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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general el conocer de qué manera el
estrés influye en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huatasani - Huancané Puno 2017.

El disefio de investigacion fue no experimental transeccional - correlacional; el estadistico para
verificar la hipétesis fue la Chi cuadrado y la correlacion de Pearson. La muestra fue por contar
una poblacion pequefia pero razonable para la investigacion, no se realizo el célculo de la
muestra la poblacion esta conformada por 31 trabajadores de la municipalidad lo cual se tomo
el total de la poblacién, a los cuales se le aplicd un cuestionario de 20 preguntas, encontrdndose
los siguientes resultados: Respecto a la hipotesis general, Existe correlacion entre el estrés y
el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huatasani, se encontrd

que el grado de correlacion es positiva media con un 33.8% (r=0.338) entre ambas variables.

PALABRAS CLAVES: estrés y rendimiento laboral.



ABSTRACT

The main objective of this research work was to know how stress influences the work
performance of workers in the District Municipality of Huatasani - Huancané Puno 2017.

The research design was non-experimental transectional - correlational; the statistic to verify
the hypothesis was Chi square and Pearson correlation. The sample was for counting a small
but reasonable population for the investigation, the calculation of the sample was not made, the
population is made up of 31 workers of the municipality, which took the total of the population,
to which a questionnaire was applied. 20 questions, finding the following results: Regarding
the general hypothesis, There is a correlation between stress and work performance of workers
in the district municipality of Huatasani, it was found that the degree of correlation is average
positive with 33.8% (r = 0.338) between both variables.

KEYWORDS: stress and work performance.



10

INTRODUCCION

En este trabajo de investigacion demostraremos la influencia que existe entre el estrés y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani Huancané —
Puno 2017. Donde el estrés es una enfermedad del siglo XXI que afecta en la salud de los
trabajadores de la municipalidad, lo cual conlleva a disminuir en su rendimiento laboral.
Entendemos como problema del estrés nos conlleva a no tener una buena informacién sobre el
estrés para todos los trabajadores de las entidades tanto publica y privada, y el rendimiento
laboral.

El estrés laboral.

Segun (ROSTAGNO, 2014). Opina que. El estrés laboral es la reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion. Aunque el estrés
puede producirse en situaciones laborales muy diversas, a menudo se agrava cuando el
empleado siente que no recibe suficiente apoyo de sus supervisores y colegas y cuando tiene
un control limitado sobre su trabajo o la forma en que puede hacerse frente a las exigencias y

presiones laborales.

El rendimiento laboral en la empresa

(Claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas). Entonces, ¢por qué las empresas
no tienen un rendimiento laboral 6ptimo? Puede ser porque sus recursos no estan optimizados,
ya sea a nivel de personas o a nivel de ingresos. Sin embargo, aunque el primer factor puede
resultar dificil de medir o cuantificar, es el recurso mas importante para las empresas y, por
extension, el que mas se tiene que cuidar.

El contenido del presente trabajo de investigacion se desarrolla en seis capitulos, que a
continuacion se detalla:

Capitulo 1, se realiza una descripcion del problema de lo mas general a lo mas especifico,
ademas se realiza la formulacidn del problema, se propone los objetivos y la justificacion de la
investigacion.

Capitulo 11, se desarrolla los antecedentes, bases tedricas, definiciones de los términos bésicos,

formulacién de hipotesis.
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Capitulo 1ll, se explica la metodologia que comprende: Disefio, poblacion-muestra,
Operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos, procesamiento de la informacion.
Capitulo IV, contiene la descripcion de resultados y la contrastacion de hipétesis.

Capitulo V, contienen la discusion, conclusiones y recomendaciones.

Capitulo VI, las fuentes bibliograficas, Hemerograficas, Documentales, Electrénicas.
Finalmente, en Anexos se incluyen Documentos que complementan la informacién de los

Estudios
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética.

La Municipalidad Distrital de Huatasani se encuentra ubicado en el distrito de
Huatasani, provincia de Huancané, departamento de Puno el distrito tiene una magnifica
ubicacion, se encuentra sobre la carretera asfaltada y troncal, kildometro 72 de Juliaca a
san Antonio de Putina, el distrito fue creado mediante Ley N° 16669 del 21 de julio de
1967, en la provincia de Azéngaro, en la actualidad cuenta con comunidades y
parcialidades y barrios de acuerdo a ley promulgado en el primer periodo de gobierno
del arquitecto Fernando Belaunde Terry, cuenta con un total de 5 371 habitantes, segun

el instituto nacional de estadisticas e informatica del afio 2007.

La Municipalidad Distrital de Huatasani presenta una infraestructura deficiente y en mal
estado, no existen espacios determinados para ciertas funciones que cumplir
adecuadamente, lo cual genera situaciones de estrés afectando el rendimiento laboral
de sus trabajadores ademas que el potencial humano se ve en la municipalidad con
evidencia de la falta de relaciones humanas el mismo que genera conflictos,
enfrentamientos, este aspecto se ha generalizado, perdiéndose la accion de autoridad.
Ya que no se cumplen normas y leyes tanto en el orden administrativo como laboral se
distingue que las autoridades edilicias no son profesionales ni técnicos. Por lo que

prima en cierto modo la ignorancia y desconocimiento ya que esto genera un bajo
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desempefio laboral de los trabajadores y esto trae las consecuencias del atraso de los
pueblos; en donde también se observa la falta de interés en capacitar a los trabajadores
del municipio y aplicar politicas de motivacion para el buen rendimiento de su trabajo

eficiente.

En cuanto al rendimiento laboral poco o nada se hace por mejorar los niveles de
eficiencia y eficacia del potencial humano, por lo que se observa el bajo rendimiento
laboral. EIl estrés es una enfermedad profesional una problemética a la que no se esta
dando atencién rapida y primordial a los trabajadores estresados ya sea dentro de la
familia, en los estudios sobre todo en el trabajo en el ambito laboral hoy en dia el estrés
laboral no recibe la suficiente atencidn ya que dentro de las organizaciones publicas son

aun mas de poca importancia.

El estrés puede ocasionarse por muchos factores ya sea por, ambientales en las
condiciones gue el talento humano trabaja dentro de la municipalidad, factor econémico
a sobre carga de trabajo la falta de materiales y equipos por su puesto que es lo mas
primordial que es el internet y un sinfin de problemas que ocasiona que el rendimiento

laboral es causado por un efecto negativo.

Durante los Gltimos tiempos actuales se percibe entre otros problemas relevantes tales
como una cultura deficiente, indice de corrupcién, (coimas y otros), (maquinarias y
equipos obsoletos), ineficiente infraestructura no hay una comunicacion fluida o
acertada, en tal sentido como moradora del lugar es de suma preocupacion apostar
porque se apliquen nuevas herramientas de gestion para dinamizar la labor de los
trabajadores con la finalidad de eliminar el estrés agobiante y aplicar un estilo de
liderazgo donde fluya la comunicacion y la confianza , para asi lograr mayor motivacion
y compromiso en cada uno de los trabajadores de la Municipalidad en mencién,

mejorando el desempefio y un mejor rendimiento laboral.

De no solucionarse el problema en forma real y a profundidad la municipalidad tendra

que soportar dificultades tales como:
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Bajo rendimiento por parte de los trabajadores, presencia de conflictos laborales, un
ambiente laboral desagradable, atrasos, ausentismos, desmotivacion, preocupaciones,
dificultad para la toma de decisiones, incapacidad para concentrarse, olvidos frecuentes,
blogueos mentales, hipersensibilidad a la critica, entre otros problemas.

Por otra parte, si la organizacion no siente la necesidad de contar con un especialista
para que analice las condiciones de trabajo, identificando los aspectos estresantes y
producir los cambios correspondientes los trabajadores probablemente sufririan
consecuencias graves en su salud psicoldgica y fisica. En tal sentido se plantea el

problema que a continuacion se indica.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢De qué manera el estrés influye en el rendimiento laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno 20177

1.2.2. Problemas especificos
a. ¢De qué manera la condicion del trabajo influye en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
20177

b. ¢De qué manera la interaccion personal influye en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
20177

c. ¢De qué manera el significado del trabajo influye en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané
Puno 2017?

d. ¢De qué manera la estructura organizacional influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani -

Huancané Puno 20177
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1.3. Objetivos de la investigacion.

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general.
Determinar de qué manera el estrés influye en el rendimiento laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

Objetivos especificos.

Determinar de qué manera la condicion del trabajo influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani -

Huancané Puno 2017.

Determinar de qué manera la interaccion personal influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani -

Huancané Puno 2017.

Determinar de qué manera el significado del trabajo influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huatasani - Huancané Puno 2017.

Determinar de qué manera la estructura organizacional influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huatasani - Huancané Puno 2017.

1.4. Justificacién de la Investigacion

La investigacion busca conocer la realidad que enfrenta la Municipalidad Distrital de

Huatasani, lo referente a como el estrés afecta el rendimiento del personal que labora en

dicha municipalidad de esta manera analizar el impacto que tiene el estrés sobre el

desempefio laboral y/o rendimiento laboral de los trabajadores.
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La importancia de esta investigacion radica en la utilidad practica, es decir fomentar
cambios en la mentalidad de la mayoria de gestores o directivos de las diversas
organizaciones con la finalidad de que pudieran generar conciencia y promover un
esfuerzo en conjunto para cumplir su mision. En este escenario para sobrevivir y

prosperar, toda organizacion tendra que convertirse en un agente de cambio.

Por su valor tedrico la investigacion contribuira con la informacion que sera de utilidad a
las diferentes, Municipalidades que se encuentra en nuestra region. Por Gltimo, se justifica
por su aporte cientifico debido a que se estd planeando un instrumento cientifico de
recoleccion de datos que ayudara a otras investigaciones enfocadas en la institucién
publica que buscan disminuir, evaluar y medir el estrés buscando la capacitacion del
talento humano y como consecuencia del rendimiento laboral de los mismos el cual esta

respaldado por una base teorica de diferentes autores.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Investigaciones nacionales

(VILCA APAZA, 2016), realizo la tesis titulada “INFLUENCIA DEL ESTRES
EN EL DESEMPENO LABORAL DE PRO MUJER INC EN LOS
CENTROS FOCALES DE LAYKAKOTA Y BELLAVISTA DE LA
CIUDAD DE PUNO PERIODO 2014 la cual fue aprobada por la Universidad
Nacional del Altiplano Puno. La investigacion tuvo como objetivo general.
Analizar la influencia del estrés en el desempefio laboral de los trabajadores de
Pro Mujer Inc. en los centros focales de Laykakota y Bellavista de la ciudad de
Puno, periodo 2014. En el presente trabajo de investigacion se hizo uso del
muestreo no probabilistico de tipo a conveniencia, porque se trata de un proceso
en el que el investigador selecciona intencionalmente los individuos de la
poblacion. Por lo tanto en este caso la muestra esta constituida por 16 trabajadores
en su totalidad correspondientes al CF Laykakota 10 personas y al CF Bellavista
6 personas. Por lo cual la muestra para realizar el presente trabajo de investigacion
es de 16 personas. El tamafio de muestra del presente trabajo es de tipo no
probabilistica debido a que la muestra a elegir es intencionada, para ello se
considera el total. En el presente trabajo de investigacion se aplico la siguiente

metodologia. Meétodo Cuantitativo Segun (Sampieri, Fernandez, & Baptista,
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2010) se aplico el método cuantitativo mediante el cual se determiné en forma
detallada las diferentes situaciones de estrés y su influencia en los centros focales

de Laykakota y Bellavista en Pro Mujer Inc. de la ciudad de Puno.

El Alcance de la investigacion fue descriptivo es decir busca especificar las
caracteristicas de las situaciones de estres que se den en Pro Mujer en los centros
focales de Laykakota y Bellavista, Método Deductivo. En el presente trabajo de
investigacion se utilizo disefio no experimental, es decir no se manipularon las
variables intencionalmente, el cual sera de tipo transversal es decir se analiza datos
y se obtiene informacidn en un determinado momento. Concluyo en lo siguiente.
el estrés laboral es uno de los problemas de salud que en la actualidad afecta a Pro
Mujer Inc., siendo una perturbacion que afecta al trabajador cuando las exigencias
del entorno laboral superan la capacidad de las personas para enfrentar a diferentes
situaciones que pueden ser en menor y mayor grado, en base aelloy en base a la
encuesta aplicada a los trabajadores de los centro focales de Laykakota y
Bellavista de la ciudad de Puno, afirman que el estrés afecta significativamente su
desempefio laboral, debido a los estresores laborales y extra organizacionales.
Recomendaciones, a la Gerencia general, y al area de Recursos Humanos de la
organizacion Pro Mujer Inc. sugerir que tomen en cuenta la presencia del estrés
esta enfermedad laboral en la institucion, ya que en la actualidad esta atacando a
los colaboradores y provocando en ellos sintomas que afectan a su rendimiento,
por esta razdén no se debe de ignorar el problema, por lo contrario se debe
comenzar a implementar metodologias encaminadas para la prevencion y manejo
del estrés que ayude a enfrentarlo, controlarlo y eliminarlo con todo el

profesionalismo posible.

( TICONA MAMANI , 2017)) Realizo la tesis titulada “EL ESTRES Y EL
RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TARACO, PERIODO 2015.” La cual fue
aprobada por la Universidad Nacional del Altiplano - Puno Facultad de ciencias
contables y administrativas escuela profesional de administracion. La
investigacién tuvo como objetivo general. Determinar el estrés y su influencia en

el rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
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de Taraco, periodo 2015. La investigacién toma como poblacion al personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Taraco en el afio 2015. La muestra
elegida para la presente investigacion es la no probabilistica (muestra intencional)
ya que ha sido elegido de manera intencional o arbitraria que esta conformado por
20 personas. Segun (Hernandez Sampieri, Collado, & Baptista, 2010), manifiesta
gue una investigacion se presenta en dos disefios experimental y no experimental,
el trabajo de investigacion tiene el disefio no experimental de tipo transaccional o
transversales, debido a que este estudio se realizo sin la manipulacion deliberada
de variables y en los que solo se observaron los fendmenos en su ambiente natural
para después analizarlos se basa en variables que ya ocurrieron o se dieron en la
realidad. Segun (Hernandez Sampieri, Collado, & Baptista, 2010) la investigacion
es de tipo descriptiva debido a que se busca conocer de qué manera influye el
estrés en el rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Taraco, periodo 2015, para lo cual se recogié la informacion y dar a
conocer cual es la situacion en la que se encuentra cada variable de estudio en un
determinado tiempo, es decir se recogio resultados tal como se encuentran.
Concluyo en lo siguiente los trabajadores de la institucion presentan estrés que
influyen en el rendimiento laboral de los mismos, debido a los factores
ambientales, organizacionales e individuales siendo mas resaltantes el 35%
consideran que casi siempre le produce estrés los cambios tecnoldgicos
implementados y por implementarse, el 60% consideran que a veces las relaciones
gue mantiene con los comparieros y jefes es conflictiva y el 30% consideran que
solo a veces es adecuado ambiente donde laboran. Los trabajadores deben ser mas
tolerantes frente a los conflictos que se presenten en su centro de trabajo, seguir
cursos de capacitacion en lo que se refiere a implementacion de manejo de nuevas
tecnologias para tener un rendimiento 6ptimo en sus labores que se les asigna, y
mejorar el clima organizacional, se sugiere a la area de personal realizar
diagnosticos continuos para proveer, organizar, mantener y promover la calidad
de vida laboral, y fortalecer las deficiencias en el entorno laboral, estas mejoras si

son implementadas se podré ver los resultados en aproximadamente seis meses.

(Goicochea Espinola,, 2016) Realizo la tesis titulada “El Estrés Laboral y su

Relacion con el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa de
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Calzados Kiara del Distrito EI Porvenir -Afio 2016 la cual fue aprobada por la
Universidad Cesar Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Académica Profesional de Administracion. ¢Qué relacion existe entre el estrés
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de calzados Kiara
del distrito El Porvenir en el afio 2016? La investigacion tuvo como objetivo
general. Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa de calzados KIARA del Distrito EI Porvenir, 2016.
Obijetivos Especificos. Determinar el nivel de estrés laboral en los trabajadores de
la empresa de calzados Kiara del Distrito EI Porvenir, 2016. Determinar el nivel
de desempefio laboral en los trabajadores de la empresa de calzados Kiara del
Distrito EI Porvenir, 2016. Determinar la relacion entre el apoyo en el trabajo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa de calzados Kiara del Distrito
El Porvenir, 2016. Determinar la relacion entre demandas psicologicas y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de calzados Kiara del Distrito
El Porvenir, 2016. La tesis es una Investigacion. Correlacional. Ya que analizara
de qué manera el estrés laboral se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de calzados Kiara del Distrito el Porvenir. Disefio de
investigacion. Disefio No experimental. Debido a que se realiza sin manipular las
variables como estrés laboral y desempefio laboral. La investigacion es
transversal. Porque describen la situacion en un momento dado y no requieren la
observacion de los sujetos estudiados durante un periodo de tiempo. La poblacion
del estudio estuvo: conformado por los 38 trabajadores que laboran en la empresa
de calzados Kiara del Distrito ElI Porvenir. Muestra: es finita cualitativa,
representada por los 38 trabajadores de la empresa de calzados Kiara del Distrito
El Porvenir. La siguiente investigacion concluyo en lo siguiente. Se determin6 una
relacion inversa de grado medio y significativo con una correlacion de Spearman
de 0.39 entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de calzados Kiara, lo que quiere decir que si aumenta el estrés laboral
disminuye el desempefio de los trabajadores. Se determind un nivel de estrés
laboral medio, con una promedio de 2,95 y una desviacion estandar de 0,28, lo
que indica que los trabajadores estan estresados por motivos que no reciben el
apoyo necesario de los supervisores o comparieros, porque trabajan cantidades

excesivas de trabajo y por qué no estan bien capacitados en la empresa de calzados
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Kiara. Se determind un nivel de desempefio laboral medio, con un promedio de
3,57 y una desviacion estandar de 0,47, lo que quiere decir que los trabajadores
cumplen con una cantidad pedida de produccion regular, conocen mas o menos
de su trabajo y que tienen regular capacidad de realizacion en la empresa de
calzados Kiara. Recomendaciones Implementar evaluaciones de desempefio a
corto y a largo plazo para medir el rendimiento de los trabajadores en la empresa

de calzados Kiara del Distrito El Porvenir.

( LARICO APAZA , 2015) Realizo la tesis titulada. FACTORES
MOTIVADORES Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN — JULIACA la investigacion fue aprobada por la. UNIVERSIDAD
ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ” ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION PARA OPTAR EL GRADO
ACADEMICO DE: MAGISTER EN ADMINISTRACION JULIACA — PERU
2015. La presente investigacion estudia la influencia que tienen los factores
motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman — Juliaca 2014, cuya hipdtesis fue: Los factores
motivadores influyen significativamente y tienen una relacion directa con el
desempefio laboral de los trabajadores. Se tuvo como objetivo: Determinar la
influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral a los
trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. La poblacién
de estudio estuvo conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados
de la Municipalidad de San Roméan - Juliaca. Se optd por el muestreo no
probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores. Se
llega a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacion significativa entre
los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman con (r=.786). Se evidencio relacion
significativa (r=.659) entre las remuneraciones del minimo vital con el
cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera significativa en
el desempefio laboral. Se encontrd relacién significativa entre los incentivos con
un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de

felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencié una
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vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% vy
estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

(QUISPE VARGAS , 2015) Realizada la tesis titulada. “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACUCHA, ANDAHUAYLAS, 2015”.
La cual fue aprobada por la UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA Escuela
Profesional de Administracion de Empresas. Tesis para optar el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracion de Empresas. El presente trabajo de
investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas.
EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental que
tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y desempefio laboral, asi mismo permitié conocer el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores en base a tres dimensiones productividad
laboral, eficacia y eficiencia laboral. Para la obtencién de la informacion se aplico
una encuesta a los 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha entre
hombres y mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo en esta institucion,
durante el periodo, 2015. En relacion al instrumento de recoleccién de datos, se
aplico un cuestionario para cada variable. El cuestionario de clima organizacional
estuvo compuesto por 15 items con una amplitud de escala de Likert (siempre,
casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca). Asimismo, el cuestionario
sobre desempefio laboral, estuvo compuesta por 15 items, con una amplitud de
escala de Likert, haciendo un total de 30 items. La validez y la confiabilidad del
instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los
resultados obtenidos fueron de 0.864 para el cuestionario del clima organizacional
y de 0.873 para el cuestionario de desempefio laboral. Por lo tanto, los
instrumentos son fiables y consistentes. Para medir la correlacion que existe entre
estas dos variables, se utilizd el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se
observa que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra que existe una

relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la
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relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma
con un nivel de confianza del 95% que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha. Las conclusiones a las que se llegd mediante este estudio, muestran que
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces
realizar xiii un regular desempefio. Con respecto al objetivo general se afirma que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.

Investigaciones internacionales

(Gonzalez Acabal , 2014) Realizada la tesis titulada “ESTRES Y DESEMPENO
LABORAL” (ESTUDIO REALIZADO EN SERVITECA ALTENSE DE
QUETZALTENANGO) Por lo tanto se plantea la siguiente pregunta: ¢Cual es
la relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa Serviteca Altense S.A.? La cual fue aprobada por las Autoridades de la
Universidad Rafael Landivar (en Guatemala). Presentada a Coordinacion de
Facultad de Humanidades. Para obtener el titulo de: Psicéloga
Industrial/Organizacional. La investigacion tuvo como objetivo general.
Establecer la relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los
colaboradores de Serviteca Altense S.A. Determinar el nivel de estrés de los
colaboradores de Serviteca Altense S.A. Evaluar el nivel de desempefio de los
colaboradores de Serviteca Altense S.A. La muestra representativa es. Serviteca
Altense, es una empresa que esta en el mercado desde hace 30 afios con solidez
en la ciudad de Quetzaltenango con su tienda principal ubicada en la 7 calle 1-73
Zona 2 y tiene otras sucursales en la rotonda de Tecun Uman en Quetzaltenango,
una sucursal en Mazatenango, San Marcos y Roosevelt en la ciudad Capital.
Cuentan en todas las tiendas con 100 personas de ambos sexos se cuenta con un

promedio del 60% ubicado en la tienda principal, con escolaridad a nivel
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diversificado y oscilan entre los 25 y 50 afios de edad. En donde se tiene los cargos
de gerente, jefes de departamento, administrativos, contadores, mecanicos y
vendedores. Contando con 3 grandes areas las cuales son administracion, ventas
y mecénica. La empresa se dedica a la venta de repuestos para vehiculos y llantas
de todos los tamafios, cuentan con personal altamente capacitado en el area de
administracion, ventas y mecanica para brindarles a sus clientes el servicio que
ellos merecen. El surtido de sus llantas les han abierto las puertas en varias
empresas a nivel nacional. Instrumento. Para el trabajo de campo se utilizara la
prueba psicométrica Escala de Apreciacion del Estrés, EAE. Los autores de esta
prueba son J.L. Fernandez y M. Mielgo Robles. Con adaptacion a Guatemala del
Instituto de Psicologia y antropologia. Fernandez y Mielgo (1986) indican que el
tiempo puede variar de 20 a 30 minutos aproximadamente. Se aplica a los
trabajadores de empresas donde se estima que se maneja un estrés laboral. Los
objetivos principales de la prueba son: Conocer el nUmero de acontecimientos
estresantes, que han estado presentes en la vida del sujeto. Apreciar la intensidad
con que cada uno vive o ha vivido esos sucesos vitales. Concluyendo que el
enunciado del problema planteado para la presente investigacion tuvo
Conclusiones El estrés producido por diferentes factores dentro del ambiente
laboral afecta el desempefio de los colaboradores de Serviteca Altense S.A.,
variando de un departamento a otro, pero de igual manera influye en los
resultados; por lo que se acepta la hipétesis alterna de investigacion la cual
menciona que si existe una relacion estadisticamente significativa con un nivel
Alpha de 0.05 entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores de
Serviteca Altense S.A. Recomendaciones. Es importante que en Serviteca Altense
S.A. se implementen programas sobre la influencia que tiene el estrés en el
desempefio de los colaboradores para reducir los indices de relacion entre ambos

y de esa manera dar un seguimiento especifico a cada empleado.

( SANCHEZ, Florencia , 2011) Realizo la tesis titulada “ESTRES LABORAL,
SATISFACCION EN EL TRABAJO Y BIENESTAR PSICOLOGICO EN
TRABAJADORES DE UNA INDUSTRIA CEREALERA” la cual fue
aprobada por la Universidad Abierta Interamericana por la Facultad de Psicologia

y Relaciones Humanas Sede Rosario- Campus Lagos con la siguiente
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investigacion se pretende poder comprobar que los trabajadores de una industria
de la ciudad de San Lorenzo es una ciudad de la zona sur de la provincia de Santa
Fe, Argentina. Por lo expuesto anteriormente, resulta de gran interés realizar esta
investigacion, donde se pretende responder al interrogante ¢Qué relacion existe
entre estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y el bienestar psicoldgico en los
trabajadores de una industria cerealera de la ciudad de San Lorenzo? La
investigacion tuvo como objetivo general. Identificar la relacion entre el estrés
laboral, satisfaccién en el trabajo y bienestar psicoldgicos en trabajadores de una
industria cerealera. Identificar las situaciones que en el ambito de la industria
cerealera son percibidas como estresantes por parte de los trabajadores. Explorar
la vinculacion entre el estrés percibido y/o vivenciado con el bienestar. La
poblacion objeto de estudio esta representada por los trabajadores de una industria
cerealera ubicada en la ciudad de San Lorenzo. Universo Esté representado por
150 empleados hombres y mujeres de una industria cerealera de la ciudad de San
Lorenzo. A los cuales se les entrego durante la primera semana del mes de
diciembre de 2010 en un sobre cerrado los tres cuestionarios. Muestra de los 150
cuestionarios repartidos, que se efectla, a través de una seleccion por
disponibilidad, se obtiene una muestra total de 64 cuestionarios que se entregaron
completos. La investigacion posee un disefio estructurado, con un método
hipotético deductivo, utilizando como instrumento la técnica del cuestionario.
Para la utilizacion del cuestionario, se tuvo en cuenta la definicion que da del
mismo Osorio Rojas. En su trabajo “El Cuestionario”19, establece que el
cuestionario es un instrumento de investigacion, que se utiliza, de un modo
preferente, en el desarrollo de una investigacion en el campo de las ciencias
sociales: es una técnica ampliamente aplicada en la investigacién de caracter
cualitativa. No obstante lo anterior, su construccion, aplicacion y tabulacion
poseen un alto grado cientifico y objetivo. Elaborar un Cuestionario valido no es
una cuestion facil; implica controlar una serie de variables. Concluyo en lo
siguiente la presente investigacion se ha desarrollado dentro del marco teorico de
la teoria transaccional del estrés de Lazarus y Folkman (1984). Desde esta
perspectiva, la experiencia del estrés es una construccion de naturaleza
predominantemente subjetiva desde el momento que los individuos movilizan

tanto factores personales como situacionales para evaluar el potencial perjudicial
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de los eventos. En este sentido, cuando el sujeto siente que no cuenta con los
recursos o estrategias suficientes para afrontar las demandas que percibe como
estresantes, experimenta diferentes niveles de estrés que pueden llegar a vulnerar
su equilibrio y bienestar psicolégicos. Si, ademas, el estrés es vivenciado en el
ambito laboral, repercute sobre la calidad de su trabajo, el nivel de compromiso
organizacional y su grado de satisfaccion laboral, en su bienestar psicolédgico y

con la vida en general.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. El estrés
(CHIAVENATO, 2009) Menciona el concepto de estrés (del inglés stress,
presion, tension, esfuerzo) estd estrechamente relacionado con el cumulo de
trastornos y de aflicciones en las personas de ciertos sucesos gque se presentan en
la organizacion y en el entorno. El término suele usarse para describir los sintomas
que muestran las personas como respuesta a la tension provocada por presiones,
situaciones y acciones externas: preocupacion, irritabilidad, agresividad, fatiga,
ansiedad y angustia, lo que perjudica su desempefio y, sobre todo, su salud. Cierto
nivel de estrés es normal y permite a la persona concentrarse y enfrentar los
desafios de la vida. Sin embargo, a medida que las presiones se acumulan, el
organismo se sobrecarga y, en lugar de volver a un estado de equilibrio, tiende a
adaptarse a la presion constante y, cuando el estrés aumenta, reacciona en forma

desagradable.

El estrés relacionado con el trabajo es un patrén de reacciones que ocurren cuando
los trabajadores confrontan exigencias ocupacionales que no corresponden a su
conocimiento, destrezas o habilidades y que retan su habilidad para hacer frente a
la situacion. Cuando existe un desequilibrio entre las exigencias ocupacionales y
los recursos del entorno o personales con los que cuenta el trabajador, entonces,

se presentan una serie de reacciones, que pueden incluir:
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e Respuestas fisioldgicas (por ejemplo, aumento del ritmo cardiaco o de la
presion arterial, hiperventilacion, asi como secrecién de las hormonas del
“estrés” tales como adrenalina y cortisol),

e respuestas emocionales (por ejemplo, sentirse nervioso o irritado),

e respuestas cognitivas (por ejemplo, reduccién o limitacion en la atencién y
percepcion, falta de memoria), y

e reacciones conductuales (por ejemplo, agresividad, conductas impulsivas,

cometer errores).

Segun (CHIAVENATO, 2009) Esta definicion requiere algunas aclaraciones: el
estrés no siempre es malo. Casi siempre se habla de él en un contexto negativo y
morbido, pero también tiene aspectos positivos. Por una parte, el estrés puede
derivarse de la oportunidad de ganar algo, como ocurre con un actor o un atleta
que enfrentan situaciones que rebasan sus capacidades. El estrés es una condicion
inherente a la vida moderna. Las exigencias, las necesidades, las urgencias, los
plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de medios y
recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y
exigencias provocan que las personas estén expuestas al estrés. No es facil
convivir con tantas demandas ni con tanta incertidumbre sobre la posibilidad de
cumplirlas. En las organizaciones, el estrés persigue a las personas. Algunas

consiguen manejarlo debidamente y evitan sus consecuencias.

( Azcona Castellot, Guillén Subirdn, Meléndez Lopez, Pastrana Jiménez, & Iniesta
Alvarez, 2016). Menciona el estrés puede ser definido como un proceso en el que
las demandas ambientales comprometen o superan la capacidad adaptativa del
organismo, dando lugar a cambios bioldgicos y psicoldgicos que pueden hacer que
la persona enferme. Las consecuencias negativas del estrés solo se producen
cuando la situacion desborda la capacidad de control de la persona. En realidad,
el estrés es una respuesta fisiologica natural del ser humano, que actia como un
mecanismo de defensa que prepara el organismo para hacer frente a situaciones
nuevas, con un nivel de exigencia superior o percibida como una amenaza. El
problema se da cuando la respuesta natural del organismo se activa en exceso, lo

que puede dar lugar a problemas de salud a medio y largo plazo
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(ROBBINS, & JUDGE, TIMOTHY A., 2009) Menciona que el estrés es una
condicion dindmica en la que un individuo se ve confrontado con una oportunidad,
demanda o recurso relacionado con lo que el individuo desea y cuyo resultado se
percibe como incierto e importante. En pocas palabras, el estrés de cierta clase es
benéfico, y el de otra no. Recientemente, los investigadores afirmaron que los
estresores de desafio —aquellos asociados con la carga de trabajo, presion para
terminar las tareas y la urgencia del tiempo—operan de modo muy distinto de los
estresores de estorbo. Es comun que el estrés se asocie con las demandas y
recursos. Las demandas son las responsabilidades, presiones, obligaciones e
incluso incertidumbres que los individuos enfrentan en el lugar de trabajo. Los
recursos son todo aquello sobre lo que el individuo tiene control y que utiliza para

resolver las demandas.

(Sebastian Coduti;, Belén Gattas, Sarmiento, & Romina Andrea Schmid;, 2013)
Sostienen que el estrés es una tension provocada por situaciones agobiantes que
originan reacciones psicosomaticas o trastornos psicolégicos a veces graves
(Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2012). El término estrés proviene de
la fisica, hace referencia a la presién que ejerce un cuerpo sobre otro, siendo aquel
que mas presion recibe el que puede destrozarse y fue adoptado por la psicologia,
pasando a denominar al conjunto de sintomas psicofisiol6gicos como: cansancio,

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

El estrés laboral.

Segun (ROSTAGNO, 2014). Opina que. El estrés laboral es la reaccion que puede
tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la
situacién. Aunque el estrés puede producirse en situaciones laborales muy
diversas, a menudo se agrava cuando el empleado siente que no recibe suficiente
apoyo de sus supervisores y colegas y cuando tiene un control limitado sobre su
trabajo o la forma en que puede hacerse frente a las exigencias y presiones

laborales.
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El estrés aparece cuando esa presion se hace extensiva o dificil de controlar, el
estrés puede perjudicar la salud de los empleados los resultados de su empresa. El
estrés es el resultado del desequilibrio entre las exigencias y presiones a las que se
enfrenta el individuo, por un lado y sus conocimientos y capacidades, por otro. El
estrés pone a prueba la capacidad del individuo para afrontar su actividad, y no
solo incluye situaciones en la que la presion laboral excede la capacidad del
trabajador para hacer frente a la misma, sino también los caos en que no se utiliza
suficientemente sus conocimientos y capacidades, y esto supone un problema para
el trabajador.

Tipos de estrés.

Segun (PEIRO & y salvador, 2005). Fundamenta que hay tipos de estrés.

Estrés Positivo o Eustres. Si por el contrario la respuesta es positiva y produce
bienestar, alegria, etc., se le denominara: EUSTRES o estrés positivo. Con estas
definiciones vemos que el estrés es individual, ya que los mismos estimulos en
dos personas pueden crear distinta reaccion. Es la cantidad de estrés necesario que
produce el estado de alerta esencial para obtener un rendimiento fisico y mental
gue nos permita ser productivos y creativos. Es muy Util en nuestra vida pues va
ligado al instinto de supervivencia, el deseo de trabajar, el espiritu de lucha. Segun
algunos autores, la persona con estrés positivo se caracteriza por ser creativo y
motivado. Los estresantes positivos, pueden ser una alegria, éxito profesional, un

examen, una buena noticia, etc.

» Estrés Negativo o Distrés. Si la respuesta del individuo ante este estimulo es
negativa y le produce angustia, malestar, decimos que padece: DISTRES o
estrés negativo. Siempre que, en un lugar de trabajo, nos encontremos ante un
namero creciente o percepcion de demandas que nos plante en dificultad o
nos constituyan una amenaza, La vida cotidiana, pues, se encuentra repleta de
estresantes negativos, tales como un mal ambiente de trabajo, el fracaso o una

ruptura familiar.
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Estrés relacionado con el trabajo

Segun (Houtman, 2008). El estrés es un estado emocional desagradable que
se presenta cuando las personas no estan seguras de su capacidad para afrontar
un desafio relacionado con algo que consideran importante o valioso. El estrés
se deriva de la interaccion entre el individuo y el entorno; es una respuesta de
adaptacion mediada por las diferencias individuales y/o los procesos
psicologicos y es consecuencia de alguna accion externa (entorno) o de un
acontecimiento que le impone demasiadas demandas psicoldgicas o fisicas.
El estrés del puesto es una condicidn que surge de la interaccién de la persona
con su trabajo y se caracteriza por los cambios que ocurren en el interior de

la persona y que la obligan a desviarse de su funcionamiento normal.

Segin (Houtman, 2008). Para explicar la relacion entre el estrés y los
sintomas fisico-quimicos que acabamos de mencionar, Hans Selye. Son

sintomas tipicos del estrés.

Sintomas del estrés

e Nerviosismo y tension

e Preocupacion cronica

¢ Incapacidad para relajarse

e Consumo excesivo de tabaco o alcohol
e Falta de cooperacion

e Insomnio

e Sentimientos de incapacidad

¢ Inestabilidad emocional

e Problemas de digestion

e Presion sanguinea elevada.

Fuentes potenciales del estrés
(ROBBINS, & JUDGE, TIMOTHY A., 2009) Menciona ¢Qué es lo que

ocasiona el estrés?
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v Factores ambientales. Asi como la incertidumbre ambiental influye en el
disefio de la estructura de una organizacion, también influye en los niveles
de estrés entre los empleados de ésta.

* Incertidumbre econdmica
* Incertidumbre politica
» Cambio tecnoldgico.

v Factores organizacionales. En una organizacion no faltan los factores que
causan estrés. Ejemplos de ello son las presiones para evitar errores o
finalizar las tareas en un tiempo limitado, un jefe demandante e insensible,
y compafieros desagradables.

« Demandas de la tarea
+ Demandas del rol

« Demandas interpersonales

v Factores personales. Entonces, nuestra categoria final incluye los factores
de la vida personal del empleado, sobre todo los familiares, problemas
econdmicos y las caracteristicas inherentes a la personalidad
» Problemas familiares
» Problemas econémicos

e Personalidad.

Principales causas de estrés laboral.
Segun (CHIAVENATO, 2009) nos dice que hay causas del estrés

= Sobrecarga de trabajo

= Presion de tiempo y urgencia

= Supervision de poca calidad

= Clima de incertidumbre politica

= Autoridad inadecuada para delegar responsabilidades

= Ambiguedad de las funciones

= Diferencias entre los valores del individuo y los de la organizacién
= Cambios en la organizacion

= Frustracion
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Causas del estrés laboral
( Azcona Castellot, Guillén Subiran, Meléndez Lopez, Pastrana Jiménez, & Iniesta

Alvarez, 2016). Menciona las causas estresantes mas comunes.

v' Causas vinculadas a las funciones especificas del trabajador: un gran nivel de
exigencia, dificultades vinculadas a la funcién que debe cumplir el trabajador
(monotonia, falta de autonomia, tareas repetitivas, division de las funciones) y

riesgos inherentes a la ejecucion de la labor

v/ Causas vinculadas a la organizaciéon del trabajo: falta de control de la
distribucion y planificacion de las tareas en el interior de la empresa, imprecision
de los objetivos, horarios que limitan la vida familiar o social (turno nocturno,
horarios inesperados), necesidad de un ndmero mayor de trabajadores,
inestabilidad de los contratos, labores monotonas, funciones y objetivos poco

delimitados y una mala organizacion del trabajo

v" Causas vinculadas a las relaciones laborales: poca colaboracion por parte de los
jefes inmediatos o de los compafieros de trabajo, una gerencia poco participativa,
autoritaria o deficiente, no reconocimiento del desempefio de los trabajadores,
una mala relacion entre colegas o entre trabajadores y jefes (ambiente de
tension). La cooperacion y las buenas relaciones entre colegas y entre jefes y

trabajadores permiten formar una barrera contra el estrés

v’ Causas vinculadas al entorno fisico y a la tecnologia: el entorno fisico puede
representar un factor de estrés (ruido, calor, humedad, polvo...); un ambiente de
trabajo incémodo (falta de espacio o de iluminacion) y condiciones poco

higiénicas

v Causas socioecondmicas: una empresa en condiciones econémicas poco
favorables, incertidumbre sobre el futuro de la empresa, una gran exigencia
laboral a fin de cumplir los planes de la empresa a nivel nacional e internacional,
sobrecarga de trabajo, presion por parte de los jefes superiores, objetivos

econdémicos por cumplir
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v Desequilibrio entre la vida personal y la vida laboral: vivir Gnicamente para

trabajar, trabajar 12 horas al dia, no descansar durante toda la jornada laboral,

pensar en el trabajo todo el tiempo, descuidar la vida privada.

Consecuencias del estrés

Segun (CHIAVENATO, 2009). Ahora analizaremos sus repercusiones en cuanto

a la eficacia de las organizaciones. Aun cuando no tomaramos en cuenta los costos

humanos del estrés, es imposible dejar a un lado las consecuencias financieras que

implica tener que vigilar el nivel de tension de las personas en las organizaciones.

Wagner y Hollenbeck dicen que la insatisfaccion y el estrés generan los siguientes

costos organizacionales:

Costos de asistencia médica. El estrés tiene repercusiones en la salud y el
bienestar de las personas. Las organizaciones cargan con gran parte de los
costos de la asistencia médica y hospitalaria de sus empleados.

Poco compromiso con la organizacion. La insatisfaccion también disminuye
el compromiso con la organizacion, o sea, la medida en que las personas se
identifican con la empresa que las emplea. El compromiso involucra el deseo
de invertir grandes dosis de esfuerzo para provecho de la organizacion y la
intencion de permanecer en ella mucho tiempo. En muchas organizaciones,

las politicas de reduccion del personal afectaron seriamente el compromiso.

Violencia en el centro de trabajo. Con frecuencia las agresiones entre los
miembros de una organizacion se deben a grados extremos de insatisfaccion y
estrés. A fi n de reducir la violencia en los centros de trabajo, algunas
organizaciones capacitan a sus gerentes y supervisores para que mejoren el

ambiente laboral.

Bajo rendimiento. El desempefio deficiente indica una discrepancia en
relacion con las expectativas. Cuando éstas no se cumplen, el gerente se

encuentra ante un problema de desempefio de sus subordinados. Buena parte
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de los problemas de rendimiento estd relacionada con el estrés y sus

implicaciones laborales.

Sintomas del estrés laboral
Sintomas del estrés laboral. Los sintomas del estrés laboral pueden ser divididos
en dos grandes grupos; por un lado, aquellos sintomas asociados a reacciones

emocionales, y por otro, aquellos asociados a reacciones fisicas.

a. Sintomas a nivel emocional. El estrés laboral puede alterar de modo
significativo nuestra reaccion emocional ante el entorno, modificando

nuestro estado de animo y alterando nuestro comportamiento.

b. Utilizacion inadecuada de las posiciones de poder. Una mala gestion de la
capacidad de mando por parte de aquellos que ostentan las posiciones de poder
en el reparto de tareas y la toma de decisiones puede ser otra de las causas del
estrés laboral. El estrés laboral puede originar uno o varios de los siguientes
sintomas emocionales:

Ansiedad

Mal Humor

Irritabilidad

%  Miedo o temor

X/
£ %4

53

%

3

%

4

X/
*

X/
£ X4

Inseguridad

X3

%

Dificultades para concentrarse

% Dificultad para tomar decisiones

X3

A

Bajo estado de a&nimo

X/
£ %4

Depresion

c. Sintomas a nivel fisico. El estrés laboral también puede originar una serie de
reacciones en nuestro cuerpo alterando nuestro sistema motor, digestivo,
respiratorio o cardiovascular Problemas intestinales y/o estomacal.

% Sudoracién excesiva

% Dolor de cabeza

% Mareos y nauseas


http://www.estreslaboral.info/index.html
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«+ Temblores

s+ Tension muscular y contracturas Hipo salivacién (Sequedad de la boca

Efectos del estrés laboral

Efectos del estrés laboral en el individuo. El estrés laboral afecta de forma

diferente a cada persona. Cuando el individuo esta bajo estrés le resulta dificil

mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral y la vida no profesional; al

mismo tiempo, puede abandonarse a actividades poco saludables como el

consumo de tabaco, alcohol y drogas. El estrés también puede afectar al sistema

inmunitario, reduciendo la capacidad del individuo para luchar contra las

infecciones. Cuando esta sometido a estrés laboral, el individuo puede:

- Estar cada vez mas angustiado e irritable.

- Ser incapaz de relajarse o concentrarse

- Tener dificultades para pensar con l6gica y tomar decisiones

- Disfrutar cada vez menos de su trabajo y menos comprometido con este

- Sentirse cansado, deprimido e intranquilo

- Tener dificultades para dormir

- Sufrir problemas fisicos graves como: cardiopatias, trastornos digestivos,
dolor de cabeza, trastorno muscular.

- Lascausas mas comunes del estrés son. Duelo, Problemas familiares, Asuntos
financieros, Enfermedad, El trabajo - de acuerdo con una organizacion, La
falta de tiempo, Relaciones (incluido el divorcio). Conflictos en el lugar de

trabajo. Conducir con mal trafico, Perder el trabajo, El exceso de ruido.

Efectos del estrés laboral en las entidades

Una entidad que no goce de buena salud no puede obtener lo mejor de sus
empleados, y esto, es un mercado cada vez méas competitivo, puede afectar no solo
a los resultados sino, en la Gltima instancia, a la supervivencia de la propia entidad.
El estrés laboral puede afectar a las entidades del siguiente modo.

v" Aumento del absentismo

v" Menor dedicacidn al trabajo

v' Deterioro del rendimiento y la productividad

v

Aumento de las quejas del usuario y clientes
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v Efectos negativos en el reclutamiento de personal

v’ Deterioro de la imagen institucional tanto entre sus empleados como de cara

al exterior.

Fases del estrés

(Azcona Castellot, Guillén Subirdn, Meléndez Lopez, Pastrana Jiménez, & Iniesta

Alvarez, 2016) Menciona, la reaccion del organismo ante el estrés consta de tres

fases: alarma, resistencia y agotamiento.

Fase de alarma

Reaccion natural del organismo frente a un factor estresante. Este se prepara
para hacer frente a lo que considera una agresion externa que exige un esfuerzo
Se libera adrenalina y otras hormonas que pueden provocar sintomas como
aceleracion del ritmo cardiaco y la respiracion, mayor presion arterial y
ansiedad

Es, generalmente, una fase de corta duracion

Fase de resistencia

Si la situacidn o agresion externa se prolonga en el tiempo, el organismo pasa
a un estado de resistencia activa frente a dicho estrés para evitar el agotamiento
El cuerpo se estabiliza y los sintomas se reducen cuando la situacién empieza
a estar bajo control

La duracidn de esta fase puede ser muy variable, dependiendo de la resistencia
al estrés de la persona, en la que influyen tanto factores bioldgicos como
psicosociales

Si los factores estresantes se prolongan demasiado en el tiempo, se pasa a la

siguiente fase

Fase de agotamiento

Ultima fase del estrés. Se caracteriza por un agotamiento de los recursos
fisiol6gicos

Fase de agotamiento fisico y mental, en la que el organismo ya no puede
sequir resistiendo las agresiones del entorno y que puede ocasionar
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consecuencias serias para la salud si se produce de modo repetitivo y
prolongado

El trabajador rinde por debajo de sus capacidades tanto fisica como
mentalmente y puede volverse facilmente irritable o perder toda motivacion
Una exposicion excesiva a esta fase de agotamiento puede terminar por

reducir la resistencia natural al estrés

Cbmo reducir la insatisfaccion y el estrés

Segun (CHIAVENATO, 2009). Las organizaciones disponen de varios medios

para reducir la insatisfaccion y el estrés. Los principales son:

Enriquecimiento del trabajo. La naturaleza de la tarea ejerce enorme
influencia en la insatisfaccion y el estrés de las personas. Algunas medidas
para manejar esta situacion se concentran en las tareas asignadas a las
personas. El enriquecimiento es una técnica que se utiliza para aumentar la
complejidad y el significado del trabajo a fin de disminuir la monotonia de las
labores simples y repetitivas y aumentar gradualmente su variedad y sus

desafios

Rotacién de puestos. Muchas organizaciones optan por la rotacién de personal
en varios puestos con el objeto de reducir la insatisfaccion y el estrés. La
posibilidad de ocupar diferentes cargos de complejidad equivalente es una
manera de huir de la rutina y del estancamiento, variar las actividades y

desarrollar habilidades personales, ademas de ofrecer nuevos conocimientos.

Analisis de puestos. Sirve para aclarar al ocupante de un puesto las
expectativas de la funcion que desempeiia. Ello implica mejorar la
comunicacion con supervisores, colegas, subordinados e incluso clientes. Se
solicita al empleado y a quienes trabajan con él que expresen sus expectativas

por escrito. A continuacidn, se reune a las personas para analizar sus listas.

Entrenamiento de habilidades. Es una manera de ayudar a las personas a

cambiar lo que genera insatisfaccion o estrés en su trabajo. La idea es aprender
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a definir metas, identificar obstaculos para el desempefio exitoso, buscar
colaboracidn de colegas para alcanzar metas, e incluso definir los valores mas
importantes del trabajo o de la administracion del tiempo. El objetivo es
aumentar las habilidades de las personas para prever, entender y controlar lo

que ocurre en el trabajo.

= Oportunidad para hablar sobre el trabajo. La capacidad para manejar
positivamente las experiencias laborales estresantes o insatisfactorias aumenta
cuando la persona tiene la oportunidad de hablar de sus problemas e
inconformidades.31 Presentar quejas formalmente y verbalizar opiniones es
medios que garantizan una expresion activa y constructiva de las frustraciones

del trabajo.

= Participacion en la toma de decisiones. La oportunidad de entrar en accién o
tomar decisiones con base en las propias opiniones proporciona a las personas

mayor seguridad para manejar el estrés y la insatisfaccion

Manejo del estrés laboral

( Azcona Castellot, Guillén Subiran, Meléndez Lopez, Pastrana Jiménez, & Iniesta
Alvarez, 2016). Menciona el manejo del estrés laboral engloba todas aquellas
recomendaciones que tienen por objeto mantener bajo control las situaciones de

estrés en el entorno laboral

v/ Comunicate: Silas causas del estrés estan directamente relacionadas con la
falta de apoyo que el trabajador recibe por parte de sus superiores 0 a
un entorno laboral hostil, en el que las relaciones sociales son desfavorables, la

Unica solucion posible es la comunicacion;

v Practica técnicas de relajacién: Para el manejo del estrés laboral, una de
las mejores recomendaciones que podemos darte es la de entrenar tu mente.
No es necesario que acudas a un psicologo para hacerlo, ;sabias que
disciplinas como el yoga o la meditacién nos ayudan a manejar mejor el

estrés?


http://www.estreslaboral.info/index.html
http://www.estreslaboral.info/causas-del-estres-laboral.html
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v Haz deporte: EIl deporte es otro de nuestros grandes aliados en el manejo del
estrés laboral. Practicar deporte de modo regular. Tomate un descanso: Esta
demostrado que el cerebro rinde mejor si le damosun pequefio

descanso (aunque sea de un minuto) por cada hora de trabajo.

v" Duerme las horas necesarias: Los expertos recomiendan entre 7 y 8 horas
diarias de suefio. La actividad reparadora que el suefio ejerce sobre nuestro

cuerpo y nuestra psique es fundamental para empezar bien el dia.

v/ Come sano: Segln un estudio de la Universidad de Washington, las personas
que tienen problemas con el manejo del estrés laboral suelen alimentarse de

modo poco o nada saludable.

Dimensiones del estrés

Condicion del Trabajo.

Define que la condicion de trabajo, esta vinculada al estado del entorno laboral.
El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura,
entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Puede
decirse que las condiciones de trabajo estdn compuestas por varios tipos de
condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo
(iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones
medioambientales (contaminacién) y las condiciones organizativas (duracion de
la jornada laboral, descansos). Cito la pagina web
(https://definicion.de/condicion-de-trabajo/, 2017).

La condicion de trabajo, por lo tanto, esta vinculada con el estado del entorno
laboral. Los dafios a la salud ocasionada por los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales son el resultado de la existencia de unas condiciones
de trabajo que implican la exposicion a factores de riesgo en el lugar donde se
realizan las labores y de una deficiente o inadecuada organizacion del trabajo. Se

cita (Copyright © Organizacion Internacional del Trabajo 2014, 2014)


http://www.estreslaboral.info/ciencia-y-estres/estres-alimentacion-sedentarismo.html
https://definicion.de/seguridad/
https://definicion.de/bienestar/
https://definicion.de/salud
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Interaccion Personal.

Segun (CHIAVENATO I. , 1999). Sostiene que la Interaccion personal. La
interaccion entre personas y empresas La expresion “recursos humanos” se refiere
a las personas que forman parte de las organizaciones y que desempefian en ellas
determinadas funciones. Las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando
en las organizaciones. Estas necesitan a las personas para sus actividades y
operaciones, de la misma manera que necesitan recursos financieros, materiales y
tecnologicos. De ahi la denominacion de recursos humanos para describir a las
personas que trabajan en las organizaciones. En el mundo industrializado de hoy,
la produccion de bienes y servicios no puede ser realizada por personas que
trabajen individualmente. Cuanto mas industrializada es una sociedad, tanto méas

depende de las organizaciones para satisfacer sus necesidades y aspiraciones.

Por lo tanto, en esta definicion quedan incluidos, aspectos como las caracteristicas
de los locales, instalaciones, equipos, productos y demas utiles que se dan en el
centro de trabajo, pero también la naturaleza de agentes quimicos, fisicos y
bioldgicos asi como los procesos para poder utilizar estos agentes y todas las
particularidades a las que estén expuestos los trabajadores y puedan ocasionar
riesgos para ellos, En este trabajo me voy a referir a tres variables que determinan

el estudio de las condiciones de trabajo: medio ambiente, tarea y organizacion.

Medio ambiente. En este punto me refiero a aquellos factores de medio ambiente
natural en el &mbito de trabajo y que aparecen de igual forma o modificada por el
proceso de produccion y pueden tener una influencia negativa en la salud. Uno de
estos factores es el ruido, las personas expuestas a altos niveles de ruido ademas
de sufrir pérdidas de su capacidad auditiva pueden llegar incluso a la sordera. La
iluminacion es otro factor a tener en cuenta dentro del medio ambiente laboral.
Condiciona la calidad de vida y determina las condiciones de trabajo en que se
desarrolla la actividad laboral y, sin embargo, no se le da la importancia que tiene.
Para tener una buena iluminacién hay que tener en cuenta. Las tareas son las

diferentes actividades que conforman y diferencian un puesto de trabajo.
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Organizacion del trabajo: Persigue aprovechar al maximo las herramientas y las
maquinas que hay en el puesto de trabajo, adaptar la produccion cuando sea
necesario debido a las exigencias de la demanda que varian continuamente y para
mejorar la eficacia del tiempo de trabajo eliminar o disminuir lo maximo posible

los tiempos improductivos.

Significado del trabajo.
Qué significa tener un empleo de calidad. Para la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), significa contar con oportunidades de un trabajo que sea

productivo y que genere un ingreso digno

Qué es Trabajo: Como trabajo denominamos el conjunto de actividades que son
realizadas con el objetivo de alcanzar una meta, la solucion de un problema o la
produccion de bienes y servicios para atender las necesidades humanas. Sabemos
perfectamente que a pesar de que existe esa motivacion de trabajar para cubrir las
necesidades bésicas, pero el enfrentamiento hacia la actividad laboral no es igual
para todo el mundo. Para muchos el trabajo y su empresa son el centro de su vida
dedicandole casi todo su tiempo. Otros en cambio lo ven como algo necesario y
se limitan a realizar la actividad justa para poder mantenerlo. Hay individuos que
empiezan su quehacer diario con mucha energia, pero pronto se aburren, se cansan
e inician otra actividad diferente. Sabemos que hay determinados individuos que
aun realizando actividades parecidas obtienen satisfacciones diferentes y otros
muchos que no aceptarian un determinado trabajo por mucha remuneracién que
le ofreciesen. Los hay que su Unico reto es promocionarse a costa de quién sea y
de lo que sea y otros que se mantienen en un puesto por el miedo de asumir nuevas

responsabilidades.

Estructura organizacional

Segun (JUDGE, & ROBBINS, y, , 2009). Una estructura organizacional define
el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades.
Hay seis elementos clave que los directivos necesitan atender cuando disefien la

estructura de su organizacion:
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Especializacion del trabajo, Actualmente usamos el término especializacion del
trabajo, o division del trabajo, para describir el grado en que las actividades de la
organizacion se subdividen en trabajos separados. La esencia de la especializacion
del trabajo es que en vez de que un trabajo completo sea hecho por un individuo,
se descompone en cierto nimero de etapas para que cada una de éstas las efectle
una persona. En esencia, los individuos se especializan en la realizacion de una

actividad en lugar de toda ésta.

Departamentalizacion, La departamentalizacion por funciones se puede usar en
todo tipo de organizaciones. Solo cambian las funciones a fin de que reflejen los
objetivos y actividades de la organizacion. Un hospital tal vez tenga
departamentos dedicados a la investigacion. departamentalizan segun el tipo de

producto que la organizacién genera.

Cadena de mando, Para facilitar la coordinacién, se asigna a cada puesto de
direccion un lugar en la cadena de mando, y cada directivo recibe cierto grado de
autoridad a fin de que cumpla con sus responsabilidades.

Extension del control, Es importante porque determina en gran medida el nimero

de niveles y gerentes que tiene una organizacion

Centralizacion y descentralizacion, El término centralizacion se refiere al grado
en que la toma de decisiones esta concentrada en un solo punto de la organizacion
y formalizacion. Las secciones siguientes describen los seis elementos de la
estructura. Es comun decir que, si es la alta direccién la que toma las decisiones
claves con pocas aportaciones, o ninguna, del personal de los niveles inferiores,
entonces la organizacion estd centralizada. Entonces la organizacion esta
centralizada. En contraste, entre mas participa el personal de los niveles bajos o
tiene la facultad de tomar decisiones, mas descentralizacion hay. Una
organizacion caracterizada por la centralizacion tiene una esencia estructural

diferente de otra descentralizada.
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La estructura organizacional son los patrones de disefio para organizar una
empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado.
Para seleccionar una estructura adecuada es necesario comprender que cada
empresa es diferente, y puede adoptar la estructura organizacional que més se
acomode a sus prioridades y necesidades (es decir, la estructura debera acoplarse
y responder a la planeacion), ademas “Debe reflejar la situacion de la organizacion
— por ejemplo, su edad, tamafio, tipo de sistema de producciéon el grado en que su

entorno es complejo y dindmico, etc.”

2.2.2.Rendimiento laboral
Cito la siguiente revista (Claves para mejorar el rendimiento laboral en las
empresas). Segin la Real Academia Espafiola. El rendimiento laboral o
productividad es la relacion existente entre lo producido y los medios empleados,
tales como mano de obra, materiales, energia, etc. Sin embargo, esta no es la unica

definicion de estos términos, existen otras un poco mas especificas:

Como la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: asi,
cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo
es el sistema. En el mundo empresarial, la productividad vendria dada por el
rendimiento laboral, que es la relacion entre los objetivos/metas/tareas alcanzadas
y el tiempo (en horas trabajadas de calidad) que se han necesitado para lograrlo;
teniendo en cuenta que la variable mas importante son las personas; es decir, 10s
recursos humanos, que son los encargados de ejecutar las funciones propias de un

cargo o trabajo.

(Granada Carranza, 2003) Define en el campo del rendimiento laboral es necesario
precisar que la moderna administracion distingue claramente entre eficiencia,
productividad y efectividad organizacional. La eficiencia, en términos generales, es
la relacion entre la produccién y la energia consumida en la misma. Por ejemplo, si
dos trabajadores consumen la misma cantidad de energia en un trabajo, pero el
primero produce la mitad que el segundo, se dice que el primero es menos eficiente.
Por su parte, la productividad es considerada como el rendimiento, en calidad y

cantidad, producido por un trabajador en determinada unidad de tiempo
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(Salazar Larrin). Propone la siguiente definicion de rendimiento: “es la eficiencia
de los trabajadores, medida en volumenes de produccion satisfactoria, por

empleado, por hora/hombre o por jornada trabajo/hombre.

(Serrano Mendoza, 2016). Menciona Estas definiciones nos permiten comprender
la idea de rendimiento laboral: el resultado alcanzado en un entorno de trabajo con
relacion a los recursos disponibles. El concepto dependera de los objetivos o de las

metas fijadas para el trabajador en cuestion. Citado al autor (Williams, 2010)

El rendimiento laboral en la empresa

(Claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas). Entonces, ¢por qué
las empresas no tienen un rendimiento laboral 6ptimo? Puede ser porque sus
recursos no estan optimizados, ya sea a nivel de personas o a nivel de ingresos. Sin
embargo, aunque el primer factor puede resultar dificil de medir o cuantificar, es el
recurso mas importante para las empresas y, por extension, el que mas se tiene que
cuidar. Aumentar el rendimiento laboral implica aumentar la rentabilidad el dnico
camino para que una empresa pueda crecer y aumentar su rentabilidad es:
Aumentando su rendimiento o productividad. Para lo que es necesario medir y
analizar, obteniendo datos que permitan conocer la situacion de la empresa y su

proyeccion futura.

Cito la siguiente revista. (Claves para mejorar el rendimiento laboral en las
empresas). Es importante sefialar que es imprescindible que este analisis del
rendimiento se practique desde la optica de la calidad en las horas trabajadas, en
vez de basarse en criterios de cantidad porque, como es logico, ni todas las horas
son productivas, ni todas son igual de productivas. Es decir, que hay que tener en

cuenta la eficiencia de la productividad y no sélo la cantidad que se produce.

Factores que afectan la productividad en el trabajo.
Actualmente este tema se ha convertido en el principal problema de la mayoria de

las empresas. Evita las siguientes acciones. Citado por la web.
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» Jornadas laborales largas. - Muchas empresas concentran sus jornadas laborales
entre 10 y 12 horas diarias con la finalidad de obtener mejores resultados. Sin
embargo, el hecho de que el personal trabaje mas, no quiere decir que sea mas
productivo. Al contrario, el cansancio produce bloqueos mentales que afectan
por completo la productividad.

> Falta de capacitacion laboral. - Uno de los problemas principales que reduce
el indice de productividad en las empresas es la falta de capacitacion del
personal. Si tus empleados no estan actualizados en las areas que ejercen, ademas
de interferir en su motivacion laboral, las técnicas que lleven a cabo para ejecutar

sus tareas seran obsoletas.

Existe un gran nimero de empresas que se dedican a la creacién de iniciativas
de desarrollo con la finalidad de ayudar a los empleados a ser mas efectivos en
sus actividades, y al mismo tiempo que las organizaciones puedan agilizar sus

procesos.

¢+ Periodos de descanso cortos. - Ademas de las excesivas jornadas laborales,
muchas empresas limitan los periodos de descanso, los cuales son
indispensables para que las personas reduzcan la tension y puedan controlar

el estrés laboral.

X3

%

Malas condiciones laborales. - Las bases que sustentan la productividad y
el funcionamiento de una empresa, se crean a partir de las condiciones

laborales en las que se desarrolla el personal. Las principales son:

X/
L %4

El clima organizacional. Si existe tension entre los miembros del personal,
los lideres no prestan atencion a sus peticiones y a cambio exigen mas de lo
establecido, el trabajar bajo colaboracion sera imposible, provocando que

las actividades se realicen de forma ineficiente.

X3

%

Las herramientas de trabajo. Si la empresa no ofrece el material necesario

que optimice los procesos, los tiempos y la calidad de produccion
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obstaculizaran el logro de los objetivos. Los espacios otorgados para ejercer
sus actividades. Un empleado que se pasa mas de ocho horas diarias en un
cubiculo estrecho, sin ventilacion y sobre un mobiliario incomodo, jamas

cumpliré con los estandares requeridos por la empresa.

La motivacién y su influencia en el desempefio laboral

Cito la siguiente revista.(Claves para mejorar el rendimiento laboral en las
empresas). La motivacion es uno de los factores mas importantes que afectan en
el buen desempefio laboral de los trabajadores. Y la productividad de una
organizacion depende en gran medida del buen rendimiento que tenga estos
Gltimos. Cuando mayor sea el bienestar personal mayor rendimiento y mayor
productividad repercutira su trabajo en el buen devenir de la empresa. Es por
todo esto que tiene gran importancia implementar politicas claras y efectivas de

motivacién laboral entre los empleados.

Los 5 factores que mas perjudican el rendimiento laboral

Cito esta pagina web (company, 2014). Donde nos da a conocer. Hasta hace poco
las empresas consideraban que los factores claves para alcanzar el éxito eran el
capital y la tecnologia, relegando todo lo relacionado con el factor humano,
como la motivacion y comodidad de los empleados, a una posicion secundaria y
de escasa relevancia. Poco a poco, las organizaciones han empezado a darse
cuenta de su error, entendiendo que el valor mas preciado con el que cuentan no
es otro que el capital humano. Un déficit en la motivacion de los trabajadores,
problemas organizativos o un clima laboral enrarecido no sélo van a impedir el
bienestar y la felicidad de los empleados, sino que ademas seguramente afectaran
de forma directa en los resultados de le empresa, haciendo descender la
rentabilidad y la productividad.

Los factores mas negativos para el rendimiento laboral
Debemos distinguir entre factores externos o directamente relacionados con la
organizacion de la empresa, sus prioridades o0 su mayor 0 menor concienciacion

e identificacion con sus empleados, y circunstancias externas a la empresa que
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también afectan al rendimiento en el trabajo. Dentro de los factores internos, los

grandes enemigos de la buena marcha e imagen de la empresa son los siguientes:

Una mala organizacion. Muchas empresas fallan en la planificacion vy
organizacion de sus empleados, normalmente no de forma global pero si en
detalles que acaban incidiendo negativamente en el conjunto. Organizar las
reuniones o equipos de trabajo a horas inapropiadas y con formatos o asistentes
inadecuados, asignacion de tareas mal planteadas que llevan a la sobrecarga de
trabajo o la ausencia de una buena politica de mejora continua constituyen los

ejemplos mas claros o frecuentes.

Falta de motivacién. Motivar no es solo subir el sueldo. Muchos empleados no
se sienten suficientemente motivados en sus trabajos por falta de tacto o
capacidad de la direccion a la hora de reconocer abiertamente sus logros, definir
y comunicar objetivos, asignar indebidamente puestos o funciones o carecer de

programas adecuados de promocion y formacion.

No dar la debida importancia al bienestar o salud de los trabajadores. Este
tercer factor es la principal causa de la falta de competitividad y productividad
de muchas empresas. Una buena promocion de la salud, con completas
revisiones médicas, asesoramiento especializado y una gestion adecuada de los
riesgos y enfermedades laborales disminuye drasticamente las bajas médicas y

aumenta la capacidad de los empleados.

Cuidar los factores ambientales e higiénicos. Muchos puestos de trabajo se
caracterizan por el ruido excesivo, una iluminacion deficiente, una mala calidad
del aire o la ausencia de un espacio donde relajarse y tomar un buen café o
hidratarse con agua de calidad. Todos estos factores son desmotivadores y

potencian el estrés.

Los factores externos. En este punto se engloban todas aquellas circunstancias
que, sin estar relacionados directamente con el puesto de trabajo, influyen en la

concentracion y el rendimiento laboral. Conflictos familiares y personales del
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empleado, enfermedades fisicas o mentales, insomnio o depresion son
problemas ajenos a la empresa, lo cual no quiere decir que ésta no pueda realizar

algun tipo de intervencion.

El capital humano es el valor méas preciado con que cuenta la empresa

No obstante, todo lo anteriormente expuesto no es posible si la organizacion no
cuida, motiva y extrae lo mejor de su valor mas preciado, de su activo mas
valioso: sus propios trabajadores. La base de cualquier organizacién, ya sea un
pequefio negocio o una gran multinacional, son los empleados que la hacen
posible, con independencia de la categoria que tengan, la funcion que les haya
sido encomendada y la jerarquia que ostenten dentro del organigrama
empresarial. Todos son igual de importantes pues en conjunto forman el
engranaje que hace avanzar la empresa. Y si uno falla acaba provocando el mal

funcionamiento del resto.

Las claves para mejorar el rendimiento

Una vez asumido que las personas que trabajan en una empresa, dedicandole un
gran numero de horas y esfuerzo, son las piezas mas importantes, para lograr el
méaximo rendimiento laboral y un mejor desempefio en el puesto de trabajo en

cada uno de ellos es preciso tener en cuenta las siguientes claves:

e Usar la comunicacion de forma estratégica. Muchas empresas no cuidan la
comunicacion con sus empleados. Cuando esto ocurre, es cuestion de tiempo
que se deteriore el feedback entre la direccién y sus trabajadores y entre
departamentos o peor aun, que se haga aficos la buena sintonia entre los
propios empleados. Una buena comunicacion, tanto interna como externa, es
un elemento totalmente indispensable para que la empresa alcance unos
Optimos estandares de calidad y sea mas productiva. El caso contrario, la
falta de transmision efectiva de informacidén entre departamentos y
empleados, trae consigo no solo que se cometan mas errores. Para conseguir
una Optima comunicacion es preciso definir una estrategia e implementar

diversos planes de actuacién con acciones concretas encaminadas
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e Mejorar el clima laboral. Coordinar adecuadamente el trabajo interno de la
empresa. Todo empleado debe conocer perfectamente cuéles son sus

funciones o tareas especificas y los procedimientos a seguir.

e Definir y comunicar claramente los objetivos de la empresa e involucrar a

todo los trabajadores.

e Mejorar la imagen de la empresa a nivel externo, generar buena reputacion

a través de una excelente atencion al cliente.

e Aumentar la motivacién de los empleados. Muchas veces se relaciona
motivacion exclusivamente con incentivos econdmicos, pero esta es una
vision excesivamente reduccionista del tema. Aunque actualmente son
muchas las empresas, tanto privadas como publicas, que utilizan con éxito
sistemas de incentivos ligados a objetivos en forma de un plus salarial,
existen otras muchas formulas para aumentar la satisfaccion de los

trabajadores y, por lo tanto, también su motivacion, como por ejemplo:

- Programas de conciliacion entre la vida familiar y personal con jornadas
intensivas, reducciones de jornadas o flexibilidad horaria.

- Organizacion de viajes, actividades de ocio y otros eventos corporativos
para mejorar el clima laboral y favorecer los lazos de fidelizacion e
identificacién con la empresa.

- Facilitar la desconexion. Organizar unos horarios mas racionales o
coémodos Y estipular un tiempo de descanso donde los empleados puedan
esparcirse, conversar tranquilamente mientras se toman un refresco, un

agua fresca o un café.

El papel de un coach

Si la empresa se lo puede permitir también puede contratar a un coach, un
profesional especializado en motivar a los empleados y ensefiarles técnicas de
gestion del tiempo y mejora del desempefio laboral, con el objeto de alcanzar unas

determinadas metas personales, profesionales y empresariales.
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Este tipo de profesionales pueden ser de gran ayuda para que los empleados sean
capaces de usar, de la manera mas efectiva posible, todo su potencial personal y
también las herramientas que la empresa haya puesto a su alcance. También
pueden ayudarles a superar esos baches personales que todos tenemos o a lograr

que interfieran lo minimo posible en su desempefio laboral.

Dimensiones

La motivacion

Segun Chiavenato (2000). La motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia
es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se requiere
conocerlo, y méas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en condiciones

de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

( JUDGE, & ROBBINS, y, , 2009) Define motivacion como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para la consecucion de un objetivo. Si bien la motivacion en general se
refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los
objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en el
comportamiento relacionado con el trabajo. Los tres elementos clave en nuestra
definicién son: intensidad, direccién y persistencia. La intensidad se refiere a lo
enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en que la mayoria de
nosotros se centra cuando habla de motivacion. Por altimo, la motivacion tiene
una dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que alguien
mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo

suficiente para alcanzar su objetivo.

La motivacion laboral

Es un aspecto que nunca debe faltar entre tus empleados. Supone un cambio
cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como forma de
mantener un ambiente agradable y proactivo. Uno de los beneficios mas
importantes de la motivacion laboral es el compromiso. Tener empleados

motivados facilmente se traducira en empleados comprometidos y con ganas de
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sumar. Por supuesto, la motivacién es un gran tema dentro de cada negocio, pero
tiene sus peculiaridades. La realidad de la motivacion en las empresas no siempre

esta en el nivel deseado.

La empresa es un ente que por si solo nunca puede alcanzar sus objetivos ya que
siempre necesita personas que la ayuden a lograr sus metas. La empresa necesita
personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es que funcione
de forma excelente esas personas necesitan estar motivadas. Por ello, es en la
motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y los
méaximos beneficios econdmicos. Cuando el empleado entra en una fase de
desmotivacion, empieza a perder el entusiasmo y la ilusion con la que empezé el
primer dia. Su rendimiento empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que
realiza queda afectado y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la falta de

atencion hacia las tareas a realizar.

Importancia de la motivacion laboral

La empresa es un ente que por si solo nunca puede alcanzar sus objetivos ya que
siempre necesita personas que la ayuden a lograr sus metas. La empresa necesita
personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es que funcione
de forma excelente esas personas necesitan estar motivadas. Por ello, es en la
motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y los
méaximos beneficios econdmicos. Cuando el empleado entra en una fase de
desmotivacién, empieza a perder el entusiasmo y la ilusion con la que empezé el
primer dia. Su rendimiento empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que
realiza queda afectado y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la falta de

atencion hacia las tareas a realizar.

Desempefio laboral

Segun (Chiavenato, 2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es

la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Desempefio laboral. Es en el desemperio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que
se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en re El término desempefio
laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe
hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.

Competencia laboral

Que son las competencias laborales. La competencia laboral es la capacidad para
responder exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una actividad o
tarea, segun criterios de desempefio definidos por la empresa o sector productivo.
Las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo. Asi, una persona es competente

cuando:

- Sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes) y
del entorno (tecnologia, organizacién, otros) para responder a situaciones

complejas.
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- Realiza actividades segun criterios de éxito explicitos y logrando los

resultados esperados.

- Cuantos tipos de competencias encontramos. Para un desempefio laboral
competente, la persona recurre a una combinacion de los siguientes tipos de

competencias, aplicados a problemas y situaciones concretas de su trabajo:

Competencias basicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente en la
educacion inicial y que comprenden aguellos conocimientos y habilidades que
permiten progresar en el ciclo educativo e integrarse a la sociedad.
Tradicionalmente se incluyen entre las competencias basicas las habilidades en
las areas de lenguaje y comunicacién, aplicacion numérica, soluciéon de
problemas, interaccion con otros y manejo creciente de tecnologias de

informacion.

Competencias conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que explican
desempefios superiores o destacados en el mundo del trabajo y que generalmente
se verbalizan en términos de atributos o rasgos personales, como es el caso de la
orientacion al logro, la pro actividad, la rigurosidad, la flexibilidad, la

innovacion, etc.

Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias
técnicas, son aquellas requeridas para desempefiar las actividades que componen
una funcion laboral, segun los estandares y la calidad establecidos por la empresa

y/o por el sector productivo correspondiente.

2.3. Definicién de términos

Estres

(ROBBINS, & JUDGE, TIMOTHY A., 2009). Sostiene que el estrés es una condicion
dindmica en la que un individuo se ve confrontado con una oportunidad, demanda o
recurso relacionado con lo que el individuo desea y cuyo resultado se percibe como

incierto e importante. En pocas palabras, el estrés de cierta clase es benéfico, y el de otra
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no. Recientemente, los investigadores afirmaron que los estresores de desafio —aquellos
asociados con la carga de trabajo, presion para terminar las tareas y la urgencia del

tiempo—operan de modo muy distinto de los estresores de estorbo.

Rendimiento laboral

Segun (la Real Academia Espafiola), el rendimiento laboral o productividad es la relacion
existente entre lo producido y los medios empleados, tales como mano de obra,
materiales, energia, etc. Sin embargo, esta no es la Unica definicion de estos términos,
existen otras un poco mas especificas. Como la relacion entre los resultados y el tiempo
utilizado para obtenerlos: asi, cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado

deseado, mas productivo es el sistema

Ritmo del trabajo

Se refiere al tiempo necesario para realizar una determinada tarea, que se manifiesta en
trabajar a una cierta velocidad, la que puede ser constante o variable. Uno de los grandes
cambios que sufrié el trabajo moderno durante los siglos XIX y XX fue la estandarizacion
del tiempo de trabajo. Significo la exigencia de una velocidad determinada con
anterioridad, suponiendo la existencia de trabajadores ideales a los cuales se debe

equiparar.

Sobrecarga del trabajo

Sobrecarga de trabajo. La sobrecarga se produce cada vez que tenemos muy poco tiempo
disponible para un nivel de trabajo muy alto, lo que nos obliga a trabajar mas alla de
nuestras horas extraordinarias habituales. La sobrecarga de trabajo puede ser perjudicial
para nosotros, ya que causa estrés y mucha presion, ademas hay que tener en cuenta el

hecho de que reduce el tiempo de recuperacion fisica entre los dias laborables.

Esfuerzo fisico

La forma en que los trabajadores miden espontaneamente el esfuerzo fisico es mediante
la fatiga; un trabajo es pesado, 0 no, segun el cansancio que produce. La fatiga es la
disminucion de la tolerancia al trabajo de una persona debido a que las exigencias del
trabajo superan las capacidades del trabajador. Hay una fatiga muscular (dolor en los

musculos) y una fatiga general (sensacion de malestar que impulsa a dejar de trabajar).
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La capacidad de trabajo, y por tanto la fatiga, es muy variada dentro de una poblacién
activa compuesta por mujeres y hombres, por jovenes de 20 afios y por personas de mas
de 60.

Relaciones formales
Son las que se forman entre personas que ocupan las diferentes posiciones de una

estructura funcional de una organizacion.

Relaciones informales
Son aquellos que se dan en la empresa de manera espontanea o no institucional, en las

que se busca satisfacer necesidades socioeconémicas.

Necesidades
Los recursos para producir bienes y servicios son escasos Yy las necesidades humanas son
ilimitadas, de ahi que el problema basico que se presenta en todas las sociedades sea la

escasez.

Expectativas

Hablar de expectativa es referirse a suefios, ideales, proyectos, aspiraciones,
posibilidades, propdsitos los cuales estan centrados en el futuro a corto, mediano y largo
plazo para ser una mejor persona en el aspecto familiar, social, personal, educativo,
econdmico, laboral etc. Sin embargo, cuando las personas tienen aspiraciones elevadas
gue no estan acordes con su realidad y tiene pocas o escasas oportunidades para cumplir
con sus expectativas de vida, esta situacion desencadena en un estado de frustracion que
hace que las personas dejen de trabajar y persistir por sus metas y en general por su

proyecto de vida.

Malestar general
El malestar general es un sintoma que se puede presentar con casi cualquier afeccion
médica. Puede empezar de manera lenta o rapida, segun el tipo de enfermedad. La fatiga

(sentirse cansado) ocurre junto con el malestar en muchas enfermedades.
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Comunicacion

Es la capacidad de elegir el canal méas apropiado que permita interactuar con clientes y
colegas para llegar a un entendimiento eficaz de los mensajes transmitidos y recibidos.
La comunicacién es un proceso interpersonal en el que los participantes expresan algo de
si mismos, a través de signos verbales o no verbales, con la intencion de influir de algun

modo en la conducta del otro

Participacion
Es la accion y efecto de participar (tomar o recibir parte de algo, compartir, noticiar). El
término puede utilizarse para nombrar a la capacidad de la ciudadania de involucrarse en

las decisiones politicas de un pais o region.

Incentivo
Del latin, es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede tratarse algo real (como

dinero) o simbdlico (la intencion de dar u obtener una satisfaccion).

Eficiencia

Podemos definir la eficiencia como la relacidn entre los recursos utilizados en un proyecto
y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende que la eficiencia se da cuando se
utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran
mas objetivos con los mismos 0 menos recursos.

Por ejemplo: se es eficiente cuando en 12 horas de trabajo se hacen 100 unidades de un

determinado producto.

Eficacia

Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y
objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos
proponemos.

Ejemplo: se es eficaz si nos hemos propuesto construir un edificio en un mes y lo
logramos. Fuimos eficaces por cuanto alcanzamos la meta, logramos lo que nos

propusimos.


https://definicion.de/pais/
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Habilidades operativas

Habilidad Operativa, es la capacidad, actitud y aptitud para realizar una actividad y lograr
la consecucion de objetivos. Es la destreza para ejecutar una actividad con capacidad y
lograr propdsitos previamente establecidos. La formacion de las habilidades depende de
las acciones, de los conocimientos y habitos que conforma un sistema no aditivo que

contiene la habilidad.

Orientacion al logro
La orientacidon al logro se define como el esfuerzo que hacen las personas como
individuos y el equipo de trabajo como unidad, por cumplir con los objetivos planteados

en un proyecto, dentro de las expectativas esperadas.

Hipédtesis de la investigacion.

2.4.1. Hipotesis general
El estres influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

2.4.2. Hipotesis especifica

a) La condicion del trabajo influye significativamente en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017.

b) La interaccion personal influye significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017.

c) El significado del trabajo influye significativamente en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017.

d) La estructura organizacional influye significativamente en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani -

Huancané Puno 2017.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
3.1. Disefio Metodoldgico
3.1.1. Tipo

La presente investigacion tiene como tipo de disefio a la investigacion no

experimental, transeccional, transversal, correlacional causal explicativa.

©,

Donde:

m = muestra

ox = Observacién de la variable estrés

oy = Observacién de la variable rendimiento laboral

r = Relacion entre las variables

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Sefialan que las investigaciones
de disefio no experimental se definen como la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente a las variables del estudio. Es decir que no se hace
variar de forma intencional a las variables independientes para ver su influencia

sobre las otras variables.
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Es transversal por que se recolecta datos en un solo momento, en un tiempo unico

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2017).

Es correlacional por que se busca evaluar vinculaciones causales es asi que cuando

se establecen relaciones causales son explicativos.

3.1.2. Enfoque
La siguiente investigacion tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo

Poblacion y muestra
La poblacién esta representada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huatasani Huancané 2017 la cual estan constituidas por 31 personas que se desempefian

en las distintas areas. Estos son especificamente los siguientes.

Cuadro: Trabajadores Municipalidad Distrital de Huatasani, 2017.

TRABAJADORES DE LA N° DE
MUNICIPALIDAD TRABAJADORES

Alcalde y regidores 6
Equipo técnico de la Municipalidad 7
Auxiliares de la Municipalidad 3
Trabajadores de la Municipalidad 5
otros trabajadores de la Municipalidad 10

TOTAL 31

Fuente: elaboracion propia

Siendo la poblacion significativa y pertinente con los objetivos que se busca alcanzar en
la presente investigacion, no se realizo el célculo de la muestra, siendo por este motivo
que los instrumentos se aplicara el total de la poblacién que estd conformada, como se
menciond anteriormente, por los 31 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huatasani — Huancané Puno 2017.
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Operacionalizacién de variables e indicadores

Cuadro 1: Variable X

Variables Dimensiones Indicadores
e Ritmo del trabajo
Condicion del trabajo | e  Sobre carga del trabajo

Variable independiente: e Esfuerzo fisico
, Interaccion e Relaciones formales
Estres personal
¢ Relaciones informales
Significado del e Necesidades
Trabajo e Expectativas
e Malestar general
Estructura e Comunicacién
organizacional e Participacion

e Bajo rendimiento
e Satisfaccion

Variable Motivacion laboral
dependiente: e Incentivos
o e Eficacia
Rendimiento Desempefio laboral | e Eficiencia
laboral e Tiempo

¢ Habilidades operativas
Competencia

laboral e Orientacion al logro

Fuente elaboracion propia: 'y referenciado a la siguiente  pagina  web:
(http://webs.ucm.es/info/eurotheo/diccionario/S/stress.htm, s.f.)
(Butaric, 2014) https://es.slideshare.net/rbutaric/rendimiento-laboral-presentacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Tecnica a emplear
La presente investigacion emplea la técnica de la encuesta, cuyo instrumento a
utilizar es el cuestionario que es la encuesta. La que sera aplicada a la totalidad de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017

para asi poder determinar la relacion de las variables de estudio.


https://es.slideshare.net/rbutaric/rendimiento-laboral-presentacion
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3.4.2. Descripciodn del instrumento
Se utilizara un cuestionario, el cual contienen una serie de preguntas que se

contestan por escrito a fin de obtener informacion

El instrumento empleado en este trabajo de investigacion se, aplicara a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017, el
cual medira ambas variables las cuales son “estrés “y “rendimiento laboral” se

utilizara la escala de Likert.

3.5. Técnicas para el procesamiento de informacion
a) Nivel de fiabilidad del instrumento
El nivel de fiabilidad de los instrumentos se realizé mediante en alfa de cronbanch, el
resultado obtenido fue el siguiente
El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences — SPSS version

N° 23. Los resultados seran presentados en tablas y figuras de barras.

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: elaboracion propia

En la tabla anterior se puede apreciar que se ha tomado 10 encuestas a personal de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani, los cuales tienen las mismas

caracteristicas que la muestra



Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

769

20

Fuente: elaboracion propia
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Segun el criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach:

- Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

- Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Por lo tanto, nuestro resultado obtenido es de 0.769 estando en el rango de aceptable, por

lo que se acepta la fiabilidad del instrumento técnica del cuestionario.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Ambito del estudio

La investigacion se desarrollaré en el distrito de Huatasani de la provincia de Huancané,
region puno durante el periodo 2017. La Municipalidad Distrital de Huatasani se
encuentra ubicado en el distrito de Huatasani, provincia de Huancané, departamento de
Puno el distrito tiene una magnifica ubicacion, se encuentra sobre la carretera asfaltada y
troncal, kilometro 72 de Juliaca a san Antonio de Putina, el distrito fue creado mediante
Ley N° 16669 del 21 de julio de 1967, en la provincia de Azangaro, en la actualidad
cuenta con comunidades y parcialidades y barrios de acuerdo a ley promulgado en el
primer periodo de gobierno del arquitecto Fernando Belaunde Terry, cuenta con un total

de 5 371 habitantes, segun el instituto nacional de estadisticas e informatica del afio 2007.

DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION

- Nombres de la institucién : Municipalidad distrital de Huatasani
- Departamento : Puno

- Provincia : Huancané

- Distrito : Huatasani

-RUC : 20230529974

- Direccién : Calle San Martin S/N
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Marco legal

Constitucion politica del Perd, en el art. 194 se refiere a la planificacion del desarrollo de
la municipalidad.

Ley organica de municipalidades (N° 27979), en concordancia con la ley de bases de la

descentralizacion.

Objetivos

Planificar, organizar, ejecutar controlar e impulsar a traves de los organismos
competentes, el conjunto de acciones destinadas a proporcionar al ciudadano el ambiente
adecuado para la satisfaccion de sus necesidades vitales en sus aspectos de vivienda,

salubridad, abastecimiento, recreacion transporte y comunicaciones.

Analisis de resultados
4.2.1 Descripcion de resultados sobre las frecuencias de la variable independiente y
la variable dependiente, por dimensiones.

Tabla 1: Respuesta de los trabajadores sobre la condicion del trabajo en la
Municipalidad distrital de Huatasani 2017.

CONDICION DEL TRABAJO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
CASI NUNCA 2 6,5% 6,5 6,5
A VECES 5 16,1% 16,1 22,6
Valido CASI SIEMPRE 15 48,4% 48,4 71,0
SIEMPRE 9 29,0% 29,0 100,0

Total 31 100,0% 100,0

Fuente: elaboracion propia

GRAFICO 1: condicion del trabajo
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Fuente: elaboracion propia
Segun la tabla N° 1, se puede apreciar, del total de los encuestados 15 personas que
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representa el 48.4% de los encuestados afirman que, casi siempre, realizan los
trabajos intensos, demasiados actividades y trabajos pesados, 9 personas que
representan el 29.0% afirman que siempre, 5 personas que representan el 16.1%
afirman a veces y por ultimo 2 personas que representan el 6.5% de los encuestados

afirman casi nunca.

Tabla 2: Respuesta de los trabajadores sobre la interaccion personal en la
Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

INTERACCION PERSONAL

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido | CASINUNCA 5 16,1 16,1 16,1
A VECES 9 29,0 29,0 45,2
CASI SIEMPRE 14 45,2 45,2 90,3
SIEMPRE 3 9,7 9,7 100,0

Total 31 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

GRAFICO 2: interaccion personal
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Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla N° 2, se puede apreciar, del total de los encuestados 14 personas que
representa el 45.2% de los encuestados afirman que, casi siempre, mantienen una
comunicacion con los compafieros, colegas del trabajo y de otras instituciones, 9

personas que representan el 29.0% afirman que a veces, 5 personas que representan
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el 16.1% afirman casi nunca y por ultimo 3 personas que representan el 9.7% de los

encuestados afirman siempre.

Tabla 3: Respuesta de los trabajadores sobre el significado del trabajo en la
Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

SIGNIFICADO DEL TRABAJO
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido | CASI NUNCA 7 22,6 22,6 22,6
A VECES 14 45,2 45,2 67,7
CASI SIEMPRE 9 29,0 29,0 96,8
SIEMPRE 1 32 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

GRAFICO 3: significado del trabajo
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Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla N° 3, se puede apreciar, del total de los encuestados 14 personas que
representa el 45.2% de los encuestados afirman que, A veces, Se sienten
comprometidos, con su trabajo en fomentar e innovar para la institucion, 9 personas

que representan el 29.0% afirman que Casi siempre, 7 personas que representan el
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22.6% afirman Casi nunca y por ultimo, 1 personas que representan el 3.2% de los

encuestados afirman siempre.

Tabla 4: Respuesta de los trabajadores sobre la estructura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Vélido | NUNCA 1 3,2 3,2 3,2
CASI NUNCA 20 64,5 64,5 67,7
A VECES 9 29,0 29,0 96,8
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia
GRAFICO 4: Estructura Organizacional
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Fuente: elaboracién propia

Segun la tabla N° 4, se puede apreciar, del total de los encuestados 20 personas que

representa el 64.5% de los encuestados afirman que, Casi nunca, hay coordinacion,

integracion, confianza y capacitacion por parte de la institucion y por su puesto de

los superiores, 9 personas que representan el 29.0% afirman que A veces, 1 persona
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que representa el 3.2% afirma Nunca y por ultimo, 1 personas que representan el

3.2% de los encuestados afirma Casi siempre.

Tabla 5: Respuesta de los trabajadores sobre la variable el estrés en la Municipalidad
Distrital de Huatasani 2017.

ESTRES
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido | A VECES 26 83,9 83,9 83,9
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

GRAFICO: 05 El estres
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Segun la tabla N° 5, se puede apreciar, del total de los encuestados 26 personas que
representa el 83.9%, si tienen conocimiento sobre el estrés en la municipalidad, 5

personas que representan el 16.1% no tienen conocimiento sobre el estrés.



Tabla 6: Respuesta de los trabajadores sobre la variable el rendimiento laboral en la

Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

RENDIMIENTO LABORAL

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido ;Cc:;ﬁ]eur}?ég
Valido | CASINUNCA 21 67,7 67,7 67,7
A VECES 9 29,0 29,0 96,8
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

GRAFICO N° 06: Rendimiento laboral
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Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla N° 6, se puede apreciar, del total de los encuestados 21 personas que

representa el 67.7%, no tienen conocimiento sobre el rendimiento laboral dentro de

la municipalidad, 1 persona que representa el 3.2% si tienen conocimiento sobre el

rendimiento laboral.



Tabla 7: Respuesta de los trabajadores sobre la motivacion en la Municipalidad

Distrital de Huatasani 2017.
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MOTIVACION LABORAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje r
valido acumulado
NUNCA 8 25,8 25,8 25,8
CASI NUNCA 20 64,5 64,5 90,3
Valido |A VECES 2 6,5 6,5 96,8
CASI SIEMPRE 1 3.2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
GRAFICO N° 07: Motivacion Laboral
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Fuente: elaboracion propia

Segun la tabla N° 7, se puede apreciar, del total de los encuestados 20 personas que
representa el 64.5% de los encuestados afirman que, Casi nunca, se sienten
satisfechos, ni motivados ni reconocidos por sus metas logrados por parte de la
institucion a los trabajadores, 8 personas que representan el 25.8% afirman que
Nunca, 2 persona que representa el 6.5% afirma A veces y por Gltimo, 1 personas

que representan el 3.2% afirma Casi siempre.



Tabla 8: Respuesta de los trabajadores sobre el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

DESEMPENO LABORAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
vélido acumulado
NUNCA 8 25,8 25,8 25,8
CASI NUNCA 20 64,5 64,5 90,3
Valido |A VECES 2 6,5 6,5 96,8
CASI SIEMPRE 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia
Gréfico: N° 08: Desempefio Laboral
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Fuente: elaboracion propia
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Segun la tabla N° 8, se puede apreciar, del total de los encuestados 20 personas que

representa el 64.5% de los encuestados afirman que, Casi nunca, reciben

informacion oportunamente, ni recursos para un resultado de metas obtuvimos, 8

personas que representan el 25.8% afirman que Nunca, 2 persona que representa el

6.5% afirma A veces y por ultimo, 1 personas que representan el 3.2% afirma Casi

siempre.



Tabla 9: Respuesta de los trabajadores sobre la competencia laboral en la

Municipalidad Distrital de Huatasani 2017.

COMPETENCIA LABORAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vaélido | CASI NUNCA 3 9,7 9,7 9,7
A VECES 23 74,2 74,2 83,9
CASI SIEMPRE 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Gréfico: N° 09: competencia laboral
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Segun la tabla N° 9, se puede apreciar, del total de los encuestados 23 personas que
representa el 74.2% de los encuestados afirman que, A veces, aplican sus destrezas
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y habilidades para la institucion, ya que no son valorados como profesionales en el

trabajo realizado en equipo, 5 personas que representan el 16.1% afirman Casi

siempre, y por ltimo, 3 personas que representan el 9.7% afirma Casi nunca.
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4.3. Contrastacion de Hipotesis

Hipdtesis general
El estrés influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

En la tabla N° 10, se procedi6 a verificar si existe influencia entre la variable estrés y la
variable el rendimiento laboral de los trabajadores de la municipalidad, realizando la

prueba del chic cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la variable estrés no influye en la variable el
rendimiento laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la variable estrés influye en la variable el

rendimiento laboral.

Segun la Tabla 10, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.047 la cual es menor que
0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, donde el estrés influye en la variable el
rendimiento laboral. Habiendo demostrado que, si existe influencia entre el estrés y el

rendimiento laboral.

Tabla 10: Pruebas de chi-cuadrado del variable estrés y la variable el rendimiento
laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,420° 2 ,047
Razén de verosimilitud 3,888 2 ,143
Asociacion lineal por lineal 1,182 1 277
N de casos validos 31

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,16.

Fuente: elaboracion propia
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Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la variable el estrés y la variable el
rendimiento laboral nos preguntamos: ¢ Cual es su grado de correlacion?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la variable estrés y la variable el rendimiento laboral.
Ha: Existe correlacion entre la variable estrés y la variable el rendimiento laboral.

En la tabla 11, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P de 0.063, y una
correlacion de Pearson de 0.338 (33.8%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 33.8%, entre la variable el
estrés y la variable el rendimiento laboral.

Tabla 11: Correlaciones del estrés y rendimiento laboral.

Correlaciones
ESTRES RENDIMIENTO
LABORAL
ESTRES Correlacion de Pearson 1 ,338
Sig. (bilateral) ,063
N 31 31
RENDIMIENTO LABORAL | Correlacion de Pearson ,338 1
Sig. (bilateral) ,063
N 31 31

Fuente: elaboracion propia

a) Hipdtesis especifica 1

La condicidon del trabajo influye significativamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani — Huancané Puno 2017.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

En latabla 12, se procedi6 a verificar si existe influencia entre la dimension condicién
del trabajo y la variable el rendimiento laboral, realizado la prueba del chi cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la dimensidn condicion del trabajo no influye

en la variable el rendimiento laboral.
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Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la dimension condicion del trabajo influye en
la variable el rendimiento laboral.

Segun la Tabla 12, se obtiene una Significacion asintdtica (bilateral) de 0.004 la cual

es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde la condicién del

trabajo influye en la variable el rendimiento laboral.

Tabla 12: Prueba de chi-cuadrado de la condicion del trabajo y el rendimiento laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df o .
asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,4092 6 ,004
Razén de verosimilitud 11,438 6 ,076
Asociacion lineal por lineal 7,345 1 ,007
N de casos validos 31

a. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Fuente: Elaboracion Propia

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la dimension condicién del

trabajo y la variable el rendimiento laboral nos preguntamos: ¢Cual es su grado

de correlacion?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la dimension condicion del trabajo y la variable
el rendimiento laboral.

Ha: Existe correlacion entre la dimension condicion del trabajo y la variable el

rendimiento laboral.

En latabla 13, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P de 0.001,
y una correlacion de Pearson de 0.578 (57.8%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 57.8%, entre la
dimension condicidn del trabajo y la variable el rendimiento laboral
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Tabla 13: Correlaciones de condicion del trabajo y el rendimiento laboral

Correlaciones

CONDICION RENDIMIENTO
DEL TRABAJO LABORAL

CONDICION DEL | Correlacion de Pearson 1 578

TRABAJO Sig. (bilateral) 001

N 31 31

RENDIMIENTO Correlacion de Pearson 578 1
LABORAL Sig. (bilateral) 001

N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

b) Hipbtesis especifica 2

La interaccion personal influye significativamente en el rendimiento laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

En la tabla 14, se procedié a verificar si existe influencia entre la dimension
interaccion personal y la variable rendimiento laboral de los trabajadores, realizado la

prueba del chi cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la dimension interaccion personal no influye
en la variable el rendimiento laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la dimension interaccién personal influye en

la variable el rendimiento laboral.

Segun la Tabla 14, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.012 la cual es menor
que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde la interaccion personal

influye en la variable el rendimiento laboral.



Tabla 14: Pruebas de chic-cuadrado de la interaccién personal y el rendimiento
laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,4572 6 ,012
Razon de verosimilitud 13,208 6 ,040
Asociacion lineal por lineal 8,187 1 ,004
N de casos vélidos 31

a. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

Fuente: Elaboracion propia

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la dimensién interaccion
personal y la variable el rendimiento laboral, nos preguntamos ¢Cual es su grado de

correlacién?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la dimensién interaccion personal y la variable el
rendimiento laboral.
Ha: Existe correlacion entre la dimension interaccion personal y la variable el

rendimiento laboral.

En la tabla 15, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P de 0.003,
y una correlacion de Pearson de 0.519 (51.9%).
Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 51.9%, entre la

dimensién interaccion personal y la variable el rendimiento laboral.
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Tabla 15: Correlaciones de la interaccion personal y rendimiento laboral.

Correlaciones
INTERACCION | RENDIMIENTO
PERSONAL LABORAL
INTERACCION Correlacion de Pearson 1 519"
PERSONAL Sig. (bilateral) ,003
N 31 31
RENDIMIENTO LABORAL | Correlacion de Pearson 519" 1
Sig. (bilateral) ,003
N 31 31
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia

c) Hipdtesis Especifica 3

El significado del trabajo influye significativamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

En la tabla N° 16, se procedié a verificar si existe influencia entre la dimension
significado del trabajo y la variable el rendimiento laboral de los trabajadores,

realizado la prueba del chi cuadrado.
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la dimension significado del trabajo no influye

en la variable el rendimiento laboral.
Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la dimensién significado del trabajo influye

en la variable el rendimiento laboral.

Segun la Tabla 16, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la cual es menor
que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, donde el significado del trabajo

influye en la variable el rendimiento laboral.
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Tabla 16: Prueba de chi-cuadrado del significado del trabajo y el rendimiento laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,600? 6 ,000
Razdn de verosimilitud 13,263 6 ,039
Asociacion lineal por lineal 5,271 1 ,022
N de casos vélidos 31

a. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,03.
Fuente: elaboracién propia

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la dimension el significado del
trabajo y la variable el rendimiento laboral, nos preguntamos ¢Cual es su grado de

correlacién?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la dimension el significado del trabajo y la variable el
rendimiento laboral.
Ha: Existe correlacion entre la dimension el significado del trabajo y la variable el

rendimiento laboral.

En la tabla 17, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P de 0.009, y una
correlacion de Pearson de 0.461 (46.1%).

Concluimos que: Existe una correlacién positiva media del 46.1%, entre la dimension

el significado del trabajo y la variable el rendimiento laboral.



Tabla 17: Correlaciones del significado del trabajo y rendimiento laboral.
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Correlaciones
SIGNIFICADO | RENDIMIENTO
DEL TRABAJO LABORAL
SIGNIFICADO DEL | Correlacién de Pearson 1 461
TRABAJO Sig. (bilateral) ,009
N 31 31
RENDIMIENTO LABORAL | Correlacion de Pearson 4617 1
Sig. (bilateral) ,009
N 31 31
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracién propia

d) Hipdtesis especifica 4

La estructura organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

En la tabla N° 18, se procedié a verificar si existe influencia entre la dimension
estructura organizacional y la variable el rendimiento laboral de los trabajadores,

realizando la prueba del chi cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la dimension estructura organizacional no
influye en la variable el rendimiento laboral.
Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la dimension estructura organizacional influye

en la variable el rendimiento laboral.

Segun la Tabla 18, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la cual es menor
que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde la estructura

organizacional influye en la variable el rendimiento laboral.
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Tabla 18: Prueba de chi-cuadrado de la estructura organizacional y rendimiento
laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,319° 6 ,000
Razén de verosimilitud 13,106 6 ,041
Asociacion lineal por lineal 9,097 1 ,003
N de casos validos 31

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

Fuente: Elaboracion propia

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la dimension estructura
organizacional y la variable el rendimiento laboral, nos preguntamos: ¢Cual es su grado

de correlacién?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la dimension estructura organizacional y la variable el
rendimiento laboral.
Ha: Existe correlacion entre la dimensién estructura organizacional y la variable el

rendimiento laboral.

En la tabla 19, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P de 0.000, y una
correlacion de Pearson de 0.605 (60.5%).
Concluimos que: Existe una correlacién positiva media del 60.5%, entre la dimension

estructura organizacional y la variable el rendimiento laboral



Tabla 19: Correlaciones de la estructura organizacional y rendimiento laboral.

Correlaciones

ESTRUCTURA RENDIMIENT
ORGABIZACIONAL | O LABORAL

ESTRUCTURA Correlacion de Pearson 1 ,605™

ORGABIZACIONAL Sig. (bilateral) 000

N 31 31

RENDIMIENTO LABORAL | Correlacion de Pearson ,605™ 1
Sig. (bilateral) ,000

N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion
En esta investigacion se realizd una comparacion de los resultados con otras
investigaciones similares, distinguiendo las variables estudiadas o su respectiva relacion,

destacando aspectos de compatibilidad o discrepancias con los antecedentes.

Los resultados obtenidos en esta investigacion conducen en términos generales a establecer
que el estrés influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017. Este resultado A partir de los
resultados que hemos tenido, aceptamos la hipoétesis alternativa general. Habiendo
demostrado que, si existe influencia entre la variable el estrés y la variable el rendimiento
laboral nos preguntamos: ¢Cudl es su grado de correlacién?

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 33.8%, entre la variable estrés
y la variable el rendimiento laboral.

Segun la tabla N° 5, se puede apreciar, del total de los encuestados 26 personas que
representa el 83.9%, si tienen conocimiento sobre el estrés, lo cual esto influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores, debido a los factores o por las respectivas
dimensiones siendo la méas resaltante la dimension la estructura organizacional y 5
personas que representan el 16.1% no tienen conocimiento sobre el estrés, lo cual nos da a

conocer gque son pocas los que piensan que no les afecta en su rendimiento laboral.

(TICONA MAMANI, 2017), tesis titulada EL ESTRES Y EL RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE TARACO, PERIODO 2015. Establece “Existe una relacién entre el nivel
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de estrés y desempefio individual del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Taraco”. Manifiesta que los trabajadores de la institucion presentan estrés que influyen
en el rendimiento laboral de los mismos, debido a los factores ambientales,
organizacionales e individuales siendo mas resaltantes el 35% consideran que casi siempre
le produce estrés los cambios tecnoldgicos implementados y por implementarse, el 60%
consideran que a veces las relaciones que mantiene con los compafieros y jefes es
conflictiva y el 30% consideran que solo a veces es adecuado ambiente donde laboran.

Considerando los resultados obtenidos y aceptados de las dos hipotesis especificas
planteadas dan por Valida a la Hipdtesis General planteada la misma, concluyendo que:
Existe estrés en los trabajadores que influye en el rendimiento laboral del personal

administrativo de la Municipalidad, de esta manera se acepta la hipotesis general.

Por lo tanto: concluyo que si existe en ambas investigaciones una relacion compatible que
el estrés influye en el rendimiento laboral de los trabajadores tanto en mi investigacién y

en la investigacion del respectivo antecedente citado en mi trabajo.

5.2. Conclusiones

Respecto a la hipdtesis general donde el, estrés influye significativamente en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani -
Huancané Puno 2017.

Donde la Sig. asintética (bilateral) de 0.047 y el chi cuadrado es menor que 0.05, por lo
tanto, se concluye que el estrés influye en la variable el rendimiento laboral. Con una.

Correlacion positiva media del 33.8%,

A) Respecto a la hipétesis 1, donde la condicion del trabajo influye significativamente
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Huatasani — Huancané Puno 2017.

Donde la Significacion asintética (bilateral) de 0.004 y el chi cuadrado es menor que
0.05, por lo tanto, se concluye gue la condicién del trabajo influye en la variable el

rendimiento laboral. Con una correlacién positiva media del 57.8%.
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B) Respecto a la hip6tesis 2, donde la interaccidn personal influye significativamente en
el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huatasani
— Huancané Puno 2017.
Donde la Sig. asintdtica (bilateral) de 0.012 y el chi cuadrado es menor que 0.05, por
lo tanto, se concluye que la interaccion personal influye en la variable el rendimiento

laboral. Con una correlacion positiva media del 51.9%,

C) Respecto a la hipotesis 3, donde el significado del trabajo influye significativamente
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Huatasani — Huancané Puno 2017.

Donde la Sig. asintotica (bilateral) de 0.000 y el chi cuadrado es menor que 0.05, por
lo tanto, se concluye que el significado del trabajo influye en la variable el
rendimiento laboral. Con una correlacion positiva media del 46.1%,

D) Respecto a la hipotesis 4, donde la estructura organizacional influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Huatasani — Huancané Puno 2017.

Donde la Sig. asintética (bilateral) de 0.000 y el chi cuadrado es menor que 0.05, por
lo tanto, se concluye que la estructura organizacional influye en la variable el

rendimiento laboral. Con una correlacién positiva media del 60.5%,

5.3. Recomendaciones

e De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion, recomiendo a los

miembros de la Municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017.

e Es pertinente continuar con la linea de investigacion que relaciona con el estrés y el
rendimiento laboral, tales como condicion del trabajo, interaccion personal, significado

del trabajo, estructura organizacional.

e Se debe realizar capacitaciones a los miembros de la municipalidad distrital de

Huatasani, lo cual esto ayudaria a reducir el estrés en los trabajadores. Estas
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capacitaciones deberian realizarse por lo menos cada tres meses ya que los contratos
de trabajo estan realizados por cada tres meses, a fin de mejorar la eficacia el

rendimiento laboral.

Asistir a los congresos municipales para que puedan estar capacitados y actualizados

de esa manera podria aumentar en sus desempefios laborales.

Se deben realizar talleres de psicologia por que el 64.5% casi nunca de los encuestados
mantiene una buena comunicacion fluida con los jefes y comparieros de trabajo, es un

porcentaje muy alto el cual implica en el rendimiento laboral.

Las principales autoridades deben de concientizar a los trabajadores de la

municipalidad a no corromper y malversar en los presupuestos del pueblo.

Y por ultimo se sugiere a la institucion publica que pueda aplicar y tomar en cuenta las
propuestas que le brindan esta investigacién, Como reducir la insatisfaccion y el estreés,

Manejo del estrés laboral.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO.- “El estrés y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno 2017”.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢De qué manera el estrés influye en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huatasani -Huancané Puno 2017?

Objetivo General

Determinar de qué manera el estrés
influye en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huatasani - Huancané Puno, 2017.

Hipdtesis General

El estrés influye significativamente en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huatasani -
Huancané Puno 2017.

Problemas Especificos

;De qué manera la condicion del trabajo influye en el
rendimiento laboral, de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017?

¢;De qué manera la interaccion personal influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017?

¢De qué manera el significado del trabajo influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017?

¢De qué manera la estructura organizacional influye en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017?

Objetivos Especificos

Determinar de qué manera la condicion del
trabajo influye en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017.

Determinar de qué manera la interaccion
personal influye en el rendimiento laboral,
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huatasani - Huancané Puno
2017.

Determinar de qué manera el significado
del trabajo influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huatasani -
Huancané Puno 2017.

Determinar de qué manera la estructura
organizacional influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huatasani -
Huancané Puno 2017.

Hipotesis Especificas

La condicion  del trabajo  influye
significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huatasani - Huancané Puno 2017.

La interaccion personal influye
significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huatasani - Huancané Puno 2017.

El  significado del trabajo influye
significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Huatasani - Huancané Puno 2017.

La  estructura  organizacional  influye
significativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Huatasani - Huancané Puno 2017

Variable independiente:
Estrés
e Condicidn del Trabajo
- Ritmo del trabajo
- Sobre carga del trabajo
- Esfuerzo fisico

° Interaccion Personal
- Relaciones formales
- Relaciones informales

e Significado del trabajo
- Necesidades

- Expectativas

- Malestar general

e  Estructura
Organizacional

- Comunicacion.

- Participacién

- Bajo rendimiento.

Variable dependiente:
Rendimiento laboral

e  Motivacion laboral
- Satisfaccion
- Incentivo

e  Desemperio laboral.
- Eficacia

- Eficiencia

- Tiempo

DISENO:

No experimental.

TIPO DE
ENVESTIGACION:
- Transversal.
- Correlacional. Causal
- Explicativa.
TECNICA:
- Encuesta
POBLACION:
Consta de 31 trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Huatasani,

2017.

ESTADISTICO DE
PRUEBA:

6
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ANEXO N 02
Cuestionario

Universidad Nacional

SE FAU,
<5 30 ST

José Faustino Sanchez Carrion

ENCUESTA SOBRE “EL ESTRES Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATASANI - HUANCANE PUNO 2017”

Buenos dias, trabajadores de la municipalidad distrital de Huatasani la presente encuesta tiene por objetivo conocer
su opinidn respecto lo que es el estrés y el rendimiento laboral, por lo que agradezco marcar la opcion con una “X”,
que responda a las preguntas formuladas, tiene caracter de anénima y su procesamiento sera reservado por lo que le
pedimos SINCERIDAD en sus respuestas gracias.

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, seglin corresponda de acuerdo a la escala de calificacion.

1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre

ESTRES

Calificacion
112|13/4]|5

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

1. ¢Cuando usted realiza los trabajos intensos y acelerados exigidos por la institucion le
produce cansancio y fatiga?

2. ¢Usted tiene de mesiados actividades que realizar en su trabajo en muy poco tiempo?

3. ¢Cuéndo a usted le toca realizar un trabajo pesado le produce, malestar que le
impulsa por un momento a dejar de trabajar?

4. ¢Usted tiene una buena comunicacion fluida con todos sus compafieros de trabajo?

5. ¢Usted tiene una buena comunicacion con sus colegas de otras instituciones o ya sea
la poblacién?

6.  ¢Usted se siente comprometido lo suficientemente con su profesion para seguir
laborando en esta institucion?

7. ¢A usted le dan la oportunidad sus jefes de fomentar e innovar en el puesto que
ocupa?
8. ¢A usted le brindan atencién cuando va a comunicarse con su jefe?

9. ¢Los comparieros y jefes de trabajo le hacen sentir suficiente confianza y libertad
para discutir problemas sobre el trabajo?

10. ¢Hay integracion y coordinacion entre sus compafieros del mismo nivel para la
solucién de tareas y problemas?
11. ¢Usted es capacitado constantemente por la institucion para tener un dptimo trabajo?
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RENDIMIENTO LABORAL

(Marcar con una “x” en el recuadro apropiado)

Calificacion

1

2

3

4

5

12.  ¢Usted se siente completamente satisfecho con su remuneracion?

13.  ¢Usted recibe alguna motivacion por parte de la institucién para su rendimiento
laboral?

14.  ;Usted recibe algun tipo de reconocimiento por sus metas cumplidas?

15.  ¢Usted recibe toda la informacidn que necesita para poder realizar eficientemente su
trabajo?

16. ¢Lainstitucion le facilita recursos, para que participe en capacitaciones para lograr sus
metas y resultados?

17.  ¢Las convocaciones de reuniones se cumplen en horarios establecidos?

18. ¢Los jefes le dan de manera oportuna la informacion?

19. ¢Usted tiene esas ganas de aplicar sus destrezas y habilidades para la institucién que
trabaja?

20. ¢Usted siente que es valorado como profesional al cumplir con su trabajo en equipo?
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ANEXO N 03

El coeficiente de correlacion de Pearson

—1.00 = correlacidn negativa perfecta. (‘A mayor X, menor ¥”, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor 1.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa debil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.
+0.50 = Correlacion positiva media.
+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte,
+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor }” o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).

Fuente: Hernandez (2014, p 305)
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ANEXO N° 04
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