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre el Estrés en el trabajo y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado
de Chenchen, 2018.

Ho: No existe relacién inversa y significativa entre el Estrés en el trabajo y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado
de Chenchen, 2018.

Hipotesis especificas:

Existe relacion inversa y significativa entre el agotamiento emocional y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Existe relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Existe relacidon inversa y significativa entre la baja realizacién personal y el

rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
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1.7.

Chenchen, 2018.
Objetivo.
Objetivo general

Determinar la relacion entre el Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral en

el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen, 2018.
Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre el agotamiento emocional y el rendimiento laboral

en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen, 2018.

Determinar la relacion entre la despersonalizacion y el rendimiento laboral en

el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen, 2018.

Determinar la relacion entre la baja realizacion personal y el rendimiento
laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen,
2018.

23



. METODO

2.1. Disefio de la Investigacion

Para el presente estudio se selecciono el disefio correlacional. Su esquema es el

siguiente:
/// T
M r
Hq_""'-a-__q___ l
Dénde: T 02

M = Muestra
01 =Variable 1: Estrés en el trabajo
02 =Variable 2: rendimiento laboral

r= Relacion entre ambas variables

2.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estrés en el trabajo. Es un estado de tension y presion ante situaciones
exigentes que sobrepasan por encima de sus capacidades manifestadas con

sintomas psicologicos y fisicos trayendo consecuencias que afectan al individuo.

Variable 2: Rendimiento laboral. El rendimiento laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios

individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la
eficiencia organizacional.
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Operacionalizacion de Variable 1: Estrés en el trabajo

Variables Definicion conceptual  Definicion operacional — Dimensiones Indicadores Ellﬁgl;ﬁglf
1.1.1. Siente agotamienio emaocional por labor realizada.
1.1.2 Siente cansancio al final de 1a jornada de trabajo
1.1.3 Siente fafiga cuando me levanto por la mariana para ir a
trabajar
Desde un enfoque 1-1-Agotamient 1.1.4 Trabajar significa mucho esfuerzo
psicosocial  ha  sido o Emaocional  1.1.5 Siente desgaste al trabajar
C'DﬂCEF'tUE'iEEId‘U COMo un 1.1.6 Siente frustracion en mi h"ﬂt\a}ﬁ
Respuesta al Estrés en  sindrome de baja 1.1.7 El trabajo que realiza s demasiado
el tabajo  cronico realizacion personal en el 1.1.8 El frabajo directo con parsonas le produce estrés
integrado por actiudes  trabajo, agotamiento 1.1.9 Esta acabado
¥ sentimientos  emocional. Se expresaen 1.2.1.El frato con algunos residentes, 25 come si fueran objetos
negativos hacia las un agotamiento de los impersonales Cecala  de
\arighle 1  personasconlasguese recursos  emocionales 12 1.2.2 La labor que gjerce I ha vuelto inssnsible medicion:
Estres en  frabajay hacia el pmpiq para afrontar las DESF.ZIE.I‘S'DH-':'IH 1.2.3 Preccupa el hecho de que este frabajo le endurezca Ordinal ’
&l trabajo ol profesional, a&si demandas propias de 13 220560 emocionalmente ’
como por |a vivencia de  actividad laboral, intentos 1.2.4 Mo le preocupa lo que le ocurre & 105 residentes.
enconirarse de afrontamientc  no 1.25.5iente gue los residentes le culpan por alguno de sus
emocionalmente adaptativo en forma de problemas.
agotaco. (Comin, De la  distanciamiento afectivo o 1.3 1Comprende faciimente como se sienten los residentes.
Fuente, & Garcia, 2012)  despersonalizacion y la 1.3.2. Trata muy eficazmente los problemas de los residentes.
disminucion  de I 1.3.3 Cree que influye positivamenta con su trabajo en la vida de
realizacion personal en el 13 las personas.
rabajo. Baja realizacion _1.3.4 Se siento muy activo.
Personal 1.3.5 Crea faciimente una atmadsfera relajada con |os residentes.

1.3.6 Se siente estimulado despuss de trabajar con los residentes.
1.3.7 Consigus muchas cosas diiles en su trabajo.
1.3.8 Trata los problemas emacionales con mucha calma.

Fuente: Elaborado por la autora
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Operacionalizacion de Variable Rendimiento laboral

. Definicion Definicion ; . . Escala de
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
2.1.1.Demuestrs habilidades en el trabajo
2.1.2 Programa el horario de trabajo
Es el valor que se 2.1.3.Trabaja con sinceridad, esmero y eficazmente
espera aportar a la . 214 Demuestra calidad en &l cumplimiento de sus tareas
organizacion de los 2.1. Desempena 2 1.5 Utiliza adecuadaments los equipos, maquinaras y herramisntas
diferentes episodios  El rendimienta personal 2 1.6 |dentifica los objetivos de la institucion
conductuales que laboral se realizaa 2.1.7.Demuestra iniciativas coherentes
un individuo lleva través de  la 2.1.8_Plantea soluciones sensatas a problemas presentadas
acaboenun periode  evaluacion que es 2.1.8.E3 competents para el puesto de trabajo Eecala  de
Varighle 2 de tempo. Estas un sistema de 2.1.10. Habilidad para trabajar bajo presidn medicion:
Rendimianto conductas, de un apreciacion del 2.2.1 Coopera en la conservacion y mantenimiento de los equipos. Ordinal
laboral mismo o varios  desenvolvimiento 27 Aspecty e Demuestra colaboracion en trabajos adicionales a los propios de la unidad.
individuos{s) ~ en del individuo en el Py dp | 2 2 3 Demuestra disciplina en la ejecucion de tareas.
diferentes cargo, Ml 92 4 Demuestra interés por aprendar cosas nuevas.
MOMENtos considerando el 2.2.4 Posse capacidad de integracion a trabajar en equipo.
temporales & la vez, - aspecto actitudingl 2.3.1. 52 comunica con fluidez v rapidez.
conribuiran  a la ysocial. 2.3.2. Participa activamente en las actividades deportivas, sociales y/o culturales
eficiencia. de I3 entidad
Grgangaclﬂnal_ E'E;S‘E"S.p?':m 2.3.3 Demuestra cortesia y busn frato a los demas
Palaci (2010). oria 2.3.4. Realiza tareas en beneficio de sus comparieros, es solidario.

235 Demuesira tener desprendimiento por enseriar a los companieros de
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacion. Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) "Una poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.
174).

La poblacion se constituye por 36 trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado
de Chenchen, 2018.

Muestra: Para Hernandez et al. (2010)."Sub grupo de la poblacion del cual se

recolectan los datos y debe ser representativo de la poblacion.” (p. 173).

Para este caso la muestra es igual a la poblacion, considerando que la poblacion en

estudio es reducida.

Muestreo: El Muestreo es la técnica para la seleccién de una muestra a partir de una
poblacién. (Vara, 2010, p.210). El muestreo es censal ya que el 100% de la poblacion
forma parte del estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica empleada es la encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario a

los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen, 2018.

Instrumentos: Para el presente trabajo de investigacion se utiliza como instrumentos
el cuestionario, cuyos datos fueron tomados del personal que labora en la
Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018, estos instrumentos nos van a
permitir medir y evaluar aspectos que se encuentran muy relacionados al estrés que

consta de 2 dimensiones y 22 items.

Validez y confiabilidad

La validez del instrumento encuesta se ha determinado mediante la técnica de la
matriz l6gica para juicio de 3 expertos por variable, comprobando |a coherencia entre
las variables, dimensiones, indicadores, items y escala de evaluacion.
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Grado académico Mencién Nombre y apellidos

Doctor Administracion Dulio Oseda Gago
Doctora Administracion Ruth Katherine Mendivel Geronimo
Magister Gestion Publica Jorge Torres Nufez

Confiabilidad, Hernandez et al. (2010) Grado en que un instrumento produce

resultados consistentes y coherentes. (p. 200).

La confiabilidad de los instrumentos sobre Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral,

se determinara mediante el “Alfa de Cronbach”.

En el Estrés en el trabajo se tiene 0,982 y en el de rendimiento laboral 0,878; en ambos

casos la confiabilidad es excelente y procede su aplicacion inmediatamente.

2.5. Método de anéalisis de datos

Se utiliza el SPSS v.25 y Ms Excel 2016 para calcular los siguientes estadigrafos:
Las tablas de distribucion de frecuencias y sus respectivas figuras estadisticas.

La rho de Spearman (para medir la correlacion) y la prueba t de Student (para medir

la significatividad de la prueba).
2.6. Aspectos éticos

Se tuvo la autorizacion de las autoridades de la Municipalidad del Centro Poblado de

Chenchen, y los instrumentos se aplicaron de manera anonima.
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RESULTADOS

Interpretacion:

Tabla 1

Nivel de Estrés en el trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Leve 36 100
Moderado 0
Alto
Muy alto
Total 36 100

Fuente: Aplicacién del instrumento de Estrés en el trabajo

Segun la Tabla y la Figura 01, se puede apreciar que los niveles de la variable

Estrés en el trabajo de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de

Chenchen, el 100%, de la muestra en estudio, manifiestan tener un estrés leve.

En los demas niveles no se tuvo ningun caso, lo que indica que los trabadores

estarian cumpliendo de forma adecuada con sus labores y/o funciones asignadas,

mostrando asi un buen rendimiento laboral.

Figura 1

Nivel de Estrés en el trabajo
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Fuente: Tabla 01
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Tabla 2:

Dimension Agotamiento emocional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Leve 35 97
Moderado 1
Alto
Muy alto
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de Estréz en el trabajo

Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 2, se puede apreciar que los niveles de la dimensién
denominado agotamiento emocional de la variable estrés en el trabajo, de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, el 97%, de la
muestra en estudio, manifiestan tener un agotamiento leve, luego el 3% manifiesta
tener un nivel moderado. En los demas niveles no se tuvo ningun caso, lo que indica
que los trabadores estarian cumpliendo de forma adecuada con sus labores y/o

funciones asignadas, mostrando asi un buen equilibro emocional.

Figura 2:

Niveles de la Dimension Agotamiento emocional
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Fuente: Tabla 2
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Tabla 3:

Dimension Despersonalizaciéon

Niveles Frecuencia Porcentaje
Leve 32 89
Moderado 4 11
Alto 0 0
Muy alto 0 0
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de Estrés en el trabajo
Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 3, se puede apreciar que los niveles de la dimensién
denominado despersonalizacion de la variable estrés en el trabajo, de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, el 89%, de la
muestra en estudio, manifiestan tener una despersonalizacion leve, luego el 11%
manifiestan tener un nivel moderado. En los demas niveles no se tuvo ningun caso,
lo que indica que los trabadores estarian cumpliendo de forma adecuada con sus

labores y/o funciones asignadas, mostrando asi un buen equilibro emocional.

Figura 3:

Niveles de despersonalizacion
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Fuente: Tabla 3
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Tahla 4:

Dimension Baja realizacion personal

Niveles Frecuencia Porcentaje

Leve K] 92
Moderado 3 i
Alto 0 0
Muy alto 0 0
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de Estrés en el trabajo
Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 4, se puede apreciar que los niveles de la dimensién
denominado baja realizacién personal de la variable estrés en el trabajo, de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen, el 92%, de la
muestra en estudio, manifiestan tener una baja realizacion personal leve, luego el
8% manifiestan tener un nivel moderado. En los demas niveles no se tuvo ningun
caso, lo que indica que los trabadores estarian cumpliendo de forma adecuada con
sus labores y/o funciones asignadas, mostrando asi un buen equilibro emocional

también en esta tercera dimension.

Figura 4

Niveles de la baja realizacion personal
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Fuente: Tabla 4
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Tabla 5: Rendimiento laboral

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 0 0
Bueno 0 0
Muy bueno 36 100
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento rendimiento laboral
Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 5, se puede apreciar que los niveles de la variable
rendimiento laboral, de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chen chen, el 100%, de la muestra en estudio, manifiestan tener muy buen
rendimiento laboral. En los demas niveles no se tuvo ninguna respuesta, lo que indica

que los trabadores estarian cumpliendo su labor como debe ser.

Figura 5:

Rendimiento laboral
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Tabla 6

Dimension 1 Desempefio personal

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Baijo 0 0
Medio 0 0
Bueno 7 19
Muy bueno 29 a1
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de rendimiento laboral

Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 6, se puede apreciar que los niveles de la dimension
denomiando desempefio personal de la variable rendimiento laboral, de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen chen, el 81%, de la
muestra en estudio, manifiestan tener muy buen desempefio personal, luego el 19%
manifiestan tener un buen desempefio personal. En los demas niveles no se tuvo
ninguna respuesta, lo que indica que los trabadores estarian cumpliendo su labor
como debe ser.

Figura 6

Nivel de Desempefio personal
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Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Dimension Aspecto actitudinal

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 ]
Medio 0 0
Bueno 22 61
Muy bueno 14 39
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de rendimiento laboral

Interpretacion:

Segun la Tabla y Figura 7, se puede apreciar que los niveles de la dimensién
denominado desempefio actitudinal y variable rendimiento laboral, de los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, el 61%, de la
muestra en estudio, manifiestan tener muy buen desempefio actitudinal, luego el
39% manifiestan tener una muy buena actitud. En la restante opcidon no se tuvo
ninguna respuesta, lo que indica que los trabadores estarian cumpliendo su labor

como debe ser en el aspecto actitudinal.

Figura 7

Nivel del Aspecto actitudinal
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Interpretacion:

Tabla 8

Dimensién Aspecto social

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 ]
Medio 0 0
Bueno 7 19
Muy bueno 29 a1
Total 36 100

Fuente: Aplicacion del instrumento de rendimiento laboral

Segun la Tabla y Figura 8, se puede apreciar que los niveles de la dimensién

denominado desempefio social y variable rendimiento laboral, de los trabajadores de

la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, el 81%, de la muestra en estudio,

manifiestan tener muy buen desempefio social, luego el 19% manifiestan tener una

muy buena actitud social.
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Figura 8:

Nivel de Aspecto social

Bajo Medio Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 8
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Contrastacion de hipotesis

Teniendo como referencia a Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010, p.453) se tiene

la siguiente equivalencia (p.453):

+

Correlacién negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0.90 a -0.99

Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0.50 a -0.74

Correlacién negativa débil: -0.25 a -0.49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

Mo existe correlacién alguna: -0,09 a +0.09

Correlacion positiva muy débil: +0.10 a +0 24

Correlacién positiva débil: +0,25 a +0 49

Correlacion positiva media: +0.50 a +0.74

Correlacién positiva fuerte: +0.75 a +0.89

Correlacién positiva muy fuerte: +0.90 a +0.99

Correlacion positiva perfecta: +1

Hipotesis General

Planteamiento de hipoétesis General

Hipétesis nula: Ho: No existe relacién inversa y significativa entre el Estres en

el frabajo y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro

Poblado de Chenchen, 2018.

Hipétesis alterna: Hi: Existe relacion inversa y significativa entre el Estrés en

el trabajo y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro

Poblado de Chenchen, 2018.

Tabla 9

Coeficiente de correlacion hipotesis general

Estrés en el Rendimiento
trabajo laboral
Rho d Estré I Coeficiente d
o de S re§ ene oe |C|e.n’ e de 1,000 443"
Spearman trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 36 36
Rendimiento  Coeficiente de "
L -,443 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,003 .
N 36 36

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.
gl=36-2=34

Valor critico = 1,96

e=0025 Eegion de aceptacion &=0 02 5

-1,96 +1,96

Calculo del estadistico de prueba

N =36
rho = -0,443

Conclusion estadistica: Se concluye que existe relacion inversa débil y

significativa entre el Estrés en el trabajo y el rendimiento laboral en el personal

de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.

Hipotesis especificas

Planteamiento de la Hipétesis especifica 1:

Hipétesis nula: H, No existe relacion inversa y significativa entre
agotamiento emocional y el rendimiento laboral en el personal de
Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe relacion inversa y significativa entre

agotamiento emocional y el rendimiento laboral en el personal de
Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.
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Tabla 10

Coeficiente de correlacion hipotesis especifica 1

Agotamiento Rendimiento

emocional laboral
Agotamiento -~ o .
Rho de Spearman emocional Coeficiente de correlacion 1,000 -,162
Sig. (bilateral) . ,602
N 36 36
Rendimiento - L .
laboral Coeficiente de correlacion -,162 1,000
Sig. (bilateral) ,602
N 36 36
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Nivel de significancia o riesgo
a=0,05.
gl=36-2=34
Valor critico = 1,96
H
A —— ——(—
H H
e=0025 Fegidn de aceptacion =0 12 5
-1,96 +1,96

Calculo del estadistico de prueba

N =36

rho =-0,162

e WN-2
N

tc =-0,96
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Conclusion estadistica:

Se concluye que no existe relacion entre el agotamiento emocional y el rendimiento

laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.
Planteamiento de la Hipotesis especifica 2:

Hipotesis nula: Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la
despersonalizacion y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del
Centro Poblado de Chen Chen, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: existe relacibn inversa vy significativa entre la
despersonalizacion y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del
Centro Poblado de Chenchen, 2018.

Tabla 11: Coeficiente de correlacidn hipoétesis especifica 2

Rendimiento
Despersonalizacién laboral
Rho de Spearman Estrés en el Coeficiente de "
trabajo correlacion 1,000 -768
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Cumplimiento Coeficiente de .768" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Y puesto que la “rho” de Spearman es -0,768, éste indica que existe relacion negativa
media y el rendimiento laboral. Ahora veamos la contrastacion de hipétesis especifica
2.

Nivel de significancia o riesgo

a=0,05.
gl=36-2=34

Valor critico = 1,96
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=0 025 Fegidn de aceptacidn =0 032 5

-1,96 +1,96

Calculo del estadistico de prueba

N =36

rho =-0,768
e="IN-2
tc =-6,99

Conclusion estadistica:

Se concluye que existe relacion indirecta media entre la despersonalizacion y el
rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Planteamiento de la Hipo6tesis especifica 3:

Hipotesis nula: Ho: No existe relacion inversa y significativa entre la baja realizacion
personal y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado
de Chenchen, 2018.

Hipotesis alterna: Hi: Existe relacion inversa y significativa entre la
despersonalizacion y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del
Centro Poblado de Chenchen, 2018.

Tabla 12: Coeficiente de correlacion hipotesis especifica 3

Baja realizacion Rendimiento

personal laboral
Baja realizacion .- e ™
Rho de Spearman personal Coeficiente de correlacion 1,000 -,866
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Rendimiento - L, -
laboral Coeficiente de correlacion -,866 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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Y puesto que la “rho” de Spearman es -0,866, éste es considerado como correlacion

negativa media. Ahora veamos la contrastacion de hipotesis especifica 3.
Nivel de significancia o riesgo

a=0,05.
gl = 36-2 = 34

Valor critico = 1,96

H
H H
-1,96 +1,96

Célculo del estadistico de prueba

N =36
rho = -0,866
tc =-10,01

Conclusion estadistica:

Se concluye que existe relacion negativa media y significativa entre la baja realizacion
personal y el rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado

de Chenchen, 2018.
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IV. DISCUSION

En primer lugar, para conocer como se hizo la medicion del cuestionario aplicado a la
muestra especificada, se ha utilizado |la escala Tipo Likert, que es una de las mas
utilizadas segun Alvarez, (2015) en otros términos, las que se tiene que pronunciar el

individuo, que generalmente va de lo favorable a lo desfavorable.

Sin duda alguna el cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) es el instrumento
mas utilizado a nivel mundial para medir los tres aspectos mas caracteristicos del
Estrés en el trabajo (agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion

personal).

El método para la medicion de actitudes desarrollado por Likert, brinda una
metodologia que puede ser facilmente aplicada, ayudando a recolectar informacion
necesaria para trabajos de investigacion a nivel descriptivo y también exploratorio.

Asimismo, de las tablas y figuras visualizados segun los hallazgos conseguidos en el
presente estudio de investigacidn referente a la hipotesis general se concluyen con un
nivel de significancia del 5% (p valor-0,003) que el estrés en el trabajo tiene una

relacion indirecta media fuerte con el rendimiento laboral.

Por tanto, resulta importante poner mayor énfasis en el manejo del Estrés en el trabajo
puesto que es muy importante para un satisfactorio y buen rendimiento laboral. Lo
cual es reforzada por Chiavenato, (2007) cuando menciona que el estrés en el trabajo
influye decididamente en quien dirige, administra una organizacion, que en este
trabajo de investigacion es la accion desarrollada por los trabajadores de la red.

Los niveles de estrés en el trabajo observados indican que este concepto el cual esta
vigente desde hace ya mas de un par de décadas, esta cobrando en los ultimos afos
mayor importancia en nuestro ambito, tanto en la vida laboral y profesional, esto

también se esta viendo reflejado en el sector salud.
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Segun las estadisticas mas recientes, México encabeza la lista de paises con mayor
tasa de Estrés en el trabajo, con cerca de un 40% de empleados afectados, mientras
que en Europa la tasa media es del 28%. Para hacernos una idea de la magnitud de
éste problema, tan sdlo en EEUU, el estrés en el trabajo ocasiona pérdidas anuales
de mas de 150.000 millones de ddlares, debido al ausentismo laboral y la merma de

las capacidades productivas de aquellos que lo sufren.

Las dimensiones consideradas en el sindrome de Burnout como es el agotamiento
emocional las cuales tienen mucho que ver con nuestro yo interior y la relaciéon que

tengamos con los demas para lograr objetivos personales y sociales.

El agotamiento emocional es un tema de innegable actualidad y de vital trascendencia
y brinda a las organizaciones una nueva comprension de lo que verdaderamente
importa a la hora de trabajar y desarrolla dieciocho componentes para dar a conocer

el nivel de estrés que tenemos.

También se ha podido evidenciar que en la variable Rendimiento laboral los niveles
se dan de bueno a muy bueno, de los 36 trabajadores a quienes se aplico el
cuestionario, de lo cual podemos deducir que de acuerdo al sindrome de burnout que
se tenga sera el rendimiento, la gestion y cumplimiento de funciones de forma eficiente

para el logro de objetivos y metas comunes.

La primera hipotesis especifica: Existe una relacién indirecta y significativa entre el
agotamiento emocional y el rendimiento laboral, en consecuencia, se rechaza la
hipétesis alterna (Ha) y se acepta la hipotesis nula (Ho). Nuestra primera hipétesis
especifica sustentada por Garretén, (2013), en su relaciéon entre el agotamiento
emocional y el desempleo laboral, considera que lgs, resultados, del. agotamiento.
emocional.no se relaciona con el rendimiento laboral en las siguientes dimensiones:

autoconocimiento, autorregulacion y automotivacion, de la presente investigacion. De
seguro porque el ambito de la poblacion y muestra era organizaciones de alta

vulnerabilidad social, como es el caso de Chile.

Por otra parte, en muchos casos los médicos y profesionales de enfermeria sufren un
"choque con la realidad" para el que su formacién tedrica no les ha preparado. Esto

produce un desequilibrio entre la situacién real a la que deben hacer frente.
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Determinadas variables del entorno, sobre todo en el ambito hospitalario, pueden
provocar un gran nivel de estrés en estos profesionales. Factores como la sobrecarga
laboral, la presencia de ruidos molestos o el hacinamiento propio de algunos centros

sanitarios son buenos ejemplos de ello.

Uno de los aspectos clave del Estrés en el frabajo en médicos y enfermeros es el
hecho de tener que tratar con un gran nimero de pacientes a lo largo de la jornada.
Estos pacientes por lo general se encuentran de mal humor debido a factores que
escapan del control del personal sanitario, como por ejemplo largos de tiempos de
espera. Tratar con gente irritable y malhumorada, que paga su frustraciéon con el

profesional acaba generando un "efecto contagio” en el propio trabajador.

Por dltimo, no podemos olvidar que estos profesionales se encueniran expuestos de
modo continuo al sufrimiento y al dolor ajeno, por lo que estan sometidos a una
enorme presion emocional. Ademas, en muchas ocasiones la vida de otra persona
depende de sus decisiones y sus acciones lo que supone una fuente de presién

dificilmente igualable.

Asimismo, en la investigacion de Farfan, (2009) sostiene que los puntajes mas
elevados se encuentran en la dimension cansancio emocional y la despersonalizacién
y los puntajes mas bajos en realizacion personal; lo que significa que hay un mayor
numero de trabajadores con burnout en las instituciones estatales que en las

particulares; por lo que las hipotesis respectivas quedan aceptadas.

Respecto a la hipétesis especifica 2, referido a si existe una relacion directa y
significativa entre la despersonalizacion y el rendimiento laboral, en consecuencia,
como menciona Fernandez, (1994) en su tesis: la cuestion es despersonalizar al
individuo con la finalidad de mejorar su rendimiento es mas objetivo que subjetivo. Los
profesionales que en su gran mayoria no padecen de estrés, por lo tanto, su
rendimiento laboral es también bueno, por eso existe una relacion directa y positiva
media. O sea, el trabajador de la muestra de estudio se ha acostumbrado trabajar bajo

presion.
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Por otro lado, la despersonalizacion como desarrollo de sentimientos, actitudes y
respuestas negativas, distantes y frias hacia ofras personas, especialmente hacia los
beneficiarios del propio trabajo, asi como un incremento de la irritabilidad hacia la

motivacion laboral.

Este aislamiento se fraduce en comportamientos como absentismo laboral, la
resistencia a enfrentarse con otros individuos o a atender al publico. En su actitud
emocional se vuelve fria, distante y despectiva. Critica exacerbada de todo su
ambiente y de todos los demas y eso precisamente es lo hallado en los trabajadores

de la red.

Respecto a la hipétesis especifica 03: Existe una relacién directa y significativa, entre
la baja realizacién personal y el rendimiento laboral, en consecuencia como menciona
Viejo & Gonzales, (2013) en su tesis: Aqui se incorpora el tema de la baja realizacion
personal, disponibles o no, con vistas a su obtencién, distribucion, articulacion y
optimizacion para la consecucion de la gestion. Es decir, cuanto mas alto es su

realizacién personal, entonces mejor sera su rendimiento laboral.

A lo que al tomar decisiones sobre estos aspectos tienen que ser en beneficio del
bienestar comun y segun Calleja, (2013) tras analizar la realizacién personal, en cada
uno de los ambitos estudiados, ha facilitado ideas sobre la gestién, apoyando el
modelo propuesto en este trabajo puesio que esto impulsa, dirige, coordina cada una
de las medidas aplicadas en los distintos ambitos de ftrabajo planificando las

intervenciones asi como la gestion de los recursos que faciliten la puesta en practica.

De igual manera sostiene Guzman, (2013) sobre los factores como el uso del tiempo
y de los recursos, las expectativas y el compromiso con los objetivos y resultados, la
pertinencia de los contenidos que se ofrecen, el respeto a la diversidad y las formas

de gestién de cada quien.

La baja realizacion personal o logro que se caracteriza fundamentalmente por una
dolorosa desilusion a la hora de valorar su propio trabajo, imposibilitando que consiga
dar sentido a la propia vida y hacia los logros personales, con sentimientos de fracaso
y baja autoestima. La autoevaluacion negativa afecta a las relaciones con los
companeros con los que le es imposible interactuar con, su productividad baja y surge

crisis ante imposibilidad de soportar la presion.
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Se ha determinado fehacientemente en la hipdtesis general que dice: Existe una
relacion indirecta débil y significativa entre el Esirés en el trabajo y el rendimiento
laboral (rho=-0,443) en los trabajadores de la red, es significativo y como medidas de
prevencién y paliativas de las consecuencias nocivas del Estrés en el trabajo habria
que tener en cuenta las siguientes sugerencias: aumentar las plantillas en todas las
categorias laborales; que los trabajadores del sector publico practiquen técnicas de
relajacion psicofisicas en su tiempo libre; eliminar o reducir el consumo de cafe, tabaco
y alcohol; y, por ultimo, fomentar el companferismo y evitar las criticas y los
enfrentamientos internos. Todas estas medidas de salud laboral son beneficiosas para

la calidad de vida del trabajador y para una mejor atencion al enfermo.

Los resultados coinciden con los aportes de Farfan, (2009), en su tesis: Relacién del
Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en docentes de Educacién secundaria en
Centros Educativos Estatales particulares, donde concluye que el sindrome de
burnout se encuentra un 35.7% de trabajadores con niveles bajos; en cansancio
emocional y un 34.1% con niveles altos. En despersonalizacion (35.1%) y realizacion

personal (35.7%) los participantes adquieren niveles bajos respectivamente.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se ha determinado que existe relacion inversa débil entre el estrés en el
trabajo y el rendimiento laboral en la Municipalidad del Centro Poblado de
Chen Chen 2018, con un coeficiente de Rho de Spearman = -0,443; un
valor p = 0,003; es decir a mayor estrés en el trabajo menos rendimiento
laboral y viceversa.

SEGUNDO: No existe relacion entre el agotamiento emocional y el rendimiento laboral
en la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen 2018, con un
coeficiente de Rho de Spearman = -0,162; un valor p = 0,602; es decir el
agotamiento emocional no tiene nada que ver con el rendimiento laboral
y viceversa.

TERCERO: En esta tesis se determin6 como conclusion general que existe relacion
negativa entre la despersonalizacion y el rendimiento laboral en la
Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen 2018, con un coeficiente
de Rho de Spearman = -0,768; un valor p = 0,000; es decir a mayor
despersonalizacion menor rendimiento laboral y viceversa.

CUARTO: En esta tesis se determin6 como conclusién general que existe relacion
negativa entre la baja realizacién personal y el rendimiento laboral en la
Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen 2018, con un coeficiente
de Rho de Spearman = -0,866; un valor p = 0,000; es decir a mayor

realizacion personal menor rendimiento laboral existira y viceversa.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO:

SEGUNDO:

TERCERQO:

A las autoridades de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen
2018, por lo que se recomienda que se mantenga estos indicadores para
seguir con este buen rendimiento laboral y con la tendencia a mejorar a
un mas de tal manera que podamos lograr un 100% de éxito en la gestion.
A los funcionarios de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen
2018 se recomienda seguir generando un clima de confianza donde
permita a los trabajadores a continuar con la buena iniciativa de los
mismos, principalmente en la toma de decisiones que contribuyan a
mejorar las condiciones.

A los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen
2018 se recomienda seguir trabajando eficientemente logrando con el
cumplimiento de las diferentes labores asignadas con mucha seriedad y

compromiso.

CUARTO: A los funcionarios de la Municipalidad del Centro Poblado de Chen Chen

2018, se recomienda seguir manteniendo y mejorando la integracion entre
todos los trabajadores de dicha oficina, a través de diversas estrategias,
logrando asi tener un clima adecuado para el trabajo y el buen rendimiento
laboral.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de consistencia

Titulo: Estrés en el trabajo y rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen,
2018

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema general: - Antecedentes. Hipotesis general: Variable 1: Tipo de investigacién:
gy e Objetivo general S : . ) A p .
¢ Cual es la relacién A nivel internacional: Existe relacion inversa | Estrés en el No experimental
que existe entre el Determinar la e Universidad de Manizales. | y significativa entre el | trabajo Nivel de
Estrés en el trabajo y | relacion entre el Colombia. Flérez T. (2014) | Estrés en el trabajoy | Dimensiones investigacion:

el rendimiento laboral
en el personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 20187

Problemas

especificos:

1. ¢;Cudl es la
relacion que existe
entre el

agotamiento
emocional vy el

rendimiento
laboral en el
personal de Ila

Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 20187

2. ¢Cual es la
relacion que existe
entre la

despersonalizacio

Estrés en el trabajo
y el rendimiento
laboral en el
personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Objetivos
especificos:

1. Determinar la
relacion entre el
agotamiento
emocional y el

rendimiento
laboral en el
personal de la

Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

2. Determinar la
relacion entre la
despersonalizacio

“Estrés en el trabajo en empresas
de produccién”

Escuela Nacional de Salud
Pablica. La Habana Cuba.
Oramas V. (2013) “Estrés en el
trabajo y sindrome de burnout en
docentes cubanos de ensefianza

primaria”

Universidad de Montemorelos.
México. Rivas H. (2009)
“Satisfaccion y rendimiento laboral
de los docentes de las
instituciones educativas
adventistas de la asociacion

oriental y misién paracentral de el
salvador”

A nivel nacional:

Universidad de Piura, Novoa, S.
(2016), “Factores que influyen en

el rendimiento laboral
en el personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Hipotesis

especificas:

1. Existe relacion
inversa y
significativa entre
el agotamiento

emocional y el
rendimiento laboral
en el personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

2. Existe relacion
inversa y
significativa entre
la

despersonalizaci6
n y el rendimiento

e Agotamiento
emocional

e Despersonaliz
acion

e Baja
realizacion
personal.

Variable 2:
Rendimiento
laboral
Dimensiones.
e Desempeiio
personal
e Aspecto
actitudinal
e Actitud social

Correlacional

Disefio de
investigacion:
Descriptivo —
correlacional Simple

O Donde

M r M = Muestra
0; 0y, Variable 1

0y, Variable 2
I = relacion entre las dos vaniables

Poblaciéon y Muestra

Poblacion: 36
trabajadores de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen.

Muestra censal: Los
mismos 36
trabajadores de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
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n y el rendimiento
laboral en el
personal de Ila
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 20187

3. ¢Cudl es la
relacion que existe
entre la  baja
realizacion
personal y el
rendimiento
laboral en el
personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 20187

n y el rendimiento
laboral en el
personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

. Determinar la

relacion entre la
baja  realizacion
personal y el
rendimiento

laboral en el
personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

el estrés de los docentes del nivel
de educacion secundaria del
colegio san José de Monterrico”
Universidad Andina “Néstor
Caceres Velasquez”. Juliaca.
Larico A. (2015) “Factores
motivadores y su influencia en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores de la municipalidad
provincial de San Roméan — Juliaca
2014

Universidad de Huanuco.
Huénuco. Soria M. (2016).
“Determinantes del trabajo en el
rendimiento laboral de los
licenciados de enfermeria en el
Hospital | ESSALUD - Tingo
Maria 2014.

Estrés en el trabajo:
Dimensiones del Estrés en el
trabajo
Teoria sobre el Estrés en el
trabajo

e Rendimiento laboral

Dimensiones del Rendimiento
laboral

laboral en el
personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Existe relaciéon
inversa y
significativa entre
la baja realizacion
personal y el
rendimiento laboral
en el personal de la
Municipalidad del
Centro Poblado de
Chenchen, 2018.

Chenchen.

Técnicas e
instrumentos:
Encuesta -
cuestionario

Técnicas de
procesamiento

Para el procesamiento
de datos se utilizé el
programa SPSS donde
se trabajo:

- Tabla de frecuencias
- Histogramas

- Pruebas estadisticas

Prueba de hipétesis
Se utilizd pruebas
estadisticas
paramétricas 0 no
paramétricas

Fuente: elaboracion propia
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Anexo N° 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Tipo de Nombre de la Dimensiones Indicadores items o preguntas Escala de
variable variable medicién
_ _ 1. Me siento emocionalmente | Escala de
* Siente agotamiento agotado por mi trabajo medicion:
emocional  por  labor 2. Me siento cansado al final de la | Ordinal.
realizada. _ _ jornada de trabajo Escala
e Siente cansancio al final 3. Me siento fatigado cuando me | Valorativa:
de la jornada de trabajo. levanto por la mafiana y tengo que | Lickert:
e Siente fatiga cuando me ir a trabajar
levanto por la mafiana 4. Trabajar todo el dia con mucha | 0. Nunca.
para ir a trabajar. gente es un esfuerzo. 1. Pocas veces al
1.1.  Estrés en| 1.1.1Agotamie oTr?bajar significamucho 5. Me siento "qu_emado" ano, o menos.
| trabaio . esfuerzo. (desgastado) por mi trabajo. 2.Una vez al mes
e J nto emocional . : ; .
e Siente desgaste al 6. Me siento frustrado en mi trabajo. 0 menos.
VARIABLE | trabajar. 7. Creo que estoy trabajando |3.Pocas veces al
e Siente frustracion en mi demasiado. mes.
trabajo. 8. Trabajar  directamente  con |4.Una vez a la
o El trabajo que realiza es personas me produce estrés. semana.
demasiado. 9. Me siento acabado. 5. Varias veces a
oEl trabajo directo con la semana.
personas le  produce 6. Diariamente
estrés.
e Esta acabado.
10. Creo que trato a algunos | Escala de
e EI trato con algunos residentes como si fueran objetos | medicion:
residentes, es como Si impersonales. Ordinal.
1.1.2 : L .
D . fueran objetos 11. Me he vuelto mas insensible con | Escala
espersonaliz . . oo
i impersonales. la gente desde que ejerzo esta | Valorativa:
acion . \ _
e La labor que ejerce le ha labor. Lickert:
vuelto insensible.
0. Nunca.
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e Preocupa el hecho de que
este trabajo le endurezca
emocionalmente.

¢ No le preocupa lo que les
ocurre a los residentes.

12.

13.

Me preocupa el hecho de que este
trabajo me endurezca
emocionalmente.

Realmente no me preocupa lo que
les ocurre a los residentes.

1. Pocas
veces al afo, o
menos.

2. Una vez
al mes o]

e Siente que los residentes 14. Siento que los residentes me menos.
le culpan por alguno de culpan por alguno de sus |3.Pocas veces al
sus problemas. problemas. mes.
4.Una vez a la
semana.
5. Varias veces a
la semana.
6. Diariamente
e Comprende facilmente 15. Comprendo facilmente como se | Escala de
como se sienten los sienten los residentes. medicion:
residentes. 16. Trato muy eficazmente los | Ordinal.
¢ Trata muy eficazmente los problemas de los residentes. Escala
problemas de los 17. Creo que influyd positivamente | Valorativa:
residentes. con mi trabajo en la vida de las | Lickert:
e Cree que influye personas.
positivamente con su 18. Me siento muy activo. 0. Nunca.
11.2 Baja | trabajo en la vida de las 19. Puedo crear facilmente wuna | 1. Pocas veces al
realizacion personas. atmosfera relajada con  los afio, 0 menos.
personal e Se siento muy activo. residentes. 2.Una vez al mes
eCrea facilmente una 20. Me siento estimulado después de | 0 menos.
atmoésfera relajada con los trabajar con los residentes. 3. Pocas veces al
residentes. 21. He conseguido muchas cosas mes.
eSe siente estimulado atiles en mi trabajo. 4.Una vez a la
después de trabajar con 22. En mi trabajo trato los problemas | semana.
los residentes. emocionales con mucha calma. 5. Varias veces a
la semana.

e Consigue muchas cosas
Gtiles en su trabajo.
eTrata los problemas
emocionales con mucha
calma.

6. Diariamente
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Tipo de | Nombre de | Dimensiones Indicadores ftems o preguntas Escala de
variable | lavariable medicidon
2.1.1. Demuestra habilidades en el trabajo. 1. Demuestra habilidades en el trabajo. Escala de medicion:
Rendimiento Programa el horario de trabajo. 2. Programa el horario de trabajo. Ordinal.
laboral Trabaja con sinceridad, esmero y eficazmente. 3. Trabaja con sinceridad, esmero y eficazmente.
Demuestra calidad en el cumplimiento de sus| 4. Demuestra calidad en el cumplimiento de sus tareas. Escala Valorativa:
tareas. 5. Utiliza adecuadamente los equipos, maquinarias | Lickert:
Utiliza  adecuadamente  los  equipos, herramientas. 0.. Pésimo.
maquinarias y herramientas. 6. Identifica los objetivos de la institucion. 1.Deficiente
Identifica los objetivos de la institucion. 7. Demuestra iniciativas coherentes. 2.Malo.
Demuestra iniciativas coherentes. 8. Plantea soluciones sensatas a problemas presentados. 3.Regular.
Plantea soluciones sensatas a problemas 9. Escompetente para el puesto de trabajo. 4.Bueno
presentados. 10. Habilidad para trabajar bajo presion. 5.Muy Bueno
Es competente para el puesto de trabajo. 6 Excelente.
51, Habilidad para trabajar bajo presion.
Rendimiento 2.1.2. Coopera con la conservacién y mantenimiento 11. Coopera con la conservacidn y mantenimiento de los equipos.
VARIABLE laboral Aspecto de los equipos. 12. Demuestra colaboracidn en trabajos adicionales a los propios
" Actitudinal Demuestra  colaboracién  en  trabajos de la unidad.
adicionales a los propios de la unidad. 13. Demuestra disciplina en la ejecucidn de las tareas.
Demuestra disciplina en la ejecucién de las 14. Demuestra interés por aprender cosas nuevas.
tareas. 15. Tiene capacidad de integracion a trabajar en equipo.
Demuestra interés por aprender cosas nuevas.
Tiene capacidad de integracidn a trabajar en
equipo.
Se comunica con fluidez y rapidez. 16. Se comunica con fluidez y rapidez.
2.1.3. Aspecto Participa activamente en las actividades 17. Participa activamente en las actividades deportivas, sociales
Social deportivas, sociales y/o culturales de la y/o culturales de la entidad.
entidad. 18. Demuestra cortesia y buen trato hacia los demas.
Demuestra cortesia y buen trato hacia los 19. Realiza tareas en beneficio de sus compafieros, es solitario.
demas. 20. Demuestra tener desprendimiento por ensefiar a los

Realiza tareas en beneficio de sus compafieros,
es solitario.
Demuestra tener desprendimiento por ensefiar

a los companieros de trabajo.

compaiieros de trabajo.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo N2 03: Instrumentos de investigacion

-

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

CUESTIONARIO DEL ESTRES EN EL TRABAJO

A continuacién, presento una lista de preguntas las cuales debes responder con sinceridad. Sefala tu respuesta marcando con una X uno de los casilleros.

1) EDAD

2) ANOS DE SERVICIO: 0al0afios ()

Recuerda que tu sinceridad es muy importante, no hay respuestas buenas ni malas, asegurate de contestar todas.

SEXO: Femenino ( ) Masculino ( )

11-20afos ( )

21 amés afios ()

Nunca Pocas veces Una vez al Unas pocas Unavezala Pocas Todos los dias
afo al afio o mes o veces al mes semana veces ala
menos menos semana
0 1 2 3 4 5 6

Fuente: elaboracion propia
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ASPECTO EVALTTADO

Pocas
veras

al afio

manos

vaz al
mas o

manos

Unas
pocas
vacas

al mas

Una

vezala

Pocas

WaLas

52ma

Todo

s los

diss

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

2 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana v tengo

que ir a trabajar.

4. Comprendo facilmente como se sienten los residentes.

5. Creo gue frato a algunos residentes comao si fueran objetos

impersonales.

6. Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

&l ESCUELA DE POSTGRADO

7. Trato muy eficazmente los problemas de los residentes.

8. Me siento "quemado” (desgastado) por mi trabajo.

8. Creo que influyo positivamente con mi trabajo en la vida de
las personas.

10. Me hevuelto mas insensible conla gente desde que gjerzo

esta labor.

11. Me preocupa &l hecho de que este trabajo me endurezca
emocionalmente.

12. Me siento muy activo |

13. Me siento frustrado en mi trabajo.

14. Creo que estoy trabajando demasiado.

15 Realmente no me preccupa loque le ocure a los residentes.

16. Trabajar directamente con personas me produce estrés.

17. Puedo crear facilmente una atmasfera relajada con los

residentes.

jGracias por su colaboracion!
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FORMATO DE EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

1.1. Identificacion:...........ccccoveiiiiiiiiiiciieen,
1.2. Unidad organica:........cccocveeveviiirinnennnnen.

Il. FACTORES DE EVALUACION:

Lee cada uno de los ITEMS y selecciona UNA de las siete alternativas del (0 al 6) marcando con una ( X ), en la respuesta que sea mas apropiada a tu opinién
segln tu conviccion. No existe respuesta buena ni mala asegirate de responder a todos los items. Procurar ser justo e imparcial. Calificar solo aspectos

laborales y no dejarse llevar por otros factores ajenos al trabajo.
Valoracion:

Pésimo | Deficiente Malo Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
0 1 2 3 4 5 6
N° ITEMS VALORACION
0]/1]2[3]4]5]6 |Total
A) ASPECTO INDIVIDUAL
01 |Demuestra Habilidad en el trabajo.
02 | Programa el horario de su trabajo.
03 Trabaja con sinceridad, esmero y eficazmente.
04 Demuestra calidad en el cumplimiento de sus tareas.
05 Usa Adecuadamente los equipos, maquinarias y herramientas.
06 Identifica los objetivos de la institucion.
07 Demuestra iniciativas coherentes.
08 Plantea soluciones sensatas a problemas presentados.
09 Es competente para el puesto de trabajo.
10 Demuestra habilidad para trabajar bajo presién.
B) ASPECTO ACTITUDINAL
11 Coopera con la conservacién y mantenimiento de los equipos.
12 | Demuestra colaboracion en trabajos adicionales a los propios de la
unidad.
13 | Demuestra disciplina en la ejecucién de las tareas.
14 | Demuestra interés por aprender cosas nuevas.
15 | Tiene capacidad de integracion a trabajar en equipo.

C) ASPECTO SOCIAL
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16

Se comunica con fluidez y rapidez.

17 |Participa activamente en las actividades deportivas, sociales y/o
culturales de la entidad.

18 | Demuestra cortesia y buen trato hacia los demas.

19 | Realiza tareas en beneficio de sus compafieros, es solitario.

20 | Demuestra tener desprendimiento por ensefiar a los compafieros

de trabajo.

PUNTAJE TOTAL (A+B+C):

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo N° 04: Matriz de validacién

TITULO: Estrés en el trabajo y rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
o Relacion Relacién L. Relacién Observaciones
o g g % 2 E o | « 3 2 entre la entre la Relacién entre el y/o
5 2 Et ITEMS g f 8 i 8 § % < g E g E variable y dimension 'en'tre el itemsyla recomendacio
g s H 5 g g B E gz g s z ] 2 la yel |nd||<’:tador opcién de nes
= a z = 2 ° g0° g g - § @ g dimensién | indicador VEIems | respuestas
g > |5 * ss [Nno| st [No| st | No| st | NO
Siento agotamiento emocional | 1. Me siento  emocionalmente
por labor realizada. agotado por mi trabajo
Siento cansancio al final de la | 2. Me siento cansado al final de la
jornada de trabajo. jornada de trabajo
Siento fatiga cuando me | 3. Me siento fatigado cuando me
_ | levanto por la mafana para ir a levanto por la mafana y tengo
g trabajar. que ir a trabajar
é Significa mucho esfuerzo 4. Trabajar todo el dia con mucha
g | trabajar. gente es un esfuerzo.
£ | Siento desgaste por mi trabajo. | 5. Me siento "quemado”
o E (desgastado) por mi trabajo.
2 S | Siento frustracion en mi | 6. Me siento frustrado en mi trabajo.
o < | trabajo.
g g El trabajo que realizo es|7. Creo que estoy trabajando
S5 demasiado. demasiado.
£ El trabajo directo con personas | 8. Trabajar  directamente  con
B me produce estrés. personas me produce estrés.
Estoy acabado. 9. Me siento acabado.
El trato con algunos residentes, | 10. Creo que trato a algunos
_ | es como si fueran objetos residentes como si fueran objetos
2 | impersonales impersonales.
% La labor que ejerzo me ha | 11. Me he vuelto mas insensible con
S | vuelto insensible. la gente desde que ejerzo esta
g labor.
& | Preocupa el hecho de que este | 12. Me preocupa el hecho de que
trabajo me endurezca este trabajo me endurezca
emocionalmente emocionalmente.
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No me preocupa lo que le
ocurre a los residentes.

13.

Realmente no me preocupa lo
gue le ocurre a los residentes.

Variable 2
Rendimiento laboral

Desempefio personal

trabajo.

Siento que los residentes me | 14. Siento que los residentes me
culpan por alguno de sus culpan por alguno de sus
problemas. problemas.
Comprendo facilmente como se | 15. Comprendo facilmente como se
sienten los residentes. sienten los residentes.
Trato muy eficazmente los | 16. Trato muy eficazmente los
problemas de los residentes. problemas de los residentes.

— | Creo que influyo positivamente | 17. Creo que influy6o positivamente

S | con mi trabajo en la vida de las con mi trabajo en la vida de las

S | personas. personas.

g Me siento muy activo. 18. Me siento muy activo.

'S | Creo facilmente una atmésfera | 19. Puedo crear facilmente una

£ | relajada con los residentes. atmosfera relajada con los

% residentes.

= | Siento estimulado despues de | 20. Me siento estimulado después
trabajar con los residentes. de trabajar con los residentes.
Consigo muchas cosas utiles 21. He conseguido muchas cosas
en mi trabajo. Gtiles en mi trabajo.
Trato los problemas 22. En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma emocionales con mucha calma.
Demuestra habilidades en el |1. Demuestra Habilidad en el

trabajo.

Programa el horario de trabajo. |2. Programa el horario de su
trabajo.

Trabaja con sinceridad, esmero | 3. Trabaja con sinceridad, esmero y

y eficazmente. eficazmente.

Demuestra calidad en el |4. Demuestra calidad en el

cumplimiento de sus tareas. cumplimiento de sus tareas.

Utiliza adecuadamente los |5. Usa Adecuadamente los equipos,

equipos, magquinarias y magquinarias y herramientas.

herramientas.

Identifica los objetivos de la |6. Identifica los objetivos de la

institucion. institucion.

Demuestra iniciativas | 7. Demuestra iniciativas coherentes.
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coherentes.

desprendimiento por ensefiar a
los compafieros de trabajo.

Plantea soluciones sensatas a |8. Plantea soluciones sensatas a
problemas presentados. problemas presentados.
Es competente para el puesto |9. Es competente para el puesto de
de trabajo. trabajo.
Habilidad para trabajar bajo | 10. Demuestra habilidad para trabajar
presion. bajo presion.
Coopera con la conservacién y | 11. Coopera con la conservaciéon y
mantenimiento de los equipos. mantenimiento de los equipos.
' | Demuestra colaboracion en | 12. Demuestra  colaboracion  en
S trabajos adicionales a los trabajos adicionales a los propios
£ | propios de la unidad. de la unidad.
< |Demuestra disciplina en la |13. Demuestra disciplina en la
g ejecucion de las tareas. ejecucion de las tareas.
9 | Demuestra interés por aprender | 14. Demuestra interés por aprender
< | cosas nuevas. cosas nuevas.
Tiene capacidad de integracion | 15. Tiene capacidad de integracion a
a trabajar en equipo. trabajar en equipo.
Se comunica con fluidez y |16. Se comunica con fluidez vy
rapidez. rapidez.
Participa activamente en las | 17. Participa activamente en las
_ | actividades deportivas, sociales actividades deportivas, sociales
§ ylo culturales de la entidad. ylo culturales de la entidad.
© |Demuestra cortesia y buen | 18. Demuestra cortesia y buen trato
S | trato hacia los demas. hacia los demas.
§' Realiza tareas en beneficio de | 19. Realiza tareas en beneficio de sus
sus comparieros, es solitario. comparieros, es solitario.
Demuestra tener | 20. Demuestra tener desprendimiento

por ensefiar a los compafieros de
trabajo.
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FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de encuesta sobre el Estrés en el trabajo y rendimiento laboral.

OBJETIVO: Conocer los niveles de Estrés en el trabajo y rendimiento laboral en el personal de la Municipalidad del Centro
Poblado de Chenchen, 2018.
DIRIGIDO A: EL personal de la Municipalidad del Centro Poblado de Chenchen, 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

1. Muy deficiente | 2. Deficiente 3. Regular 4. Buena 5. Muy buena

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 5: Base de datos

Estrés en el trabajo

g5w6w45wﬁﬂ4mw6w45w6w45w6w4ﬁ
N oo~ G|~ N[NO|G|SF|m|o|m| N[ |om|s|o| ||~
al~le|8INZ8lel8 NN 8INTINo|SINDINo|d N~
B BB B EE R NN EIE N E SR BN R
o|l-|lo|n|o|o|+|o|s|o|o||o|n|o|o|-|o|n|o|lo|+|o|la|o|o
—Al A A A A A | A A A AT | A| A | A | A | A | A | A| A | A | A | A | A | | |
o|ld|d|n|o|o|w|d|n|o|o|d|-|n|lo|o|-da|o|lo|w|-|a|o| <
—|o|lo|o|-||o|t|o|d|t|o|o|o|d|-|o|o|o|-|-|o|o|o| |
dld|n|N|o|d|H|N|N|old|d|aaodd|a| o H| | N~ o <
O | A N[dH O AN dHAO(FT| A N[H O || A N|dH| O[T | H|N|H| O
M11121111211412111121111211
Y o|lo|lo|n|+|o|m|o|n|+|o|o|lo|n|-|o|o|o|n|-|o|o|o|n| |
N -ln|—|o|o|d|n|d|o|lo|d|n|d|o|o|da|—|o|o|-|ns|o|o|«
o|d|d|o|o|o|-|-|o|o|o|d|t|o|o|o||w|o|o|o|w|ds|o|o|«
wlmo|-lalam|old|a|alm|o|dlaa|m|ost||amn|olda| o
o|lo|o|n|n|jo|o|o|jin|~n|o|o|o|n|a|jo|o|lo|n|n|o|jo|o|s|n|o|o
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Anexo 6: Autorizacion y constancia de aplicacion de encuesta

Solicito : AUTORIZACION
PARA DESARROLLO DE
INVESTIGACION

SENOR: VICENTE NINA RIVERO
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE CHEN CHEN

Yo, GENOVEVA MONICA APAZA
JIMENEZ, identificada con DNI.
N°04742674, con Domicilio Actual.
ASOC. LOS JARDINES MZ. A LT.
14 C.P. CHEN CHEN, Ante Usted
con el debido respeto me presento y
expongo:

Que, recurro a su despacho para saludarlo cordialmente y asi
solicitarle se me autorice para poder desarrollar la aplicacion experimental de la
investigacién titulada: EL ESTRES EN EL TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO POBLADO DE CHEN CHEN 2018,
como proceso para obtener el grado Académico de Magister en Gestién Publica.

Por lo Expuesto:

Ruego a Usted, tenga a bien acceder a mi solicitud, por ser justicia

Moquegua, 17 de julio del 2018.

Atentamente,

GENOVEVA MONICA APAZA JIMENEZ
NI. N°04742674

75



o

3aIvaIv

810T [9p 03808 9p 90 ‘UIYD UAYD

«810C NHHO NHHO
0Oav1d0d OdLNHD Tdd AVAITVAIOINNN V1 A TYNOSYAd Td NA Tva0dVT ONAdNASHA A
Orvavil Td N3 SHYLSH T1d, OPeUliousp edIgnd UONSIn) Ud BLNSIBIN 9P SIS9) 9P UQIOESNSIAUL
op ofeqen [e ayiode ap uoroewLIOjUT 9p 0f00aI [0 ered ‘oue ojussaid [op ornl op g1 sauny BIp
[ UayD uayD ope[qod onua) [9p pepiredoiuniy e] op saiopefeqer) so] B B}saNous B[ JezIeal Iog

ZIANINIL VZVdV VOINON VAFAONTD ‘Joid

e

VIONV.LSNOO
'VDIOLO

OOWINNW-600Z-E€0 oN [edIO[UN| BZUBUaPIQ
£00Z°S0°9Z TAA ZTL6LT oN VOINYDEO AT
uaYD U3YD opeIqod 013u3) pepHedoruny

B ——\
RS N g

TVYNOIOVN NOIDVITIONOODHY V1 A ODOTVIA TAAd ONV,

76



Anexo 7: Evidencias fotogréaficas
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