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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: “Estrés y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Angaraes,
Huancavelica, Peru - 2015.”, el cual se elabord con el objetivo de determinar la relacidn de
las variables de estudio en los trabajadores de la municipalidad provincial de Angaraes, en
cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar

el Grado Académico de Magister, mencion gestidn publica.

El estudio se basd especificamente en el rendimiento laboral puede estar afectado por
problemas de estrés la consecuencia de la excesiva jornada laboral muchas veces fuera de
las horas establecidas trayendo como consecuencia estrés del personal y la falta de logros
de metas y objetivos. Por lo tanto podemos concluir que en excesivo trabajo es una de las
causas en el malestar de los empleados y, en consecuencia, en la pérdida de productividad

y en los resultados de la entidad o empresa (Cirera, Aparecida, Rueda, y Ferraz, 2012)

Por consiguiente la investigacion se centré en hacer un estudio sobre el estrés y el
rendimiento laboral teniendo en cuenta seis capitulos: Capitulo | Introduccidn, aspectos
Basicos del Problema de Investigacion, Capitulo Il marco Metodoldgico, aspectos
Operacionales, Capitulo lll Resultados, Capitulo IV Discusién, Capitulo V Conclusiones,
Capitulo VI Recomendaciones y finalmente se presenta las referencias bibliograficas, segin
las normas APA, utilizadas durante todo el proceso, asi como las tablas y respectivas figuras

y los anexos.

El autor.
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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacidn que existe entre el Estrés y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Angaraes,
Huancavelica, Perd — 2015, asimismo la hipdtesis de investigacion: El estrés se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Angaraes, Huancavelica.

La investigacién utilizé el método cientifico, de tipo no experimental y disefio transversal
correlacional; se empled la técnica de fichaje y encuesta, como instrumentos se aplicd dos
cuestionarios sobre estrés y rendimiento laboral a fin de recolectar datos que sirvan a
posteriores investigaciones aplicativos. Asimismo se trabajé con 30 trabajadores como
muestra eligiéndose a través del muestreo no probabilistico, donde los resultados fueron

analizados en el programa estadistico SPSS 21 y Word 2010.

Se contrasto” la hipdtesis con la prueba de chi cuadrado, demostrando que el estrés se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los trabajadores de Ia
municipalidad provincial de Angaraes, Huancavelica, de acuerdo al valor de valor p = 0, 044 <

0.05, y es un Chi Cuadrado de 9,79
Palabras claves:

Estrés y Rendimiento Laboral
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ABSTRAC

The aim of the research was to determine the relationship between stress and job
performance of workers of the provincial municipality of Angaraes, Huancavelica, Peru -
2016, also the research hypothesis: Stress is significantly related to job performance workers

of the provincial municipality of Angaraes, Huancavelica.

The research used the scientific method, non-experimental and correlational cross-sectional
design; the signing and survey technique as instruments two questionnaires on stress and job
performance in order to collect data that serve subsequent applications applied research was
used. He also worked with 30 workers as sample being selected through non-probability

sampling, where the results were analyzed in SPSS 21 and Word 2010 statistical program.

the hypothesis with chi square test contrasto’, showing that stress is significantly related to
job performance of workers of the provincial municipality of Angaraes, Huancavelica,

according to the value of p value =0, 044 < 0.05, and is a Chi Square 9,79

Keywords:

Stress and Work Performance
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INTRODUCCION

A nivel de nuestro contexto social se remarca las principales razones donde existe demanda
sobre abandono de las instituciones debido a que se centran en razones de tipo emocional
como es el estrés, lo que perciben como un problema grave y creciente en las instituciones,
gue exige se le consagre gran atencidén de forma inmediata a fin de proteger la salud de los
trabajadores, para que los profesionales apliquen la flexibilidad, la autonomia, los programas

de apoyo, la formacidn, las medidas de conciliacién y otras habilidades (Nieto, 2006).

Actualmente el estrés afecta a la poblacidn que realiza labores en exceso y no tiene
oportunidad de recrearse, son los que se encuentran inmersos en una sociedad globalizada, y
para ello las empresas o entidades exigen profesionales capacitados para enfrentar y resolver
problemas de indole laboral, social, emocional, fisico, entre otros, con el propésito de que el
trabajador genere logros a nivel de la empresa y sea capaz de afrontar cualquier problema

(Garcia, 2010).

Si bien es cierto que el estrés laboral en un tema fenomenal que incluye no sélo al aspecto
laboral sino muchas situaciones donde el ser humano se desenvuelve por alguna circunstancia
o necesidad, u otros que afectan al trabajador en el desempefio de su labor. Por lo tanto las
empresas deben dar prioridad en la evaluacién del estrés en el ejercicio de una profesién o
actividad elementos propios del trabajo tales como las actividades que realiza una persona,
condiciones ambientales y espacio fisico, condiciones y caracteristicas del trabajo relativas a
turnos, horarios y responsabilidades, caracteristicas del empleo y compensacién (salario,
estabilidad y beneficios), aspectos éticos (tareas, normas, planificaciones), asi como los
procesos de interaccién (relaciones interpersonales, comunicacién, habilidades técnicas),
equipamientos y tecnologia, aspectos propios de la organizacion, destinatarios del trabajo y
contexto social del trabajo, entre otros a fin de garantizar eficacia en el comportamiento de
los trabajadores de la organizacién (Gonzales, Zurriaga & Piero, 2002).

Tanto que la realidad cotidiana muestra un perfil diferente y negativo desde el punto de vista
de los recursos humanos en las organizaciones; pese a tener un gran potencial para satisfacer
necesidades como la identidad personal, autoestima, interacciones sociales, asertividad entre
otras (Harpaz & Fu, 2002). Por lo tanto el trabajo es una labor obligatoria como una necesidad
para vivir; la cual permite al ser humano competir a fin de defender sus puestos y lugares de

trabajo mostrando habilidades y destrezas que garanticen la eficacia en el servicio.

Asimismo la revision de los antecedentes a nivel internacional, nacional y local,

corroboraron con el estudio, que a continuacion se detalla:
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Antecedentes internacionales.

El Blandini y Araujo (2005) realizaron un estudio para determinar si la presencia de altos
niveles de Estrés Laboral y uso de Mecanismos de Afrontamiento no funcionales, evaluados
a 150 médicos residentes, que oscilan entre los 25y los 43 afios, de ambos sexos, aplicado
el Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, el Cuestionario Maslach Burnout Inventory
donde los resultados afirman que el 15% de la muestra tiene niveles de Estrés Laboral. El
28% presentd Sindrome de Burnout. El 53% percibié hacer uso de Mecanismos de
Afrontamiento Funcional, y las variables nivel de Estrés Laboral y uso de Mecanismos de
Afrontamiento no funcionales, lograron explicar en un 13% la aparicién del Sindrome de

Burnout.

Correa (2013) desarrolld la investigacion Nivel de estrés laboral en enfermeros del servicio
de emergencia en el Hospital Maria Auxiliadora, 2013, realizado en la ciudad de Lima,
sintetizando los resultados del siguiente modo que el objetivo fue determinar el nivel de
estrés laboral en enfermeros del Servicio de Emergencia en el Hospital Maria Auxiliadora
2013. Material y Método. La investigacion es de tipo cuantitativo, nivel aplicativo, método
descriptivo, de corte trasversal. Conformada por 42 enfermeros como muestra. La técnica
fue la encuesta y el instrumento el Maslach Burnout Inventory (MBI), aplicado previo
consentimiento informado. Resultados: del 100% (42), 72% (30) tienen medio, 14% (06)
alto y 14% (06) bajo. En agotamiento emocional, 62% (26) es medio, 21% (09) alto y 17%
(07) bajo. En la despersonalizacion 62% (26) tiene medio, 19% (08) alto y 19% (08) bajo, en

realizacion personal

Mazariegos (2010) concluyo en su estudio que existe relacién entre el nivel de estrés y el
desempeno. Para ello cogio 25 visitadores médicos de un laboratorio farmacéutico nacional
como muestra. Para recabar informacidn se utilizaron como instrumentos la Escala de

Apreciacién de Estrés (EAE), de la cual se utilizo la escala de Estrés Socio-Laboral (EAE-S).

Fernandez y Fernandez (2007) realizo la evaluaron sobre la relacidn entre calidad de vida
relacionada con la salud y el estrés laboral como expresion de validez de construccion del
cuestionario PECVEC, el cudl mide la calidad de vida de los enfermos crénicos. Como
muestra se trabajé con 233 profesionales de medicina y enfermeria de atencidn primaria.

Por lo tanto como resultado el cuestionario PECVEC demostré adecuadas propiedades
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psicométricas para evaluar la calidad de vida relacionada con la salud en personas sanas. Es

asi que se descubrid que si existe una relacidon en ambas variables de estudio.

Garcia (2010) realizé la investigacion titulada: Diagndstico del nivel de estrés y su incidencia
en el desempefio laboral, en el personal administrativo del Hospital Regional “Vicente
Moscoso” de la Universidad Politecnica Salesiana - ciudad de Cuenca Ecuador. Donde
concluye que: (a) los empleados presentan un nivel de estrés alto a un 28%, lo que implica
qgue los agentes estresores estdn presentes en su vida e inciden de manera intensa,
ocasionando que el estrés sea de dificil control al grado de afectar en la salud de los

trabajadores.

Lezama y Molina (2005) en su estudio denominado Clima organizacional y Estrés Laboral en

los empleados de una organizacién del Gobierno Municipal, donde se sintetizo los

resultados del siguiente modo:
(a) la presente investigacion es un estudio transaccional descriptivo correlacional,
cuyos objetivos fueron determinar el grado de percepcion del Clima
organizacional, el nivel de estrés laboral en los empleados de un organismo
gubernamental y establecer si existe relacién entre las variables. Se utilizd6 una
muestra de 83 trabajadores de ambos sexos en la ciudad de Maracaibo. Tanto el
clima como el estrés laboral se establecieron a través de los instrumentos
(Lezama, Molina 2005), debidamente validados por un grupo de jueces expertos y
a los cuales se calculé la confiabilidad respectiva a través del programa S.P.S.S
13.00; y (b) Los resultados obtenidos evidencian una percepcién del clima
organizacional categorizada como BUENA, arrojar una Media de 1.2960, el Nivel
de estrés laboral que se obtuvo, una Media de 1.8896, categorizada como un nivel
de Estrés MEDIO. Por ultimo se calculé el estadistico r Pearson el cual arrojo un
alpha de 0.56 que nos indica una correlacion moderada entre las variables. Al
respecto de los resultados del Clima Organizacional y Estrés laboral se
recomienda, dar a conocer los resultados al organismo para que sean del
conocimiento de los empleados, las condiciones que pueden afectar su

rendimiento (p.4).

Romero y Schmitt (2009) desarrolld la investigacidn Estrés socio laboral y depresién en el
personal docente del I.S.T.P. Carlos Salazar, realizado en el Distrito de Nuevo Chimbote,
sintetizando los resultados del siguiente modo: en fin fue encontrar la relacién entre Estrés

Socio Laboral y Depresion en el Personal Docente del I.S.T.P. Carlos Salazar Romero del
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Distrito de Nuevo Chimbote. La muestra estuvo conformada por 80 docentes, su diseiio fue
Descriptivo Correlacional utilizdndose para ello el método estadistico de Pearson. Los
instrumentos utilizados fueron: la Escala de Apreciacién del Estrés (EAE) de Fernandez y
Mielgo (1996) y el Inventario de Depresién de Beck (1996). Los resultados obtenidos
arrojaron que no existe relacion estadisticamente significativa entre el Estrés Socio laboral y

la Depresidn en el Personal Docente estudiado (p>0.05). (p.13)

Encalada, Zegarra y Uribe (2006) esto autores realizaron el estudio sobre los factores que
desencadenan estrés y sus consecuencias en el desempefio laboral en los servicios de
emergencia. Donde encontraron que las principales causas del estrés son los siguientes: la
demanda de exceso en el trabajo, presiéon e logros, roles ambiguos, clima afectado,
inestabilidad laboral, comunicacién negativa, deficiencia en interrelacién personal entre

otros son los que disminuyen la calidad de productividad y logro de resultados.

Ruiz, Silva y Vanga (2008) estudiaron las variables de la ética empresarial y el desempefio
laboral en Organizaciones de Alta Tecnologia (OAT), de tipo transaccional descriptivo, con
una muestra de 54 personas de distintas organizaciones del ramo tecnolégico y que ocupan
cargos gerenciales. Segun los resultados de evidencié un alto nivel en el desempefio laboral
sin embargo el cumplimiento de los cddigos de ética por parte de los empleados y su
relacidn entre variables de investigacion resulto ser positiva muy débil, lo que significa que
se requiere una reorientacion de los esfuerzos internos a fin de proporcionar al trabajador
una mayor participacién en temas de capacitacion, talleres o charlas para elevar el

conocimiento y manejo dentro de la empresa.

Rios, (2010) realizé el estudio de las variables programa de salud integral y el desempefio
laboral en los operarios de una empresa comercializadora de bienes de consumo masivo.
En la Universidad Rafael Landivar del pais de Guatemala quien concluydé que: hay una
correlacién positiva alta (0.931), estadisticamente significativa (menor al 0.01%), entre el
tiempo de participar en el Programa de Salud Integral y el desempefio laboral de los
empleados; de la misma forma, entre tiempo de estar en el programa y trabajo en equipo
(0.910), productividad (0.871), calidad en el trabajo (0.883), respeto y responsabilidad
(0.893), capacitacion (0.907) y asistencia y puntualidad (0.904).

Germania, (2007) realizé el estudio sobre impacto de la motivacién en el desempefio
laboral en el pais de Republica Dominicana donde se concluye que el 85% de los

trabajadores se someten a una evaluacidn periddica, el 15% desconocen sobre la existencia
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del sistema de evaluacién, contestd se ve que tanto a la institucién como os trabajadores
deben tener conocimiento sobre la evaluacidn, ello les permitird esforzarse a fin de ser
calificados con buenos resultados indirectamente mejoraran sus servicios y el cumplimiento

de sus funciones de calidad a nivel de la institucion

Nimalathasan & Bravete (2002) realizaron un estudio respecto a la satisfaccién laboral y el
desempeno laboral de los empleados bancarios en SriLanka. En este estudio intervinieron
factores de promocion justa, trabajo razonable, sistema de remuneracién adecuada en si
misma y las buenas condiciones de trabajo. Los datos fueron extraidos de las areas del
banco donde operan las personas empleadas en la peninsula de Jaffna, SriLanka. La
muestra se obtuvo de catorce sucursales del banco que operan dentro de la peninsula de
Jaffna, con 199 empleados que trabajan en diferentes areas. La cual se utilizéd para
determinar la relacidn entre las variables de satisfaccién laboral y el desempefio de los
empleados., los resultados fueron: La correlacién entre la remuneracion y el desempefo de
los empleados es moderadamente positiva. Esto significa que el trabajo apropiado si tiene
un impacto positivo en el desempeio de un empleado. Por otro lado, la correlacidn entre
las condiciones de trabajo y el rendimiento de los empleados es positiva. Esto significa que
el alto nivel de las buenas condiciones de trabajo tiene un impacto positivo en el

desempeiio de los empleados.

Sebastian, Belén, Sarmiento Y Schmid (2013) en el estudio titulado: Enfermedades

Laborales: Cémo afectan el entorno organizacional, concluye que:

(a) El estrés es una parte de nuestra vida, y puede tener efectos negativos y
positivos, aunque los negativos hayan sido objeto de mayor atencién, por el
impacto generado sobre nuestra salud o bienestar, pero también hay una linea de
pensamiento creciente que analiza los efectos positivos del estrés sobre la vida de
la persona; (b) Asi como existen factores estresantes también hay formas con las
que podemos luchar y tratar de combatir esos estresores y si no es asi pues
cuando menos debemos estar conscientes que viviendo en un mundo como en el
que vivimos actualmente, lleno de cambios constantes, de prisas y de ajetreos es
posible manejar las situaciones con mayor facilidad. Dichos agentes pueden ser
tratados y estudiados adecuadamente para su manejo, dado que a cada persona
le afecta de manera distinta, porque cada una de ellas tiene un patrén psicoldgico
que la hace reaccionar de forma diferente a las demas; (c) nuestro cuerpo y

psiquis tienen limites. Detectarlos nos da poder para reconocer la necesidad de un
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tiempo no sdélo para trabajar, sino también para descansar, relajarse, disfrutar,
amar, usar y defender el poco tiempo libre que la vida actual nos permite, en pro
de tener salud gracias al cuidado de nosotros mismos; (d) un trabajo sin estrés
puede parecer estupendo, pero no hay que exagerar, si no hay un minimo de
estrés, de activacion, el trabajo se puede tornar aburrido y poco estimulante, y
acabar siendo, paraddjicamente, estresante, y (e) por ultimo, es fundamental
destacar la importancia de conocer los indicadores que generan las enfermedades
laborales para que puedan ser identificados por los encargados de recursos
humanos, empresarios, profesionales y trabajadores, logrando de esta manera un
Optimo clima adecuado en el centro de trabajo, adecuada relaciones
interpersonales, a fin de garantizar productividad eficiente y ogro de resultados

de calidad..

Salgado y Cabal (2011) realizo el estudio sobre Evaluacién, donde los encuestados

respondieron preguntas sobre desempeno laboral, divididas en tres secciones. Por lo tanto

resulta que:
(a) el examen de las correlaciones muestra que son todas ellas, en general, bajas lo que
indica que la evaluacion del desempefio es relativamente independiente de cada uno
de los criterios externos de evaluacién de los empleados publicos y que dichos criterios
son una aproximacion escasa del conjunto de conductas laborales realizadas por los
empleados publicos en sus puestos de trabajo, (b) por las importantes consecuencias
de orden practico que tiene, debe destacarse la nula correlacion entre la evaluacién
del desempeno y la antigliedad en la Administracidn Publica, que es practicamente
cero en todos los grupos; y (c) este resultado coincide exactamente con el de estudios

meta-analiticos en los que se ha examinado la relacién entre desempeiio y edad

Antecedentes a nivel nacional.

Sanchez (2011) desarrolld la investigacion Clima organizacional y el estrés laboral en
trabajadores realizado en la ciudad de Lima, sintetizando los resultados de acuerdo al
objetivo de conocer la relacidn entre la percepcién del clima organizacional y el estrés
laboral. Fue de tipo prospectivo - transversal, analitico; aplicado a 222 trabajadores como
muestra. Donde concluyd que:

(a) el 45% de los trabajadores encuestados presentd estrés laboral, el 73% en

tecndlogos médicos, el 46,9% fue en los no profesionales, el 49,6% en los
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contratados, el 47,4% en los que trabajaban en las mafianas presentaron estrés
laboral; (b) el 47,7 % de los trabajadores encuestados presentaron un clima
organizacional negativo, el 97,2% en las enfermeras, el 78,3% en los
profesionales, el 48,6% en los trabajadores nombrados, el 47,4% de los que
laboran en las mafanas; (c) se encontrd relacion estadisticamente significativa
entre estrés laboral y el clima organizacional con p < 0,05; y (d) finalmente, se
puede concluir que el 45% de los trabajadores presenté estrés laboral y el 47,7%
un clima organizacional negativo, encontrandose relacion significativa entre

ambos con p < 0,05. (p.62).

Los fundamentos cientificos que se sustenta la investigacion estan basados de acuerdo a las
variables que a continuacidn se menciona:

Las situaciones agobiantes originan reacciones en el organismo sea psicosomaticas o
psicolégicos que pueden ser graves (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2012). Los
sintomas psicofisiolégicos que pueden manifestarse por el estrés son: cansancio, pérdida

del apetito, bajada de peso y astenia, entre otras (Selye, 1950).

Martinez, (2004) el estrés es sindonimo de miedo, ansiedad, fatiga, depresidn, pero es dificil
hacer una definicidn Unica debido a que el estrés se da en muchos aspectos de nuestras

vida y en diferentes situaciones.

Selye (1950) identifico la respuesta del estrés como un conjunto de respuestas fisioldgicas,
fundamentalmente hormonales; concretamente, definid la respuesta del estrés en
términos de activacidn del eje hipotdlamo-hipdfiso-corticosuprarrenal, con elevacion de la
secrecion de corticoides (cortisol, etc.), y del eje simpatico-médula-suprarrenal, como
reaccioén a estimulos inespecificos (estresores). Si se mantiene esta activacion, se produce el
sindrome del estrés, el cual se caracteriza por hiperplasia de la corteza suprarrenal,
involucion del timo y aparicion de ulceras de estdmago. Mientras que el estrés consiste en
la suma de los cambios inespecificos que tienen lugar en todo momento en el organismo, el
sindrome general de adaptacion (expresion del estrés a través del tiempo) se refiere a
todos los cambios inespecificos que se desarrollan a través del tiempo durante una

exposicidn continua a un alarmigeno (Selye, 1960; véase Sandin, 1995, 2001).

Cano, (2002) define desde el punto psicoldgico al estrés a través de tres enfoques: (a) como
estimulo.- el estrés provoca reaccidn al organismo; (b) como reaccidn o respuesta.- el estrés

manifiesta respuestas a través de la conducta, cambios fisiolégicos y otras reacciones
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emocionales en el individuo; y (c) como interaccién.- el estrés interactia con el estimulo y

estresores

De acuerdo a la Organizacién Mundial de la Salud (0.M.S.) define al estrés como un
conjunto de reacciones fisioldgicas que produce el organismo. Los autores como Lazarus y
Folkman (1986) afirman el estrés no siempre constituye un proceso negativo en nuestras
vidas, mas también es parte de la vida que estimula y ayuda a trabajar al organismo a fin de
desarrollar habilidades de control y afrontamiento las consecuencias del estrés. Por lo
tanto el estrés es un proceso dindmico donde influye el medio o contexto. Por ello se le

dice que a definicién es muy complejo.

Slipack (1996) citado en Campos, 2006) mencionan tipos de estrés laboral: (a) el episddico.-
es el tipo de estrés que no se posterga por mucho tiempo y luego de que se enfrenta o
resuelve desaparecen todos los sintomas; (b) el crénico.- se encuentra en un ambiente
laboral inadecuado, sobrecarga de trabajo, alteracion de ritmos bioldgicos,
responsabilidades y decisiones muy importantes que si uno se da cuenta y mejora o crea
espacios de reducir el estrés.

Los agentes causantes de estrés (estresores), pueden ser fisicos o psicolégicos como el
ruido intenso, las temperaturas extremas, los cambios bruscos en el medio, enfermedades,
entre otras. Los estresores psicoldgicos que se denominan también sociales y son los que
encontramos habitualmente en la vida diaria. Ejemplo de estos estresores son el atravesar
situaciones comprometidas ante los demas, los conflictos interpersonales, problemas
econdmicos, etc. Hay también estresores mixtos como la fatiga, la privacién del suefio, la

monotonia o el hacinamiento (Martinez, 2004).

El estrés laboral nos permite identificar situaciones o reacciones en nuestro cuerpo para
cuando laboramos, asimismo a identificar una serie de situaciones o factores que actuan

como estresores.

En general, el estrés ha sido conceptualizado de tres maneras:
(a) Como un conjunto de estimulos (Cannon, 1932; Holmes y Rahe, 1967).- existen
ciertas condiciones ambientales que nos producen sentimientos de tension y/o se
perciben como amenazantes o peligrosas. Se denominan estresores. Asi pues, el
estrés se define como una caracteristica del ambiente (estimulo), esta idea de
estrés como estimulacion nociva que recibe un organismo se relaciona facilmente

con la enfermedad, la salud y el bienestar. Tiene la ventaja de la medida objetiva
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de ese estrés y en este caso el estrés se considera variable independiente; (b)
como una respuesta. Este enfoque se centra en cdmo reaccionan las personas
ante los estresores (Selye, 1960).- esta respuesta se entiende como un estado de
tensidon que tiene dos componentes: el psicolégico (conducta, pensamientos y
emociones emitidos por el sujeto) y el fisiologico (elevacién del aurosal o
activacidn corporal). En este caso el estrés actia como variable dependiente; y (c)
COmo un proceso que incorpora tanto los estresores como las respuestas a los
mismos y ademds afiade la interaccidn entre la persona y el ambiente (Lazarus y
Folkman, 1986).- esta transaccion supone una influencia reciproca entre la
persona y el medio. El determinante critico del estrés es cdmo la persona percibe

y responde a diferentes acontecimientos.

Uno de los instrumentos mds idéneos a aplicar en la medicidn del Estrés laboral es el
Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS (2004), donde se mide en siete
dimensiones: (a) Clima Organizacional, (b) Estructura Organizacional, (c) Territorio
Organizacional, (d) Tecnologias, (e) Influencia del Lider, (f) Falta de Cohesién, y (g) Respaldo

del Grupo. (OIT-OMS. 2004).

Basados en Breso (2008) y Dolan et al. (2005) podemos indicar tres factores intervinientes
en el Estrés: (a) recursos personales: refiere a las caracteristicas del trabajador tales como
habilidades, aspiraciones, necesidades, valores, creencias de eficacia personal
(autoeficacia), capacidad de control del medio (locus de control), entre otros aspectos; (b)
recursos laborales: son las caracteristicas del trabajo que reducen las demandas y sus
costos asociados; y / o estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y la consecucién
de metas; y (c) demandas laborales: entendidas como las caracteristicas del trabajo que
requieren un esfuerzo fisico y/o psicolégico (mental y emocional) y por tanto tiene costes

fisicos y/o psicoldgicos.

La aparicidn del estrés en nuestro centro de trabajo se da cuando las exigencias de nuestro
entorno superan la capacidad de las personas para hacerles frente o mantenerlas bajo

control. (Cano, 2002).

Asimismo el autor considera al estrés como una respuesta adaptativa por parte del
individuo, que ayuda a responder mas rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren.
Nuestro cuerpo se prepara para un sobreesfuerzo, somos capaces de procesar mds

informacidn sobre el problema y actuamos de forma rapida y decidida. Mas también el
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problema es que nuestro cuerpo tiene unos recursos limitados y aparece el agotamiento.
Por lo tanto se puede considerar al estrés laboral como el factor que desencadena o libera
efectos tanto fisicos (consecuencias fisicas) como psicoldgicos (consecuencias psicosociales)
en los trabajadores el estrés produce cambios de percepcién, las respuestas emocionales y
afectivas, la apreciacidon primaria y secundaria, las respuestas de afrontamiento ante un

estimulo (Peirg, 1999).

Son muchos los autores que refieren sobre las dimensiones, mds se ha tomado algunos
importantes para su elaboracion del instrumento tales como: (a) estructura organizacion,
(b) condiciones fisicas del trabajo, (c) caracteristicas temporales del trabajo, (d) demanda o
carga de trabajo y su distribucion, (e) nivel ocupacional y tareas a realizar, y (f) relaciones

sociales en el trabajo.

En la dimensién estructura organizacional se describen los principales estresores

relacionados con la estructura laboral que influyen de forma directa en el estrés.

Siendo dos:
(a) la estructura organizacional.- se encuentran en este subconjunto
diversos modos de estructura organizacional, se indica que la
centralizacion y también la complejidad vertical en la toma de decisiones
trae como consecuencia una insatisfaccién por parte de los empleados,
también se indica que las posiciones de trabajo con menor nivel
jerarquico traen como resultado mayor rotacidén, ausentismo e
insatisfaccion en la labor a realizar; y (b) el clima organizacional.- en este
subconjunto se encuentra la falta de participacién con respecto a las
decisiones en la actividad laboral, las dificultades para convivir con el
clima dentro de la empresa la falta de apoyo y las malas relaciones
interpersonales, lo que puede traer como consecuencia un animo
deprimido, una baja autoestima, desmotivacion, insatisfaccion y deseos
de abandonar el trabajo, afectando de forma negativa en el bienestar

psicoldgico a nivel laboral (Piero, 1999).

En la dimensidon condiciones fisicas del trabajo se describen los principales

estresores del ambiente fisico laboral. Siendo estas seis:
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(a) la peligrosidad del trabajo.-aqui se ven reflejados los riegos que se
pueden sufrir dentro del ambiente laboral y como estos son percibidos
por los empleados, llegando a traer como consecuencia altos niveles de
ansiedad lo que puede repercutir en las conductas de seguridad y en el
bienestar psicoldgico; (b) las condiciones de higiene.- en este apartado
se puede encontrar la falta de ventilacidn, un entorno sucio e incluso un
inadecuado espacio de descanso, lo que puede traer como
consecuencia, la frustracion e irritacion por parte de los empleados; (c)
el ruido.- dentro de este apartado se observa una diferencia en relacién
al tipo de trabajo que se esté ejerciendo, éste estresor se mide en
términos fisicos como la intensidad, la variabilidad y la falta de control
sobre éste, lo que puede repercutir en baja productividad, insatisfaccion
con el trabajo y alta vulnerabilidad en relacién a los accidentes; (d) la
temperatura.- aqui se reconoce la temperatura en el ambiente, la
velocidad del movimiento del aire y altos niveles de humedad, lo que
puede traer como consecuencia dificultades en relacion a las elecciones
arriesgandose asi a sufrir un accidente; (e) las condiciones
climatoldgicas.- en este apartado se encuentran los trabajos a la
intemperie, donde los empleados se ven expuestos a cambios climaticos
incdbmodos, lo que trae como consecuencia desmotivacion, un
decaimiento en el bienestar fisico, y también se presenta un aumento en
la vulnerabilidad de sufrir accidentes; y (f) la disponibilidad y disposicion
del espacio fisico para el trabajo: aqui se reconoce la falta de espacios
adecuados para llevar a cabo una labor , también se reconoce el exceso
o la falta de personal para cumplir las labores, lo que puede traer como
consecuencia altos niveles de estrés debido a la falta de espacios donde

generar el trabajo (Piero, 1999).

En la dimension caracteristicas temporales del trabajo se describen los principales
estresores relacionados a la temporalidad del trabajo, donde se considera el
trabajo por turno y trabajo nocturno.- este tipo de trabajo afectan a un 20% de la
poblacion, aqui se reconocen los turnos rotativos y los trabajos nocturnos, lo cual

puede afectar tanto bioldégica como emocionalmente, a través de trastornos en el
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ciclo de suefio, una deficiente temperatura corporal y un aumento en los niveles

de estrés (Piero, 1999).

En la dimensidn demanda o carga de trabajo y su distribucién se describen las

caracteristicas mas frecuentes y relevantes en relacién a la demanda de trabajo.

Siendo estas dos:
(a) la sobrecarga de trabajo.- aqui se reconoce el exceso de trabajo en
términos cuantitativos reflejados en la abundancia de actividades a
realizar en un periodo de tiempo, y cualitativos representadas por las
demandas en relacién a las habilidades del trabajo, también se presenta
como causante de estrés la falta de trabajos a realizar, esto puede traer
como consecuencia un aumento en la ansiedad y una disminucién en
relacion a satisfacciéon laboral; y (b) la complejidad del trabajo.- se
encuentran en este subgrupo las tareas dificiles de realizar por la alta
carga que representan y la complejidad del puesto de trabajo lo que
puede traer como consecuencia una baja en el autoestima y la
satisfaccién laboral ademas de irritabilidad, ansiedad y sintomas

neuréticos (Piero, 1999).

En la dimensidn nivel ocupacional y tareas a realizar se describen los principales

estresores en relacion a la labor realizada. Siendo estas dos:
(a) oportunidad para el control.- aqui se encuentra presente el control
gue puede manejar el individuo sobre la tarea a realizar, como la
planificacién y también sobre los factores ambientales que influyen en
su tarea, la baja oportunidad para el control sobre las labores por hacer,
produce consecuencias psicosomaticas negativas que se pueden ver
reflejadas en ansiedad, depresién, agotamiento y enfermedades
coronarias; y (b) la rutina de trabajo.- aqui se encuentran actividades
monodtonas, la poca puesta en practica de habilidades personales vy
escasa variabilidad de las tareas, pueden producir irritabilidad,
descontento, mayores niveles de ansiedad, depresién y una

insatisfaccion respecto a las labores llevadas a cabo (Piero, 1999).
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En la dimension relaciones sociales en el trabajo se describen las principales

relaciones interpersonales que se pueden presentar a nivel laboral y que

desencadenan el estrés. Siendo estas tres:
(a) las relaciones con los compafieros.- aqui se puede presentar la
rivalidad y conflicto entre compaferos, la falta de apoyo moral en
diversas situaciones o incluso la falta de relacién con los demas
compafieros de trabajo puede traer como consecuencia desgano en
relacion a la asistencia al trabajo, irritabilidad e incluso incomodidad
respecto al ambiente de trabajo; (b) la relacién con los superiores.- aqui
se debe aclarar que los superiores son de gran importancia dentro del
ambiente laboral, las malas o deficientes relaciones con un inmediato
superior o con la gerencia de la empresa puede traer como
consecuencia altos niveles de tensidn, estrés y también presién respecto
al trabajo; y (c) las relaciones con los usuarios y clientes.- se presentan
en este subgrupo las dificultades dentro de las relaciones con los
clientes y usuarios, el conflicto en el trabajo con las personas y la mala
relacién con los usuarios, todo esto trae como consecuencia
agotamiento emocional, despersonalizacién y rechazo emocional hacia
esas personas, todas estas consecuencias son también conocida como

“burnout” o sindrome de “estar quemado” (Piero, 1999).

El autor Chiavenato (2007) describe al rendimiento como la eficacia del personal que
trabaja dentro de las entidades e cuanto a su labor y satisfaccién, por lo tanto el
rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y también de los

resultados obtenidos.

La Evaluacidn del rendimiento se dara segun el punto de vista de Dessler, (2001) donde
define a la evaluacion como la calificacién a un trabajador durante su actuacién basado en
las normas establecidas para su desempefio. Por lo tanto podemos saber que el proceso de
evaluacidn consiste en establecer las normas del trabajo, evaluar el desempefio real del
empleado con relacidn a dichas normas y volver a presentar la informacién al empleado

con el propdsito de motivarle para que elimine las deficiencias de su desempefio.

El autor Werther (2000) considera a la evaluacion del desempefio como el proceso
mediante el cual se estima el rendimiento total del trabajador a nivel de la empresa o

entidad.
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Para Chiavenato, (2000) describe los objetivos de la evaluacidn del rendimiento:
(a) permitir condiciones de medicién del potencial humano para determinar su
pleno empleo; (b) permitir el tratamiento de los recursos humanos como una
importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad puede
desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de administracion; y
(c) dar oportunidad de crecimiento y condiciones de efectiva participacidon a todos
los miembros de la organizacidn, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos

organizacionales y, por otra, los objetivos individuales.

De acuerdo a Dessler, (2001) el rendimiento deberia ser evaluado por cuatro motivos.
Primera, nos proporciona informacién. Segunda, nos permite respetar la conducta del
subordinado y nos permite elaborar un plan para corregir las deficiencias. Tercera la
evaluacion forma parte del proceso de la empresa para planificar e intervenir después de
identificar las virtudes y defectos que ha exhibido. Por tanto nos propone el autor opciones

quienes pueden evaluar:

(a) supervisor Inmediato.- es la persona que estaria y por lo general esta en mejor
posicion para observar y evaluar el desempefio de un subordinado y es el
responsable del desempefio de esa persona; (b) evaluacién de los compafieros.- la
evaluacién de un empleado hecha por sus compaferos de trabajo puede ser muy
efectiva para predecir el éxito futuro de la administracidn, un problema podria ser
los convenios de ayuda mutua, porque todos los compaferos sencillamente se
reunirian para darse calificaciones altas unos a otros; (c) comités de Estimacion.-
por lo general estan compuestos por el supervisor inmediato del empleado y tres
o cuatro supervisores mas; (d) autoestimaciones.- hechas por el personal sobre su
propio desempefio, el problema radica en que los empleados se califican mas alto
de lo que sus superiores podrian hacerlo; (e) evaluacidon por los subordinados,
muchos lo llaman retroalimentacion ascendente, aplica a toda la empresa y ayuda
a alta gerencia a diagnosticar estilos para mejorar la administracion de la
organizacion; y (f) retroalimentacion de 360 grados, En este caso la informacion es
recabada de toda la organizacién, por lo general este método se usa para la

capacitacioén y el desarrollo”.
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La investigacion cité a Salgado y Cabal (2011) para elaborar el instrumento sobre el
rendimiento a través de las siguientes dimensiones: rendimiento de tarea, rendimiento
contextual o civico y rendimiento organizacional:
(a) rendimiento de tarea.- incluia aquellas competencias del puesto (capacidades,
conocimientos y habilidades); (b) rendimiento contextual.- incluye no sélo
habilidades, sino también lo que podriamos llamar actitudes (orientacion hacia la
calidad, orientacion al servicio del usuario/ciudadano, etc.); y (c) rendimiento

organizacional.-con un total de nueve competencias.

Aguinis (2007) con respecto al rendimiento sefiala que: (a) esa conducta adecuada de los
empleados (Pg. 76); (b) es evaluable y es multidimensional; y (c) hay dos grandes
dimensiones: desempefio de tarea y desempefio contextual, que deben considerarse
separadamente porque no necesariamente ocurren en tandem (Pg.79).

Por su parte el autor y sus colegas (Fox y Spector, 2005; Rotundo y Spector, 2010) definen
las conductas contra productivas como cualquier conducta intencional, realizada por un
empleado que dafia o pretende dafar a la organizacién o a los miembros de la
organizacioén, lo que incluye a los empleados y a los clientes o usuarios. Por tanto, se

excluyen las conductas que no estan bajo control del empleado o son casuales.

El rendimiento laboral es considerado como la capacidad productiva del empleado medido
a través del desempefio en la entidad, asimismo no es solamente de conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes; sino un desempefio efectivo (Vargas, 2004)

|ll

Chiavenato (2000) define al rendimiento laboral “como el comportamiento del trabajador
en el logro de sus objetivos (Pg. 359), asimismo los autores Milkovich y Boudreau, (1994)
menciona que el rendimiento tiene una serie de atributos como son: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del

trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados.

Ademas otros autores consideran otros factores de gran importancia como aptitudes,
habilidades socioemocionales, la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo entre
otros, ya que si sélo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil
determinar de qué manera mejorarlo; de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) “las
mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una

asistencia irregular o a una baja motivacion” (Pg. 95).
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La influencia de las habilidades, motivacidn, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador,
supervisién y factores situacionales de cada persona; asi como, la percepcidén que se tenga
del papel que se desempefia; ellos son los que influyen en el desempefio laboral; también
para Gomez et al (1999) “la cantidad de esfuerzo que se aplicara en una tarea determinada

depende del trabajador” (Pg. 229).

Cascio (2002) considera a la evaluacion del desempefio como una forma de medicion del
comportamiento en el trabajo y el logro de los objetivos. También Para Bruce, Lepine y
Crawford (2010) es definido como el valor sumado de un conjunto de comportamientos
gue se inclinan a lograr objetivos y metas para garantizar la productividad, eficiencia y

calidad de los resultados de la empresa.

Chiavenato, (2002) “es un proceso que mide el desempefio del empleado. El desempefio

del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo” (Pg.198).

Werther y Davis, (2000). “La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual se

estima el rendimiento global del empleado” (Pg. 295)

El desempeiio es evaluado sistematicamente de maera individual para estimular o juzgar el

valor, la excelencia, las cualidades de desenvolvimiento (Germania, 2007)

Mora (2007) define al desempefio como las acciones o comportamientos que se observany
son relevantes para los objetivos de la organizacion, de tal manera que pueden ser medidos

a través de competencias hacia el desempeiio efectivo.

Chiavenato (2000) define al desempefio como “el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos” (P.p. 76).

Desempefio laboral son caracteristicas subyacente de un individuo que se relaciona con un
desempefio superior en un trabajo o situacién. Es decir el logro de competencia es parte
profunda de la personalidad; conocerla puede ayudar a predecir buenos logros a través de

un buen comportamento (Spencer y Spencer 1993).

El autor Ruiz (2004) menciona cuatro factores que influyen en el desempefio: (a) la
motivacion; (b) habilidades y rasgos personales; (c) claridad y aceptacién del rol; y (d)

oportunidades para realizarse.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador va de

la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion a los objetivos que se
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quieran alcanzar, seguidos por politicas, normas, vision y misién de la organizacién. A
continuacién se describe las dimensiones del desempefio laboral segin Ruiz (2004), sefiala
como el desempeno estd conformado por tres dimensiones (motivacién, habilidades y
rasgos personales y oportunidades para realizarse), cada uno tiene sus sub dimensiones,
para lo cual se establecié indicadores para elaborar el instrumento tal como detallo:
(a) motivacion.- se refiere a la tendencia a atender a unos estimulos mas que a
otros, acompanada de una emocién, y el impulso que causa unas acciones mas
que otras. Por ello, se habla de la fuerza de motivaciones particulares, como la
necesidad de logro (ambicién profesional, crecimiento y desarrollo dentro de su
area, metas, objetivos y expectativas, condiciones de trabajo, condiciones fisicas y
remuneraciones) (Furnham , 1992); (b) habilidades y rasgos personales: Se refiere
a todos aquellos rasgos fundamentales o caracteristicas de la persona que se
afianzan con el tiempo y que determinan patrones de respuestas consistentes
ante las situaciones diarias (competencias o habilidades técnicas, competencias o
habilidades interpersonales, capacidades de intercomunicacién, confianza y
amistad entre las personas, competencias o habilidades para solucién de
problemas) (Furnham , 1992); (c) oportunidades para realizarse.- grado en que es
capaz de realizar las tareas bdsicas o técnicas fundamentales para el trabajo. Son
las conductas especificas que distinguen el contenido basico de los distintos

puestos (recibe capacitacion. participacidn en talleres y oportunidades de becas).

“La evaluacion del desempefio constituye un proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado con base a politicas y procedimientos bien definidos” (Pg.

96)

De acuerdo a lo planteado la investigacion se realizé con el Unico propésito de contribuir a
nivel de informacién base a fin de tener en cuenta los aspectos que se debe trabajar y

mejorar el rendimiento en los trabajadores.

1.1.Problema

En la mayoria de las sociedades avanzadas en las que las necesidades primarias de la
poblacién (alimentos, vestido, alojamiento, etc.) estan practicamente cubiertas,
resulta dificil sostener que la concepcidon que tenemos del trabajo coincide con la que

mantiene la teoria econdmica ortodoxa. Esto es, que la necesidad de ganar dinero para
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comprar bienes y servicios es lo que nos incita a esforzarnos por trabajar y que

|”

consideramos el trabajo como un “mal” o como una penalidad que deseamos sea lo
mas leve posible. Esta idea supone negar la posibilidad de que las personas

obtengamos utilida (Terkel, 2004)

Es bien sabido que en gran parte de las sociedades desarrolladas las personas
dedicamos aproximadamente un tercio de nuestro tiempo diario a trabajar. Es mas,
seglin Weinert (1985), “el trabajo representa la actividad individual mas intensa,
temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y emocionalmente mas exigente e

Ill

influyente de la vida personal” (Pg. 8) Dado que, en general, los sujetos preferimos
evitar el dolor (estrés) o las situaciones no placenteras y buscar nuestro placer o
felicidad, la satisfaccion laboral podria ser vista como un fin en si mismo. Asi, es una
realidad que la calidad de vida laboral y profesional cada vez preocupa mas (Navarro,

2008).

Resulta bastante evidente que el trabajo ocupa una parte fundamental de la vida de
millones de personas en todo el planeta. La mayoria de nosotros pasamos mas horas al
cabo de la semana en nuestros respectivos lugares de trabajo que en nuestros hogares
o fuera de ellos, disfrutando del tiempo libre con la familia o amigos, y se convierte en
un factor primordial a la hora de analizar la estructura de la vida de los seres humanos

en la edad adulta (Gill, 1999).

Por lo tanto, es comun pensar que el trabajo es una fuente de estrés en las personas y
puede dar lugar a graves problemas para la salud, no obstante, el estrés es un
fendmeno de adaptacion que contribuye de forma importante a su supervivencia, a un
adecuado rendimiento en sus actividades y a un desempefio eficaz en muchas facetas

de la vida (Rodriguez, 2016).

El estrés afecta también a gran cantidad de colaboradores de las empresas, a tal punto
de poder desgastar e incapacitar su (rendimiento), desempefio y productividad; lo cual
implicaria que los porcentajes de rotacién y ausentismo se vean afectados, y por lo
tanto esto podria causar efectos negativos no solo en el clima organizacional sino en la
rentabilidad de la empresa. Los desencadenantes del estrés son diversos, y diferentes
en cada persona, pero de igual forma cuando un trabajador se encuentra expuesto a
un nivel de estrés alto, esto afectard en su desempefio laboral, y le impedira realizar

sus funciones de una manera éptima (Herrera, 2012).
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El estrés laboral es uno de los problemas mas frecuentes que se dan en la actualidad,
muchos especialistas estudian, clasifican y ademas recomiendan acciones o respuestas
para evitar un nivel de estrés elevado, sin embargo; esto no se puede evitar ya que el
origen y consecuencias de este estrés varia mucho de un individuo a otro, este riesgo
laboral también lo presenta el profesional de enfermeria, teniendo en cuenta a los

estresores que se enfrentan en cada jornada laboral (Calsina, 2012).

En efecto en estos tiempos de cambios cada vez se hace mas necesario comprender
los factores econdmicos, fisicos y sociales que influyen en el rendimiento de las
personas en el trabajo, esta necesidad de acuerdo a Brunet (1995), se basa en el
hecho que “segun la forma como los empleados interpretan su ambiente laboral, asi
serd su indice de productividad, ademas de que influira en la formacion de buenas o
malas relaciones de trabajo, o en el fracaso o en el éxito de las politicas que se ha
establecido como institucién” (p.89). Muchas de las organizaciones se han deteriorado
por el mal manejo de su clima, y por el alto nivel de estrés existente en dicha
institucion, esto afecta de manera significativa su productividad y calidad de servicio

(Robbins, 1994).

Por lo tanto, todo ser humano esta expuesto a este fenédmeno dado la interaccion que
existe entre las personas y el entorno que los rodea. No respeta sexo, edad, posicion
social o econdmica, las relaciones interpersonales, el desarrollo profesional y personal,
la produccién y la productividad son fundamentales afectadas por el estrés. Porque el
estrés ha sido identificado como una de las problematicas de importante en los
ultimos tiempos, que no sélo afecta a la persona como tal, sino también el ambiente
que lo rodea, en donde existen factores enfatizados al estrés ya sean fisicos o

psicoldgicos. Puesto que ningun trabajador se escapa del estrés.

A nivel de gobiernos regionales el trabajo se de los funcionarios se satura por
diferentes actividades que se debe cumplir de acurdo a lo programado para el afo
fiscal; la cual trae como consecuencia el estrés en el trabajador por horarios fuera de

trabajo y la sobrecarga laboral.

Asimismo, los funcionarios de la municipalidad provincial de Angaraes, enfrentan una
serie de problemas y dificultades desde una insatisfaccién en el trabajo, relaciones

deterioradas con los compafieros etc., que a la larga provocarian estrés y acarrea como
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resultado bajo rendimiento laboral. Razén por el cual se realiza la investigacion a fin de
obtener resultados sistematizados que nos permita determinar si existe una relacion
significativa el estrés con el rendimiento laboral. Para tal fin nos formulamos las

siguientes preguntas:

1.1.1. Problema general

¢Qué relacion que guarda el estrés y el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,

20157

1.1.2. Problema especificos

e (Cudl es la relacidon que guarda el estrés y el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,
Peru, 20157

e (Cudl es la relacién que guarda el estrés y el rendimiento contextual de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,
Huancavelica, Peru, 20157

e (Cudl es la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento organizacional
de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 20157

1.2. Hipétesis

1.2.1. Hipétesis general

Hi El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Ho El estrés se relaciona negativamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015
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1.2.2.
Ha
Ho.
Ha.
Ho.
Ha.
Ho.
1.3.0Objetivos
1.3.1.

Hipétesis especificos

. Existe relacién directa el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Existe relacién indirecta el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Existe relacidon directa el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Existe relacién directa el estrés con el rendimiento organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015

Existe relacidn indirecta el estrés con el rendimiento organizacional de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015

Objetivo General

Determinar la relacidon que guarda el estrés y el rendimiento laboral de los

Trab

ajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,

2015
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1.3.2. Objetivos Especificos:

Describir la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,
Peru, 2015

Caracterizar la relacién que guarda el estrés y el rendimiento contextual
de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,
Huancavelica, Peru, 2015

Describir la relacién que guarda el estrés y el rendimiento organizacional
de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
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MARCO METODOLOGICO

2.1. Variables

V1= estrés

V2= rendimiento laboral

2.2. Operacionalizacién de variables

Esla

reaccién
que puede
tener el
individuo
ante
exigencias
y
presiones
laborales
gue no se
ajustan a
sus
conocimie
ntosy

Variable 1 (Y)
“Estrés “

capacidad
es, y que
ponen a
prueba su
capacidad
para
afrontar la
situacion.
(OIT-OMS.
2004).

Aspecto
organizacional

e Existe criterios donde no me
hace sentir presionado

e No existe persona que controle
mis funciones

e No existe burocracia

e Existe una cadena de mando a la
cual respetamos

e Existe condiciones de trabajo.

e Existen espacios de privacidad.

e Existe motivacidn en el trabajo

Nunca: 0
Rara vez:1

Algunas veces:2

Casi siempre:3

siempre:4
e Existe disposicidon inmediata en
el trabajo Nunca: 0
e Se dispone de conocimiento
técnico para seguir siendo Rara vez:1

competitivo.
e Se cuenta con la tecnologia para

Algunas veces:2

Tecnologia hacer un trabajo de importancia.
o El trabajar en la computadora
cada dia me relaja Casi siempre:3
¢ La busqueda de informacién en .
el internet me ayuda siempre:4
inmediatamente
oEl jefe defiende mis derechos Nunca: 0
Influencia del | eExiste respeto por mi jefe
lider Rara vez:1

e Existe preocupacion por el jefe
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e Existe confianza del jefe con los
demas
o Mi trabajo es relajante

Algunas veces:2

Casi siempre:3

Respaldo del
grupo

siempre:4)
¢ El equipo de trabajo respalda las| Nunca: 0
metas.
e El equipo brinda proteccién en Rara vez:1

relacién con injustas demandas
de trabajo que me hacen los
jefes.

e El equipo brinda técnica cuando
es necesario.

e El equipo coopera conmigo y los
demas

Algunas veces:2

Casi siempre:3

siempre:4

Variable 2 “Rendimiento laboral”

El
rendimiento

es lo que
hacen los
empleados vy
sus
conductas vy
no lo que el
empleado
produce o los
resultados de
su  trabajo,
aunque en
ocasiones
como las
conductas o
actividades
no son
facilmente

conocimiento

e (Capacidad de toma de
decisiones Nunca (0)
e (Capacidad de organizacidon vy Rara 1 vez
Rendimiento planificacion (1)
. ., Algunas veces
de tarea e (Capacidad de resolucién de 2)
problemas Con frecuencia
e Conocimientos técnicos (3)
e Productividad (cantidad y| Siempre (4)
calidad del trabajo)
e Orientacion a objetivos y| Nunca (0)
resultados
e Iniciativa Rara vez
e Compromiso con la organizacidn (1)
Rendimiento . CoIaboEaaon y cooperacién con Algunas veces
compaiieros
contextual ) . 1(2)
e Compartir y transmitin

Con frecuencia

(3)

Siempre (4)
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observables,
es necesario
inferirlas a
partir de sus

resultados
Salgado, J.F Y
Cabal, A. L
(2011).

Rendimiento
organizaciona
I

Mantenimiento voluntario del
rendimiento laboral
Mantenimiento voluntario de la
calidad del trabajo

Uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales

Asistencia al trabajo y uso
eficiente del tiempo

Ritmo voluntario eficiente del
trabajo

Nunca (0)

Rara vez

(1)

Algunas veces

(2)

Con frecuencia

(3)

Siempre (4)
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2.3. Metodologia

2.3.1. El Método general: el método utilizado es cientifico que a través de una serie

de procedimiento nos permite llegar a obtener resultados (Ifiguez, 2009).

2.3.2. Métodos especificos: se utilizaron los siguientes:
e Método deductivo directo a través de este método se busca realizar
la conclusién de acuerdo a los objetivos planteados (Behar Rivero,
2008)
e Método hipotético-deductivo nos permite contrastar la hipotesis

nula o alterna de manera directa (Behar, 2008)

2.4. Tipo de estudio:

La investigacion es no experimental, en ellos el investigador observa los
fendmenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir en su
desarrollo. A esta instancia y, como se planted con anterioridad, se hace
imprescindible destacar nuevamente que existen muy diversos tratados
sobre las tipologias de la investigacién. Las controversias para aceptar las
diferentes tipologias sugieren situaciones confusas en estilos, formas,
enfoques y modalidades. En rigor y, desde un punto de vista semdntico,
los tipos son sistemas definidos para obtener el conocimiento. Se

expondran clasificaciones seguin el propdsito (Behar 2008)

2.5. Diseio de Investigacion

Descriptivo correlacionar

/01
M\ r

02

M = Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica
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01 = Observacionesy mediciones de la variable 1: Estrés
02 = Son las observaciones y mediciones de la variable 2: rendimiento laboral

r = Eslacorrelacidon entre las variables observadas.

2.6. Diseno de Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1. Poblacion:

Es considerado como un conjunto de todos personas o cosas que concuerdan
con una serie de requerimientos en el estudio (Selitiz, 1974) citado por

(Hernandez y otros, 1991)

La poblacidn de la investigacion estd conformada por 60 Trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica

Tabla 1. Poblacién

N° Cargos directivos Cantidad
01 Nombrados 17
02 Contratados 43
Total 60

2.6.2. Muestra:

La muestra es, considerado como el subconjunto de la poblacién donde se hace
el estudio directo con las variables (Behar 2008). La muestra esta conformada

por 30 Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica
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Tabla 2. Poblacién

N° Cargos directivos Cantidad
01 Nombrados 10
02 Contratados 20
Total 30

2.6.3. El Muestreo: el tipo de muestreo que se utilizé es el no Probabilistico —
intencional, también recibe el nombre de sesgado (Behar 2008). El
investigador selecciona los elementos que a su juicio son representativos, lo
gue exige un conocimiento previo de la poblacién que se investiga. Ya que se
realizara por conveniencia por los siguientes criterios establecidos a

continuacion:

2.6.3.1. Criterio de inclusion

e Trabajadores contratados CAS y nombrados del municipio

e Trabajadores que se encontraron dentro de la ciudad de
Huancavelica.

e Los que estan dispuestos a apoyar la encuesta

e Los que se encuentran dentro de la ciudad

e Trabajadores que apoyaron la encuesta.

2.6.3.2. Criterio de exclusidn

e Encuestas viciadas

e Encuestas que no fueron llenadas por completo

e Trabajadores que no llenaron correctamente las encuestas.

e Trabajadores que se encontraron de comision fuera de
Huancavelica.

e Trabajadores con vacaciones.

e Trabajadores que tuvieron problemas de salud.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1.

>

2.7.2.

Técnicas.

Fichaje: Estas técnicas permitieron fortalecer el marco tedrico cientifico en la
presente investigacién, basicamente los antecedentes de estudio de las
diferentes teorias abordadas. En ese sentido la investigacion bibliografica
juega un papel importante en la concrecién del mismo.

Encuesta: Para el presente trabajo de investigacién se utilizé la técnica de la
encuesta, dirigida a los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Angaraes, Huancavelica

Instrumentos
Los instrumentos que se utilizaron son:

e Ficha de Resumen: las fichas permitieron recabar informaciéon d e
manera sucinta y sintética.
e Fichas Textuales: estas fichas permitieron transcribir tal como es para

sustentar la investigacion.

e Fichas Bibliograficas: nos permitido seleccionar la bibliografia que
sustenta la investigacion.
e Cuestionario. El cuestionario medid el estrés y rendimiento laboral. Para

lo cual se considerd su validez y confiabilidad a continuacién:

Prueba de validez de instrumentos, se determiné a través del juicio de
expertos. Como quiera que para los items sea valido se necesita un completo
acuerdo entre los jueces (Escurra, 1991), concluimos que el instrumento es
valido.

Prueba de confiabilidad del instrumento, previamente se tomd una prueba a
través del indice de confiabilidad del coeficiente de Kuder- Richardson. Su

férmula referencial es:
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Verificar los resultados de validez en los anexos de la investigacion.

2.8. Métodos de analisis de datos.

2.8.1. Anadlisis de datos, Se utilizara el Software SPSS Version 20, para procesar la
informacién relacionada a la variable y dimensiones, materia de la
investigacion. Se presentardn las Tablas de Frecuencias, los graficos de barras
y la interpretacidn respectivas. Para la prueba de hipétesis se recurrira al Chi-
cuadrado, a si mismo utilizaremos el p de Pearson para determinar la

correlacion de las variables.

2.8.2. Prueba de hipétesis, se empled la prueba de Chicuadrado y Coeficiente de
Pearson. Para el cual se empleara la hipdtesis estadistica, que se detalla a

continuacion.

lll. RESULTADOS

Durante el periodo comprendido del estudio o investigacién titulado: “El estrés y el
rendimiento laboral Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,
Huancavelica, Peru, 2016”, se llevé a cabo la recoleccion de la informacidn, que constd
de la aplicacidn de 30 cuestionarios para el estrés y 30 cuestionarios para el rendimiento
laboral. Una vez terminada la recoleccion se comenzé con la obtencion de
resultados por medio de los programas Statistical Package Fort he Social Sciences
(SPSS 21) y Microsoft Office Excel 2010, donde se ha considerado imprescindible el
procesamiento y analisis a través de la estadistica descriptiva, tales como: cuadros de

resumen simplesy graficos de barras.
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3.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacién presentamos los estadisticos de tendencia central, frecuencia de

resultados segln los objetivos plasmados.

Tabla 3.

Estadisticos de tendencia central

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Estrés 30 1,77 ,504
Rendimiento laboral 30 2,00 ,455
N valido (segun lista) 30

Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Interpretacion:

e Los valores de las medidas de tendencia central del estrés estan alrededor
de 1,77 de media, lo que significa que el estrés se relaciona positivamente
algunas veces con el rendimiento laboral. La dispersién de los valores de
escala con respecto a la media estd caracterizada con 0,504 de la
desviacidn tipica, lo cual en el campo de ejecucidén es de ambas variables
es siempre. Ello se corrobora con el valor del minimo que es de 1 y un

maximo valor de 3.

e Los valores de las medidas de tendencia central del estrés estan alrededor
de 2 de media, lo que significa que el rendimiento laboral se relacionan
positivamente algunas veces con el estrés. La dispersion de los valores de
escala con respecto a la media estd caracterizada con 0,455 de la
desviacidn tipica, lo cual en el campo de ejecucidn es de ambas variables
es siempre. Ello se corrobora con el valor del minimo que es de 1 y un

maximo valor de 3.
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Tabla 4.

Contingencia sobre la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento

de tareas
Rendimiento de tareas Total
Rara vez | Algunas veces | Casisiempre
Rara vez 1 6 1 8
Estrés  Algunas veces 4 16 1 21
Casi siempre 1 0 0 1
Total 6 22 2 30

Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Interpretacion: Segun la tabla 4. Se observa que la mayor parte de los

encuestados que es 22, opinan que el estrés casi siempre se relaciona

directamente con el rendimiento de tareas. Asimismo 21 manifiestan que el

rendimiento de tareas se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Angaraes. (Ver el grafico).

Grafico 1.
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Tabla 5.

Contingencia sobre la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento

contextual
Rendimiento contextual Total
Rara vez | Algunas veces | Casisiempre
Rara vez 2 5 1 8
Estrés  Algunas veces 7 12 2 21
Casi siempre 1 0 0 1
Total 10 17 3 30

Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Interpretacion: Segun la tabla 5. Se observa que la mayor parte de los

encuestados que es 17, opinan que el estrés casi siempre se relaciona

directamente con el rendimiento contextual. Asimismo 21 manifiestan que el

rendimiento contextual se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Angaraes. (Ver el grafico).
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Tabla 6.

Contingencia sobre la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento

organizacional

Rendimiento organizacional Total
Rara vez | Algunas veces | Casisiempre
Rara vez 1 3 4 8
Estrés  Algunas veces 1 11 9 21
Casi siempre 1 0 0 1
Total 3 14 13 30

Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Interpretacion: Segun la tabla 6. Se observa, 14 trabajadores opinan que el estrés

algunas veces se relaciona directamente con el rendimiento organizacional; y 13

de los encuestados opinan que el estrés casi siempre se relaciona directamente

con el rendimiento organizacional. Asimismo 21 manifiestan que el rendimiento

organizacional se relaciona algunas veces con el estrés en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes. (Ver el gréfico).
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Tabla 7.

Contingencia sobre la relacidn que guarda el estrés y el rendimiento

de tareas
Rendimiento laboral Total
Rara vez | Algunas veces | Casisiempre
Rara vez 1 6 1 8
Estrés  Algunas veces 1 18 2 21
Casi siempre 1 0 0 1
Total 3 24 3 30

Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Interpretacion: Seglun la tabla 7. Se observa que la mayor parte de los

encuestados que es 24, opinan que el estrés casi siempre se relaciona

positivamente con el rendimiento laboral. Asimismo 21 manifiestan que el el

rendimiento laboral se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Angaraes. (Ver el grafico).

Grafico 4.
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3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
3.2.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICO
Para contrastar la hipdtesis se utilizé la Distribucién Chi Cuadrado y “p” de
Pearson, para determinar la relacidén que guarda el estrés y el rendimiento

laboral.

Contrastacion de la hipétesis especifico 1

Primer Paso: A continuacién se plantean la hipdtesis estadistica: nula y alterna.

Ho: Existe relacion directa el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
X?=Vt

Ha: Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015

X2 +Vt

Tabla 8.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,784 4 , 310
Razén de verosimilitudes 3,966 4 411
Asociacion lineal por lineal 1,971 1 ,160
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,07.
Fuente: Base de datos — encuesta (2015)
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Segundo Paso:

Distribucion Muestral:

2
C8 = 4784 gl=14

x2=Y

gl=f-Dc-D=CB-DB -1 =4

Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gl = 4. Elvalor critico de la prueba

x%tabla = 9,48
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x?=  Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual origin6 = 4,78
Quinto Paso:
Toma de decision: Xeqie” > Xeapia.> €5 decir,
4,78 < 9,48 por tanto:
Se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la nula
Sexto Paso:

Por otro lado utilizamos el criterio del valor p para el contraste de

hipdtesis:

Como el valor p = 0,310 > 0.05, se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta

la nula; es decir, existe relacién indirecta.
Conclusién: Se acepta que:

Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015
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Contrastacion de la hipétesis especifico 2

Primer Paso: A continuacién se plantean la hipdtesis estadistica: nula y alterna.

Ho: Existe relacion directa el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
X2 =Vt

Ha: Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento contextual de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
X? #Vt

Tabla 9.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,270% 4 ,686
Razén de verosimilitudes 2,478 4 ,649
Asociacion lineal por lineal ,924 1 ,336
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,10.
Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Segundo Paso:

Distribucion Muestral:
2
x2=2%=2.270 gl=4

gl=f-Dc-D=CB-DB -1 =4
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Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gl = 4. Elvalor critico de la prueba

x*tabla = 9,48
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x?=  Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual origind = 2,270
Quinto Paso:
Toma de decision: Xeqie’ > Xeapia > €5 decir,
2,270 >9,48 por tanto:
Se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la nula
Sexto Paso:

Por otro lado utilizamos el criterio del valor p para el contraste de

hipétesis:

Como el valor p = 0,686 > 0.05, se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta

la nula; es decir, existe relacién indirecta.
Conclusidn: Se acepta que:

Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015
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Contrastacion de la hipdtesis especifico 3

Primer Paso: A continuacién se plantean la hipdtesis estadistica: nula y alterna.

Ho: Existe relacion directa el estrés con el rendimiento organizacional de

los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
X2 =Vt

Ha: Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento organizacional

de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015

X2 +Vt

Tabla 10.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,000* 4 ,040
Razén de verosimilitudes 5,743 ,219
Asociacion lineal por lineal ,863 ,353
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,10.
Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Segundo Paso:

Distribucion Muestral:
_m2
x? =% = 10,000 gl=4

gl=f-Dc-D=CB-DB -1 =4
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Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gl = 4. Elvalor critico de la prueba

x*tabla = 9,48
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x?=  Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual originé = 10,00
Quinto Paso:
Toma de decision: Xeqie’ > Xeapia > €5 decir,
10,00 > 9,48 por tanto:
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna
Sexto Paso:

Por otro lado utilizamos el criterio del valor p para el contraste de

hipétesis:

Como el valor p = 0,040 < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

alterna; es decir, existe relacién directa.
Conclusidn: Se acepta que:

Existe relacion directa el estrés con el rendimiento organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015
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3.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Primer Paso:
A continuacidn se plantean la hipdtesis estadistica: nula y alterna.

Ho: El estrés se relaciona negativamente con el rendimiento laboral de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015
X? =Vt

Ha: El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de Ila Municipalidad Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 2015

X2 #Vt

Tabla 11.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,792 4 ,044
Razén de verosimilitudes 5,528 ,237
Asociacion lineal por lineal ,656 418
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,10.
Fuente: Base de datos — encuesta (2015)

Segundo Paso:

Distribucion Muestral:
2
x2=2%=9,792 gl=4

gl=f-D-D=2-DAl-1D =4
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Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gl = 4. Elvalor critico de la prueba

x*tabla = 9,48
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x?=  Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual originé = 9,79
Quinto Paso:
Toma de decision: Xeqie’ > Xeapia > €5 decir,
9,79 > 9,48 por tanto:
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna
Sexto Paso:

Por otro lado utilizamos el criterio del valor p para el contraste de

hipétesis:

Como el valor p = 0,044 < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

alterna; es decir, existe relacién directa.
Conclusidn: Se acepta que:

El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

Peru, 2015
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V.

DISCUSION

El objetivo principal de la investigacién es determinar la relacion que existe
entre el estrés y el rendimiento Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, donde uno de los
hallazgos mds importantes en el estudio del estrés se relaciona
positivamente con el rendimiento laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0, 044
< 0.05 y chi cuadrado 9,79. Ademds que la mayor parte de los encuestados
gue es 24, opinan que el estrés casi siempre se relaciona positivamente con
el rendimiento laboral. Asimismo 21 manifiestan que el rendimiento laboral
se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de Ia
Municipalidad Provincial de Angaraes. Asimismo existen estudios donde
gue corroboran donde el 28% de los trabajadores presentan un nivel alto
de estrés a causa de los agentes estresores como por ejemplo la sobre
carga de trabajo, los pleitos entre compafiero etc,. Que son intensos a lo
cual se debe combatir (Garcia, 2010). También el autor Blandini y Araujo
(2005) concluydé que la sub-escala de Afrontamiento no Funcional arrojé
valores significativos como buen predictor del Sindrome de Burnout, asi
gue médicos residentes con estilos de afrontamiento no funcionales tienen
mayor probabilidad de padecer Sindrome de Burnout. Por lo tanto se

observa un nivel elevado de estrés en el ambito laboral de los médicos.

Si no existiera el estrés en el trabajo podria ser aparentemente estupendo,
sin embargo , si no hay un minimo de estrés, de activacion, el trabajo se
puede tornar aburrido y poco estimulante, y acabar siendo, estresante, y (e)
es necesario e imprescindible conocer los aspectos de estrés y ver maneras
de disminuir para un éptimo clima laboral, una mejora en las relaciones
interpersonales, obteniendo una mayor productividad y una mejor calidad

de vida (Sebastian, Belén, Sarmiento Y Schmid, 2013). El estrés es
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provocado a través de reacciones psicosomaticas o psicologicas (Diccionario
de la Real Academia Espafiola, 2012). Los sintomas psicofisioldgicos son:
cansancio, pérdida del apetito, bajada de peso o suben de peso, entre otras

(Selye, 1950).

Es importante reconocer las causas de un estrés para ayudar a los
trabajadores. Entre las causas que se puede detectar tenemos: el exceso de
trabajo, presidon del tiempo, ambigliedad de roles, clima organizacional,
inestabilidad laboral, problema de interrelacion con el equipo
multidisciplinario lo que afecta en el rendimiento laboral y disminuye la
calidad de los cuidados y la productividad. La situacion de estrés
permanente si no se controla puede llevar al sindrome de Burnout

(Encalada, Zegarra y Uribe, 2006)

Razdén por el cual se sugiere una reorientacidn de los esfuerzos internos a
fin de proporcionar al empleado una mayor participacién a cursos de
capacitacion, talleres o charlas donde se compartan conocimientos entre
los integrantes de la organizacién (Ruiz, Silva y Vanga, 2008). Solo
realizando actividades como sugiere Vanga podemos disminuir el estrés y

evitar posibles enfermedades.

Es por ello que, para detectar se debe evaluar constantemente al
trabajador a fin de saber y conocer su situacién emocional, por lo tanto
ellos deben conocer los trabajadores que estan siendo evaluados para
mejorar sus competencias y rendir de manera eficaz dentro de su entidad

(Germania, 2007)
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V.

CONCLUSIONES

De la investigacién realizada, se hallaron las siguientes conclusiones:

Resulta que la mayor parte de los encuestados que es 24, opinan que el
estrés casi siempre se relaciona positivamente con el rendimiento
laboral. Asimismo 21 manifiestan que el rendimiento laboral se relaciona
casi siempre con el estrés en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Angaraes.

Existe relacion indirecta del estrés con el rendimiento de tareas en los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,
con el valor p=0, 310 > 0.05 y chi cuadrado 4,78

Existe relacidn indirecta del estrés con el rendimiento contextual en los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,
con el valor p =0, 6860 > 0.05 y chi cuadrado 2,270

Existe relacion directa el estrés con el rendimiento organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,
con el valor p =0.040 < 0.05 y chi cuadrado 10,00

El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica,

con el valor p =0, 044 < 0.05 y chi cuadrado 9,79
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VL.

RECOMENDACIONES

La creacién de un area psicolégica que permita al personal brindar
capacitaciones y relajacién a fin de garantizar un buen desempeiio
laboral como parte del servicio.

Proponer actividades de compromiso y promocion de prevenciéon
obre la reduccidn del estrés.

Realizar convenios con salud mental para recibir capacitaciones a
nivel del personal de la Municipalidad.

Crear espacios de intervencién o recreacién que permita a personal
realizar actividades deportivas.

Acondicionar la organizacién de areas donde permita respirar y
relajarse de y tal manera que el personal se sienta cbmodo en sus

labores del trabajo.
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RESUMEN

El objetivo de la investigaciéon fue determinar la relacion que existe entre el Estrés y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Angaraes,
Huancavelica, Perd — 2015, asimismo la hipdtesis de investigacion: El estrés se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Angaraes, Huancavelica. La investigacion utilizé el método cientifico, de tipo no experimental
y disefio transversal correlacional; se empled la técnica de fichaje y encuesta, como
instrumentos se aplicé dos cuestionarios sobre estrés y rendimiento laboral a fin de recolectar
datos que sirvan a posteriores investigaciones aplicativos. Asimismo se trabajé con 30
trabajadores como muestra eligiéndose a través del muestreo no probabilistico, donde los
resultados fueron analizados en el programa estadistico SPSS 21 y Word 2010.

Se contrasto’ |a hipdtesis con la prueba de chi cuadrado, demostrando que el estrés se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Angaraes, Huancavelica, de acuerdo al valor de valor p = 0, 044 < 0.05, y es un Chi Cuadrado

de 9,79
PALABRAS CLAVES
Estrés y Rendimiento Laboral

ABSTRACT

The aim of the research was to determine the relationship between stress and job performance
of workers of the provincial municipality of Angaraes, Huancavelica, Peru - 2015, also the
research hypothesis: Stress is significantly related to job performance workers of the provincial

municipality of Angaraes, Huancavelica. The research used the scientific method, non-

65


mailto:cuya_78@hotmail.com

experimental and correlational cross-sectional design; the signing and survey technique as
instruments two questionnaires on stress and job performance in order to collect data that
serve subsequent applications applied research was used. He also worked with 30 workers as
sample being selected through non-probability sampling, where the results were analyzed in
SPSS 21 and Word 2010 statistical program.

the hypothesis with chi square test contrasto', showing that stress is significantly related to job
performance of workers of the provincial municipality of Angaraes, Huancavelica, according to

the value of p value =0, 044 < 0.05, and is a Chi Square 9,79

KEYWORDS

Stress and Work Performance

INTRODUCCION

A nivel de nuestro contexto social se remarca las principales razones donde existe demanda
sobre abandono de las instituciones debido a que se centran en razones de tipo emocional
como es el estrés, lo que perciben como un problema grave y creciente en las instituciones,
qgue exige se le consagre gran atencién de forma inmediata a fin de proteger la salud de los
trabajadores, para que los profesionales apliquen la flexibilidad, la autonomia, los programas

de apoyo, la formacidn, las medidas de conciliacién y otras habilidades (Nieto, 2006).

Actualmente el estrés afecta a la poblacidn que realiza labores en exceso y no tiene
oportunidad de recrearse, son los que se encuentran inmersos en una sociedad globalizada, y
para ello las empresas o entidades exigen profesionales capacitados para enfrentar y resolver
problemas de indole laboral, social, emocional, fisico, entre otros, con el propdsito de que el
trabajador genere logros a nivel de la empresa y sea capaz de afrontar cualquier problema

(Garcia, 2010).

Si bien es cierto que el estrés laboral en un tema fenomenal que incluye no sélo al aspecto
laboral sino muchas situaciones donde el ser humano se desenvuelve por alguna circunstancia
o necesidad, u otros que afectan al trabajador en el desempefio de su labor. Por lo tanto las
empresas deben dar prioridad en la evaluacion del estrés en el ejercicio de una profesion o
actividad elementos propios del trabajo tales como las actividades que realiza una persona,
condiciones ambientales y espacio fisico, condiciones y caracteristicas del trabajo relativas a
turnos, horarios y responsabilidades, caracteristicas del empleo y compensacién (salario,
estabilidad y beneficios), aspectos éticos (tareas, normas, planificaciones), asi como los

procesos de interaccién (relaciones interpersonales, comunicacidn, habilidades técnicas),

66



equipamientos y tecnologia, aspectos propios de la organizacion, destinatarios del trabajo y
contexto social del trabajo, entre otros a fin de garantizar eficacia en el comportamiento de

los trabajadores de la organizacién (Gonzales, Zurriaga & Piero, 2002).

8. METODOLOGIA: dentro de la investigacidn se utilizé los siguientes aspectos metodolégicos:

Se utilizd el método general cientifico, procedimiento riguroso, de orden légico (Ifiiguez, 2009).y los
métodos especificos, deductivo directo y el método hipotético La investigacion fue de tipo no
experimental, nivel correlacional (Behar, 2008). Se utilizo la investigacidn de tipo no experimental,
para el marco se utilizé las técnicas de fichaje y encuesta; como instrumentos se utilizéd la ficha de
resumen, ficha textual y bibliograficas y dos cuestionarios que fueron validados a través de juicio de
expertos con el estadistico de del coeficiente K20 de Richarson.

La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
(Selitiz, 1974) citado por (Hernandez y otros, 1991) fué conformada de 60 trabajadores de la
municipalidad de Angaraes, la muestra es un subgrupo de la poblacién. Se puede decir que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus necesidades al que
llamamos poblacién (Behar 2008), fue conformada por 30, la eleccidn de la muestra fue a través del

muestreo no probabilistico — intencional.

9. RESULTADOS

9.1. Descripcion de los resultados

Para los resultados se utilizé programas Statistical Package Fort he Social Sciences (SPSS 21)
y Microsoft Office Excel 2010, donde se ha considerado imprescindible el procesamiento y
analisis a través de la estadistica descriptiva, tales como: cuadros de resumen simples y

graficos de barras.

Resulta que la mayor parte de los encuestados que es 22, opinan que el estrés casi siempre
se relaciona directamente con el rendimiento de tareas. Asimismo 21 manifiestan que el
rendimiento de tareas se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes.

Los 17 encuestados, opinan que el estrés casi siempre se relaciona directamente con el
rendimiento de contextual. Asimismo 21 manifiestan que el rendimiento contextual se
relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Angaraes
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También 14 trabajadores opinan que el estrés algunas veces se relaciona directamente con el
rendimiento organizacional; y 13 de los encuestados opinan que el estrés casi siempre se
relaciona directamente con el rendimiento organizacional. Asimismo 21 manifiestan que el
rendimiento organizacional se relaciona algunas veces con el estrés en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes.

Tanto que la mayor parte de los encuestados que es 24, opinan que el estrés casi siempre se
relaciona positivamente con el rendimiento laboral. Asimismo 21 manifiestan que el el
rendimiento laboral se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes

9.2. Prueba de hipétesis.

Para contrastar la hipdtesis se utilizé la la Distribucion Chi Cuadrado y “p” de Pearson, para
determinar la relacién que guarda el estrés y el rendimiento laboral, donde; se contrasté que
el estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0, 044 < 0.05 y chi

cuadrado 9,79.

DISCUSIONES

El objetivo principal de la investigacidon es determinar la relacidon que existe entre el estrés y
el rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes,
Huancavelica, donde uno de los hallazgos mas importantes en el estudio del estrés se
relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los Trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0, 044 < 0.05 y chi cuadrado 9,79.
Ademas que la mayor parte de los encuestados que es 24, opinan que el estrés casi siempre
se relaciona positivamente con el rendimiento laboral. Asimismo 21 manifiestan que el
rendimiento laboral se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Angaraes. Asimismo existen estudios donde que corroboran
donde el 28% de los empleados presenta en la actualidad un nivel de estrés alto, que indica
que la presencia de los agentes estresores estan presentes en su vida e inciden de manera
intensa, ocasionando que el estrés sea de dificil control (Garcia, 2010). También Blandini y
Araujo (2005) experimentd niveles de Estrés Laboral. El 28% presenté Sindrome de Burnout.
El 53% percibié hacer uso de Mecanismos de Afrontamiento Funcional, y las variables nivel

de Estrés Laboral y uso de Mecanismos de Afrontamiento no funcionales, lograron explicar
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en un 13% la aparicién del Sindrome de Burnout. Se concluyé que la sub-escala de
Afrontamiento no Funcional arrojé valores significativos como buen predictor del Sindrome
de Burnout, asi que médicos residentes con estilos de afrontamiento no funcionales tienen
mayor probabilidad de padecer Sindrome de Burnout.

Un trabajo sin estrés puede parecer estupendo, pero no hay que exagerar, si no hay un
minimo de estrés, de activacion, el trabajo se puede tornar aburrido y poco estimulante, y
acabar siendo, paraddjicamente, estresante, y (e) por ultimo, es fundamental destacar la
importancia de conocer los indicadores que generan las enfermedades laborales para que
puedan ser identificados por los encargados de recursos humanos, empresarios,
profesionales y trabajadores, logrando de esta manera un éptimo clima laboral, una mejora
en las relaciones interpersonales, obteniendo una mayor productividad y una mejor calidad
de vida (Sebastian, Belén, Sarmiento Y Schmid, 2013). Pues el estrés, es una tensidn
provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o trastornos
psicolégicos a veces graves (Diccionario de la Real Academia Espafola, 2012). El término
estrés proviene de la fisica, hace referencia a la presidon que ejerce un cuerpo sobre otro,
siendo aquel que mas presidn recibe el que puede destrozarse y fue adoptado por la
psicologia, pasando a denominar al conjunto de sintomas psicofisioldgicos como: cansancio,
pérdida del apetito, bajada de peso y astenia, entre otras (Selye, 1950).

Es importante reconocer las causas de un estrés para ayudar a los trabajadores. Entre las
causas que se puede detectar tenemos:: la sobrecarga de trabajo, presién del tiempo,
ambigliedad de roles, clima organizacional, inestabilidad laboral, problema de interrelacién
con el equipo multidisciplinario lo que afecta en el rendimiento laboral y disminuye la calidad
de los cuidados y la productividad. La situacién de estrés permanente si no se controla puede
llevar al sindrome de Burnout (Encalada, Zegarra y Uribe, 2006)

Razén por el cual se sugiere una reorientacién de los esfuerzos internos a fin de
proporcionar al empleado una mayor participacidn a cursos de capacitacién, talleres o
charlas donde se compartan conocimientos entre los integrantes de la organizacién (Ruiz,
Silva y Vanga, 2008). Solo realizando actividades como sugiere Vanga podemos disminuir el
estrés y evitar posibles enfermedades.

Es por ello que, para detectar se debe evaluar constantemente al trabajador a fin de saber y
conocer su situacidon emocional, por lo tanto es importante saber que estdn siendo
evaluados, es fundamental y determinante, ya que por consiguiente haran lo posible para
mejorar o continuar haciendo las funciones de manera satisfactoria logrando asi mejorar la

calidad del trabajo y la calidad de vida en la institucién (Germania, 2007)
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11. CONCLUSIONES

Resulta que la mayor parte de los encuestados que es 24, opinan que el estrés casi
siempre se relaciona positivamente con el rendimiento laboral. Asimismo 21 manifiestan
que el el rendimiento laboral se relaciona casi siempre con el estrés en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Angaraes.

Existe relacién indirecta del estrés con el rendimiento de tareas en los Trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p =0, 310 > 0.05 y
chi cuadrado 4,78

Existe relacidn indirecta del estrés con el rendimiento contextual en los Trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0, 6860 > 0.05 y

chi cuadrado 2,270

Existe relacion directa el estrés con el rendimiento organizacional de los Trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0.040 < 0.05 y
chi cuadrado 10,00

El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los Trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, con el valor p = 0, 044 < 0.05 y chi

cuadrado 9,79
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 2 (Y)

“Estrés “

Esla
reaccién
que puede
tener el
individuo
ante
exigencias
y
presiones
laborales
qgue no se
ajustan a
sus
conocimie
ntosy
capacidad
es, y que
ponen a
prueba su
capacidad
para
afrontar la
situacion.

Aspecto
organizacional

e Existe criterios donde no me
hace sentir presionado

e No existe persona que controle
mis funciones

e No existe burocracia

e Existe una cadena de mando a la
cual respetamos

e Existe condiciones de trabajo.

e Existen espacios de privacidad.

e Existe motivacion en el trabajo

Nunca: 0
Rara vez:1

Algunas veces:2

Casi siempre:3

Tecnologia

siempre:4
o Existe disposicién inmediata en Nunca: 0
el trabajo
e Se dispone de conocimiento Rara vez:1l

técnico para seguir siendo
competitivo.
e Se cuenta con la tecnologia para

hacer un trabajo de importancia.

o El trabajar en la computadora
cada dia me relaja

e La busqueda de informacién en
el internet me ayuda

Algunas veces:2

Casi siempre:3

siempre:4
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(OIT-OMS.

inmediatamente

2004).

oEl jefe defiende mis derechos

e Existe respeto por mi jefe

e Existe preocupacion por el jefe
e Existe confianza del jefe con los

Nunca: 0
Rara vez:1

Algunas veces:2

Influencia del demas
lider *Mi trabajo es relajante
Casi siempre:3
siempre:4)
o El equipo de trabajo respaldalas| Nunca: 0
metas.
e El equipo brinda proteccién en Rara vez:1
relacién con injustas demandas
Respaldo del de trabajo que me hacen los Algunas veces:2
grupo jefes.

e El equipo brinda técnica cuando

es necesario.

e El equipo coopera conmigo y los

demas

Casi siempre:3

siempre:4

Variable 1 “Rendimiento laboral”

El
rendimiento
es lo que
hacen los

empleados vy
sus
conductas 'y
no lo que el
empleado
produce o los
resultados de
su  trabajo,
aunque en
ocasiones
como las
conductas o

Rendimiento

e (Capacidad
decisiones
e (Capacidad de organizacidon vy
planificacion

de toma de

Nunca (0)
Rara vez

(1)

Algunas veces

e (Colaboracién y cooperacion con

compafieros
o Compartir

de tarea e Capacidad de resolucién de 2)
problemas Con frecuencia
e Conocimientos técnicos (3)
e Productividad (cantidad y| Siempre (4)
calidad del trabajo)
e Orientacién objetivos  y| Nunca (0)
resultados
e [niciativa Rara vez
Rendimiento | o compromiso con la organizacién (1)
contextual

Algunas veces

(2)

y transmitir

Con frecuencia
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actividades

no son
facilmente

observables,
es necesario
inferirlas a
partir de sus

resultados
Salgado, J.F Y
Cabal, A. L
(2011).

conocimiento

(3)

Rendimiento
organizaciona
I

Siempre (4)
e Mantenimiento voluntario del Nunca (0)
rendimiento laboral
Rara vez

Mantenimiento voluntario de la
calidad del trabajo

Uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales

Asistencia al trabajo y uso
eficiente del tiempo

Ritmo voluntario eficiente del
trabajo

(1)

Algunas veces

(2)

Con frecuencia

(3)

Siempre (4)
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RENDIMIENTO ORZANIZACIONAL

RENDIMIENTO CONTEXTUAL

REDIMIENTO DE TAREA

ETIM

13 | 14| 15

17 | TOTAL

16

3
2
3
2

O

—

10
11

on (<t
i

(o]
—

19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

TOTAL

ITEM

8|9 10

12

11

10
11

12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30

N° DE ENCUESTADOS

TOTAL

ITEM

7

6

10
11

12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

N° DE ENCUESTADOS
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LA TESIS: el estrés y el rendimiento laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru, 2015

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V1= Estrés El Método general:
éQué relacion que guarda el | Determinar la relacion que guarda | Hi. El estrés se relaciona positivamente con el rendimiento laboral de los | Dimensiones: es el método

estrés y el rendimiento laboral de
los Trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ¢Cudl es la relacion que guarda
el estrés y el rendimiento de
tareas de los Trabajadores de la
Municipalidad  Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru,
20157

e iCudl es la relacidn que guarda
el estrés y el rendimiento
contextual de los Trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015?

e (Cudl es la relacidn que guarda

el estrés y el rendimiento
organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Angaraes,

Huancavelica, Peru, 20157

el estrés y el rendimiento laboral
de los Trabajadores de |la
Municipalidad Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru, 2015

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir la relacidon que guarda
el estrés y el rendimiento de tareas
de los Trabajadores de Ia
Municipalidad Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru, 2015

e Caracterizar la relacion que
guarda el estrés y el rendimiento
contextual de los Trabajadores de
la  Municipalidad Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru, 2015

e Describir la relacién que guarda
el estrés y el rendimiento
organizacional de los Trabajadores
de la Municipalidad Provincial de
Angaraes, Huancavelica, Peru, 2015

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Ho. El estrés se relaciona negativamente con el rendimiento laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

HIPOTESIS ESPECIFICOS

Ha. Existe relacién directa el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Perq,
2015

Ho. Existe relacidon indirecta el estrés con el rendimiento de tareas de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Ha. Existe relacion directa el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Ho. Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento contextual de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Ha. Existe relacion directa el estrés con el rendimiento organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Ho. Existe relacion indirecta el estrés con el rendimiento organizacional de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru,
2015

Segun (OIT-OMS.
2004).

e  Aspecto
organizacional

e  Tecnologia

o Influencia del

lider
e Respaldo del
grupo
V2 = rendimiento
laboral

Salgado, J.F Y

Cabal, A. L (2011).

e Rendimiento de
tarea

e Rendimiento
contextual

e Rendimiento
organizacional

cientifico.

Tipo de estudio: No
experimental
Disefo de
Investigacion:
Descriptivo
correlacional

- D
™M ':“-., 1
T
Qv.

M: muestra

01,: estrés
02: rendimiento
laboral

Muestra: 30
trabajadores

Muestreo: es no
probabilistico,
intencionado.
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO DE TESIS: Estrés y el Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Peru - 2015

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION o
RELACION | RELACION RELACION |2 2
w z Elel g ENTRELA | EnTRELA | UCON | enTREEL |2 g
E & e|a| 5| 8| @ VARIABLE Y | DIMENSION Y mEMSYIA |8 &
s Z INDICADOR S| 5| 2|8 INDICADOR ge
o L g g ) c LA EL OPCION DE 3
s - | &| 5|2 omension | moicapor | YEETEMS | pespuesta |Z 2
a c| &| = g S
S| = st | NO ss [Nno| st |No| &t | NO |O%
E
_§ g (=] la forma de rendir informes entre superior y subordinado no 1 V4 / / v
2Es 3 hace sentir presionado
2 E § § Una persona a mi nivel tiene control sobre ¢l trabajo. o o g e
O
b g ’2 La estructura formal no ticne demasiado papeleo. v e v =
8 gg § La cadena de mando no se respeta. 4 g 7 d 4
»we (=] ale a4 2 .
§ e 3 4 Estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
3 ) % Se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 6 'd P Vd e
9T - . : "
- No me siento incomodo al trabajar con miembros de otras ¥
g e % § unidades de trabajo. ! & = ¥
®gdg
2 ;’ g G El equipo esté disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo 8 & r & &
4232 Se dispone de conocimicnto técnico para seguir siendo
:8 g 3° B competitivo. : ' . ¥ &
5 = § g Se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de 10 / = v -,
'; € w importancia.
1 § g El trabajar en la computadora cada dia me relaja 11 & -~ & o
€ La bisqueda de informacién en el internet me ayuda
& >y inmediatamente 2 & ~ & ”
§ § 4 Mi supervisor me respeta. 13 - Z & &
4 _§ .§ é Mi supervisor se preocupa de mi bienestar personal. 14 v P & rd
5 . % & g Mi supervisor tiene confianza en el desempeiio de mi trabajo. | 15 v P #~ &
o ‘c‘ o pr}
= S ‘i 2 Me relaja la presencia de mi jefe o supervisor 16 & o & &
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Mi supervisor da la cara por mi ante los jefes.

Mi equipo me respalda mis metas profesionales.

Mi equipo me brinda proteccién en relacién con injustas

demandas de trabajo que me hacen los jefes.

Mi equipo me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

Disfruto de la amabilidad y apoyo de mi equipo

Mi equipo coopera conmigo y los demis

Variable Independiente {X) “Rendimieno laboral” Salgado, J.F ¥ Cabal, A. L (2011).

Capacidad de toma de decisiones

Capacidad de organizacién y planificacion

Capacidad de resolucion de problemas

Conocimientos tecnicos

Productividad (cantidad y calidad del trabajo)

MIENTO CONTEXTUAL | penniMIENTO DE TAREA | RESPALDO DEL GRUPO

Orientacién a objetivos y resultados

Iniciativa

Compromiso con la organizacion

Colaboracidn y cooperacion con compafieros

Compartir y transmitir conocimiento

10

RENDIMIENTO

ORGANIZACIONAL | REND!

Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral

11

Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo

12

Uso adecuado del tiempo y los recursos laborales

N AYAVAYASANLASASASANAYAY ANASA A RSAA

R VAVAYASASAYANATATAYAYA WA NAANA WATAY

AU AN AYAYAYA S ANANAVASATAY A A SAIAY R T ATAS

A NAYASAYANASANATANASAYA SARA AT A WATAN
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14 »” ™
Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo
15 v P L
Ritmo voluntario eficiente del trabajo
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta Sobre
OBIETIVO: Recoger informacidn sobre la incidencla control interno en la ehcudﬁn de proyectos de inversién,
DIRIGIDO A: Trabajadores contratados y W ? Ia Mu ial de aes, Huancavelica.
APELLIDOS Y NOMBARE DEL EVALUADOR: wrefl=. .. Lati s B berss /
GRADO ACADEMICC DEL EVALUADOR: ...- M 6"’6 W o7 E’/mmm” @
VALORACION:
prle ] L")
Rara vez Nunca
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO DE TESIS: Estrés y el Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Perd - 2015

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION 9
RELACION | RELACION RELACION |2
g ‘g ® g ENTRELA | ENTRELA | TACION | ENTREEL % §
§ INDICADOR g g VARIABLEY | DIMENSIONY | oo o | ITEMSY LA g
© g E LA EL Y EL ITEMS OPCION DE = &
> a 3 5 Z | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA g g
5 S NO Sl NO Sl NO Si NO §
S 2 5 la forma de rendir informes entre superior y subordinado no 1 > d P P
: hace sentir presionado
§ g § Una persona a mi nivel tiene control sobre el trabajo. - & ¢ o
°
g -g % La estructura formal no tiene demasiado papeleo, & I & &
g 5 La cadena de mando no se respeta. ) v v » 4
! g E % Estoy en condiciones de controlar las actividades de mi dreade | ¢ v P > -
» !mejO. ’
§ g 3 Se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 6 g Z Z &
b w &
@ . No me siento incomodo al trabajar con miembros de otras
E: g 7 v ;
s § ) g unidades de trabajo. 2 ¢ v
-;-; -8 g El equipo estd disponible para llevar a cabo ¢l trabajo a tiempo | 8 i v v &
@ Se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo
3 § o vy 9 & V' & &
X competitivo.
g = i Se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de
b importancia. 0 & & & &
i § El trabajar en la computadora cada dia me relaja 11 & & v v
5 g, f:':ct;::q.:nda c:t: informacion en ¢l internet me ayuda 12 ey . o 4/
g > Mi supervisor me respeta. 13 & v v &
5 Mi supervisor se preocupa de mi bienestar personal, 14 2 7 & &
% g ; g Mi supervisor tiene confianza en ¢l desempedlo de mi trabajo. | 15 »” o ~ g
> % E Me relaja la presencia de mi jefe o supervisor 16 ¢ & /4 &
=
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17

Uso adecuado del tiempo y los recursos laborales

Mi supervisor da la cara por mi ante los jefes. o ~ v &~
© | Mi equipo me respalda mis metas profesionales. 18 ~ +» e Pz
g Mi equipo me brinfla proteccion en relgcién con injustas 19 57 72 v »
E demandas de trabajo que me hacen los jefes.
§ Mi equipo me brinda ayuda técnica cuando ¢s necesario. 20 & v g ~
& | Disfruto de la amabilidad y apoyo de mi equipo 21 ~ & & &
g 2
Mi equipo coopera conmigo y los demas # i & 8
g S 1 v v e
8 g_ Capacidad de toma de decisiones v
-
< | @ |Capacidad de organizacién y planificacion 2 ¢ v v v
g E Capacidad de resolucion de problemas 3 1 v & e
>| 3
w | 3 |Conocimientos tecnicos 4 “ Lol > &
i g Productividad (cantidad y calidad del trabajo) " v ] & &
X
= 6
® Orientacién a objetivos y resultados s i i &
.§ 7 rd ]
-é £ |lnisiwive & Ll
8 Vg
g g Compromiso con la organizacion & » v
g § Colaboracién y cooperacion con companeros 9 & v & &
=| 2
E o Compartir y transmitir conocimiento 0 ' "l & g il
&
K] § g Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral a & ¥ & =
g s 12 ' o & ”
- B Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo
=
. § € 13 L Vo & &
>
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14 »
Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo
15 v A L
Ritmo voluntario eficiente del trabajo
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta Sobre
OBJETIVO: Recoger informacion sobre la incidencia control interno en la ejecucidn de proyectos de inversion.
DIRIGIDO A: Trabajadores contrutados y nombndos de la Mui lidad provl al dg Ancaues. Huancavelica.
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: .. Vi o o RO Felox
GRADO ACADEMICC DEL EVALUADOR: ... M Adess 1r215 ;7‘“"’
VALORACION:
T T el L%
Con Algunas
Slempre fecuancia Fara vez Nunca

86

A
7




MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS
TITULO DE TESIS: Estrés y el Rendimiento Laboral de los Trabajadores de |z Municipalidad Provincial de Angaraes, Huancavelica, Perti - 2015

VARIABLE

' Variable Dependiente (Y) “Estrés” Es la reaccion que puede tener el individuo
ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conccimientos y

|

‘ OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACICN -
@ - TE T od
= RELACION RELACION R
- & 2 RELACION _EL“C.'QN =3
s £ 9|2 ENTRE LA ENTRE LA ENTREBL ENTREEL | =%
& g1l 5| 8| & VARIABLE Y | DIMENSION Y I A 5S
= INDICADOR = Sl I ONY | \npicapor | TTEMSYL go
- i 2|l a| 2|8 LA EL | VELmems | OPCIONDE | S &
5 S| 5| | Z |DIMENSION  INDICADOR RESPUESTA | £ =
=) T
o = = O
£ st | no s [nOo st NO| oSt oNO (P&
e . - v, 2 ) : —
o |l forma de rendir informes entre superior y subordinado no 1
e hace sentir presionado X X X X
".8 <_(‘ \ , 2 X X X X
E g Una personia mi nivel ticne control sobre ¢l trabzjo |
o = 3 X X X X
= = | Laestructura formal ne tiene demasiado papeleo.
= <
§ 2 | Lu cadena de mando ne se respeta. 4 X X X %
L= o | . B |
& 8 Estoy en condiciones de controlar las actividades de mi drea de 5 X X X X
= o] trubajo. !
3 & X X x | |x
3 = | 2 | Setiene derecho a un espacio privado de tmbajo. &
(=2 S |
o =1 : 7 T 5 : T
g No me sienta incomodo al teabajar can miembros de otras = X x X X
= g [— leliziadcs de U“dl’fl:iO- - A | |
2 " X X X X
2 El equipo esta disponible para llevar @ cabo el trabajo a tiempo
=S RSP oSS TR PR e B AL LU L : =il=
o & Se dispone de conocimiento téenico para seguir siendo g X X X X
g. B |competitivo. 2
g 9 ['Se cuentacon la teenelogia para hacer un trabajo de 10 X X X X
o 2 IMPOTIENCA. )
& e X X X x
= - - : s 11
x> Eltrabajar en fa computadora eada dia me relaja |
"3_’ La busgueda de informacion en ¢l internet me ayuda 12 [ X X X X
= mmediataniente
= = 7y R
= o 8 | Misupervisor me respeta, 13 X v % ®
Yoo la3s
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Ecn.inwve

X % X
= : 14
- Mi supervisor se preocupa de i Inenesiar personal. )
15 X X X
M supervisor tene confianza en el desempeiio de mi trbajo. .
X X X
. ) . . 16
Me relaja fa presencia de n jefe o supervisor B
X X X
| 17
| Mi supervisor da fa cara por mi ante los jefes. | -
‘ 18 ‘ X X X
o | Miegguipo me respalda mis metas profesionales. | Il
3 [ : . . ; X X x
e Mi equipo me brinda proteccion en relacion con imjustas 19
o demandas de trabajo que me hacen los jefes.
a X X
o i : o : 20 %
a | Miequipe me brinda avuda reenica cuando o8 necesario.
=
X X
M e 5 2t N
¢ | Disfruto de Ja amabilidad v apoye de mi equipo
o
X X X
3 ) : : 22
Mi equipo coopera conmigo v los demas
X X X
Sl o : 1
= Capacidad de toma de decisiones )
= - X X
el wo| 2Bk R Cr 2 %
= o | Capacidad de organizacion v planificacion
2 e ) 5 X X P
2 & | Capacidad de resolucion de problemis i |
g = a X X X
= S | Conocimientos téenicos
o - B
gz € 5 3 [x X
=8 Productividad (canudad y calidad del wrabajo) |
=~ L
e X X X
2= : - T 5
S = | o _ | Orientacion a objetivos v resultados
2=\
T = E g 7 X X X
22 | £ k| Incanva
U = W
g e g e 5 X X X
2= S | Compromiso con la organizacion
o X X X
5 = s < . Q
TR Coluboracion & cooperacion con companeros | I




10 X X X ‘
Compartic y transmitir conocinienty |
- % X %

- s av g 11 [
I | Mantenimiento valuntario del rendimiema laboral ‘
\3 F— B | » X X X
[¥] 12
= | Mantenmuento valuntario de la calidad del wabajo | B i
z X X X
(U] 13
S Use adecuado del uempo v Ios recursas laborales
S i X X X
Z ia
= Asistencia al trabajo v uso eficiente del tiempa B
g X X X
= 15
@

Ritmo voluntario eficiente del trabajo

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta Sobre estrés y rendimiento laboral
OBIETIVO: Recoger informacion sobre |a incidencia control interno en |a ejecucion de proyectos de inversion.
DIRIGIDO A: Trabajedores contratados y nombrados de la Municipalidad provincial de Angaraes, Huancavelica.
APELLIDOS ¥ NOMEBRE DEL EVALUADCR: Huaman Munarriz Silvia
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION: Muy Bueno

Q 1 ‘ 2 3

Male Regular  Nibueno | Bueno
' nimalo
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PROCEDIMIENTO DE VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Medicion de confiabilidad mediante Coeficente de Kuder-Richardson 20 (KR 20) Datos
Dond K : nimero de items. = 17
- K [ ¥pa; pi: proporcion de aciertos. K-1= 16 o |
KRz = K -1 (1 T2 ) q: proporcion de errores. Spig;i 0 KRy = L (1 - )-M) =
S* Varianza S?= -1.00 . K=1 s

Evauacion: Si el coeficiente KR20 es inferior a 0,80 la prueba no es confiable.

Para la aplicacion de la férmula busquemos los datos: 5° Se aplica la formula de Kuder-Richardson (KR 20)

1° Se aplica una prueba donde cada item tiene dos alternativas (dicotémica) verdadero (V) 6 falso (F) ( si/ no)
Se otorga puntajes:
Acierto

1.063

1.06250000000

nan

identificados por "p K=

identificados por "q

1 puntos 17 Total de items

0 puntos

Desacierto Interpretacion:

El valor 1,04 indica que la prueba presentaValidez.

2° Se aplica la prueba a los alumnos, el andlisis se realiza el un cuadro de doble entrada:

Expertos 1 2 | 3 | puntaje|escala Decision

items q (error) ) (acierta (erroﬂ(aciert (error)

Items1 1 1

Items2

Items3

Items4

Items5

Items6

Items7

Items8

Items9

Items10

Items11

Items12

Items13

Items14

Items15

Items16

Items17

RiRIRIRIRIR[R[R[R[R[(R[R|R|R|R|R|R |k~

[ PN P PN PN PR TR P PR PN PN PN PR PR P T

[ P P RN PN PR TR T TR N PN PN P PR P T

WlwwwwfwjwlwwjiwwWwwWwwlw|lw|w|w

PUNTAJ

ETOTAL

N R R N e

[

(x) Puntajes

17

0

51

Aciertos/Errores

17

o

17

o

17

o

o

o

o

0

0

PROPORCION

0

0

2.83333

Confiable
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Medicion de confiabilidad mediante Coeficente de Kuder-Richardson 20 (KR 20) Datos
Dond K : nimero de items. = 17
- K [ Ypaq pi: proporcion de aciertos. K-1= 16 ) e
KRy = -1 (1 T2 ) qi: proporcion de errores. Spigi = 0 KRy = L(l —2;}21—"‘-):
S* Varianza = -1.00 i K=1 s
Evauacion: Si el coeficiente KR20 es inferior a 0,80 la prueba no es confiable.
Para la aplicacion de la férmula busquemos los datos: 5° Se aplica la formula de Kuder-Richardson (KR 20)

1° Se aplica una prueba donde cada item tiene dos alternativas (dicotémica) verdadero (V) 6 falso (F) ( si/ no) 1.063

Se otorga puntajes:

Acierto 1 puntos identificados por "p" K= 17 Total de items 1.06250000000
Desacierto 0 puntos identificados por "g" Interpretacion:
Elvalor 1,04 indica que la prueba presentaValidez.
2° Se aplica la prueba a los alumnos, el andlisis se realiza el un cuadro de doble entrada:
Expertos 1 2 3 | puntaje(escala Decision
items 1 g (error) ) (aciertq (error(aciert((error)
Items1 1 3 1
Items2 1 1 1 3 1
Items3 1 1 1 3 1
Items4 1 1 1 3 1
Items5 1 1 1 3 1
Items6 1 1 1 3 1
Items?7 1 1 1 3 1
Items8 1 1 1 3 1
Items9 1 1 1 3 1
Items10 1 1 1 3 1
Items11 1 1 1 3 1
Items12 1 1 1 3 1
Items13 1 1 1 3 1
Items14 1 1 1 3 1
Iltems15 1 1 1 3 1
Items16 1 1 1 3 1
Items17 1 1 1 3 1
PUNTAJE TOTAL 1
(x) Puntajes 17 0 17 0 17 | 0 0 0 0 0 51
Aciertos/Errores 17 0 17 0 17 0 0 0 0 0 0
PROPORCION 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 2.83333 | Confiable
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Proporcion = p/N° iterr g/N° items 0

>0=0.80

Confiable

<0.80

no conable

3° Se hace un andlisis de los puntajes/proporcion, para encontrar la sumatoria () de los aciertos y desaciertos (3pia;)

Proporcion
Participantes bl 4 by
P01 1.0 0 0
P02 1.0 0 0
P03 1.0 0 0
2pgi=| 0
4° Luego se determinar la varianz® - ":_: - Donde x;: puntajes obtenidos por cada participante.
x : media o promedio.
T(x -3 N : Namero total de la poblacion
Nota : Si N>60 se puede usar: =
N=3 a) Obtenemos E_media
- - A
Puntajes| 1 2 I= v 17.00
Participantes Xi (x-%x)  |(x-x)
1 17 0.00 0
2 17 0.00 0 b) Obtenemos la varianza
3 17 0.00 0 Se -
2z — —xi —x p— -
52 == 1.00 |
=l 17 | 3-x)’=| 0
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MODELO DE ENCUESTAS

Ne.........
CUESTIONARIO DEL ESTRES

INSTRUCCION: Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en qué grado esta de
acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a cada una de las frases marcado la respuesta.

DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE, lo que mejor caracteriza su forma de pensar. Elija
el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) describa segun la siguiente escala de valoracién:

Con Algunas Rara

. Nunca
frecuencia veces vez

Siempre

La forma de rendir informes entre superior y subordinado no me hace sentir

1 .

presionado.
) Una persona a mi nivel tiene control sobre el trabajo.
3 La estructura formal no tiene demasiado papeleo.

4 |Lacadena de mando no se respeta.

5 | Estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.

Se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

No me siento incdmodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.

El equipo esta disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo

Se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

Se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

El trabajar en la computadora cada dia me relaja

La busqueda de informacién en el internet me ayuda inmediatamente

Mi supervisor me respeta.




17 Mi supervisor se preocupa de mi bienestar personal.

Mi supervisor tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

18 Me relaja la presencia de mi jefe o supervisor

19 Mi supervisor da la cara por mi ante los jefes.

20 Mi equipo me respalda mis metas profesionales.

Mi equipo me brinda proteccion en relacién con injustas demandas de trabajo que
me hacen los jefes.
Mi equipo me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

21

22

23 Disfruto de la amabilidad y apoyo de mi equipo

23 Mi equipo coopera conmigo y los demas

iMuchas gracias por su colaboracién;

Ne.........

CUESTIONARIO DEL RENDIMIENTO LABORAL

INSTRUCCION: Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en qué grado esta de
acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a cada una de las frases marcado la respuesta.

DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE, lo que mejor caracteriza su forma de pensar. Elija
el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) describa segun la siguiente escala de valoracion:

Con Algunas Rara

. Nunca
frecuencia veces vez

Siempre

1 Toma de decisiones inmediatas frente a un problema y los soluciona
) Organiza y planifica sus actividades con anticipacion
3 Tiene técnicas y estrategias para resolucion de problemas
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Conoce aspectos basicos y técnicos sobre su drea donde se desenvuelve

Logra las metas propuestas segun su plan de trabajo

Trabaja con responsabilidad de acuerdo a mis funciones

Me preocupo por alcanzar las metas

A nivel | organizacion, me esfuerzo por cumplir los objetivos y metas de actividades
encomendados por mi superior o jefe.

Me gusta dar Iniciativa cuando hay actividades organizadas por la institucion

Mantienen compromiso con lo acordado dentro de la institucion

Practico la colaboracién y cooperacidon con mis compafieros y también lo hacen
mutuamente

Comparto y transmito conocimiento actualizado con mis colegas o
compafieros de trabajo

Mantiene iniciativa y dedicacion en su trabajo

Se esfuerza por brindar un servicio de calidad y eficiencia

Aprovecha sus tiempos libes para organizar mejor su trabajo y su servicio

Llega puntual a su trabajo y organiza bien su tiempo para participar en todo lo
convocado por su jefe

Se organiza y dosifica su tiempo sin hacerse ningn problema

iMuchas gracias por su colaboracién;




