UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TESIS

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Y EL ESTRES DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUAURA, 2017

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

PRESENTADO POR:
Bach. CRUZ TRUJILLO, OSCAR LADISLAO

ASESOR:
Mg. ELVIS RICHAR SANCHEZ GARCiA

HUACHO - PERU
2018



DEDICATORIA

Esta tesis dedico a mi Dios, quien supo guiarme por el
buen camino, dame fuerzas para seguir adelante y no
desmayar en los problemas que se presentan,
ensefandome a encarar las adversidades sin perder

nunca la dignidad, ni desfallecer en el intento.

A mi familia quienes por ellos soy lo que soy. Para mis
padres por su apoyo, consejos, comprension, amor,
ayuda en los momentos dificiles y por ayudarme con los
recursos necesarios para estudiar. Me han dado todo lo
que soy como persona, valores, principios, empefio,

perseverancia, coraje para seguir mis objetivos.

Oscar



AGRADECIMIENTO

A Dios por estar siempre conmigo

A mis padres Albino y Vitalina por apoyarme en todo momento
por los valores que me inculcaron y por darme la oportunidad de

tener una excelente educacion.

A mis hermanos por ser parte importante de mi vida y
representar la unidad familiar. A Dorila, Carlos, Prisciliano,
Edison, Wilver, Cecilia, Gabi, Adelina por ser un ejemplo a

seguir.

A mis profesores que en el transcurso de la carrera me ayudaron

a tener una formacion académica excelente

Oscar



INDICE
DEAICALOTIA. ...c..eeuveeiieiieieeteeteee ettt ettt s a et st aeenees 1
AGIAdECIMICTILO ....eouvveiiiieiiieieeeie ettt te et e ste et e st e s beesabe e beessbeessaesaseensaesssessaennseans il
TRAICE cvvvvvrevirceeeei iii
INAIiCe dE TaABIAS.....coeereiiiieiieieeeeteeee ettt st vi
INAICE A€ FIGUIAS ..c.uviiiiiiiiiiieeieete ettt sttt sbe e st e ebeesasesnsees vii
RESUIMEN ...ttt sttt et ettt be et s enbeeas viii
ADSIIACE. ...ttt ettt ettt st a et h e b et s e a et et beebesanen ix
INETOAUCCION. ...ttt ettt sb et sbe s esae et satenbeens 10
Capitulo I: Planteamiento del problema............cccceevuiirierciiinieniiiinienieeeeereee e 11
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica..........ccceevueenienieiniiniiennieniecieeseenne, 11
1.2. Formulacion del Problema ............coceeiiiiiiiiiniiinieieeieeeeeeeee e 12
1.2.1. Problema General...........ccccoecuerieriieienienieeienienieeieseeseeeeesee e eesaeens 12
1.2.2. Problemas ESPeCifiCOS .......ccvuievuiiriieiiieciicieeciecieeeee ettt 13
1.3. Objetivos de 1a INVEStIZACION .....cccueeeuiieiieciieeiiecee ettt 13
1.3.1. ODbjetivo General.........cccccueeiiieiieeiiieeieeieeseeeie et et eseeeveesaeeeveeeeeeaeeas 13
1.3.2. ODbjetivos ESPECIfiCOS.....cccuiiiuiiriieiieeiiecieecitecie ettt 13
1.4. Justificacion de 1a INVeStiGaACION.........c.eeevieeiieiieeiieieecre et eve et e beeaeeaes 14
Capitulo II: MArco tEOTICO .....ccuveerieeeieeiieriieeieeete et estreeteesteeeaeesseeesseensaessseesssasssaeseenns 15
2.1. Antecedentes de 1a iINVESHIGACION .........cccveeeuiieriierieeiieeie et eeie e re e eve e 15
2.1.1. INternacional ............coceoiiiriiiiiiinieete et 15
2.1.2. NACIONAL ....euiiiiiiiiiiiteee ettt sttt 21
2.2, BASES tEOTICAS ...eeuveruieieriierieeiieienitenteeteeutesteeute st enbesatesseestesutesbeensesasenseensesasenaeens 27
2.2.1. Calidad de Vida .......ccceevieviirieniinieeiereeeeeteee ettt 27
a) Importancia de la calidad de vida laboral ...........cccocuevvrerviieneennnnnee. 28

b) Mejor calidad de vida es la segunda razéon de un trabajador para
cambiar de eMPLeO .........ccuevievieriinienireeeteeeee e 28
c¢) Seis formas de mejorar la calidad de vida de tus empleados............. 30

d) DIMENSIONES.....covieruiiiiienieeiierieeieesresreesieesteessaessessaeesseesseesssesnses 31



2.2.2. BLESIIES. ..cueeiiiiiiriieieeiteitetet ettt sttt ettt et na e 32

a) Factores del trabajo que pueden provocar estrés ...........cceceerveervennne. 33

b) Sintomas del eStres.......cccuiviiiriiiiiiieeieeeceeee e 33

c) Consecuencias del eStrés. ........ccoveevuieriieiiienieeiiesie e 34

d) Tipos de estrés 1aboral. ..........ccccueeviieriieiiieiiecieecie e 35

e) Consecuencias del Estrés Laboral............cocevviiniiniiiiniienniicnieniene, 36

2.3. Definiciones CoONCEPLUALES ........ccevvuiiriiriiiiriiiiierieetesee et e saeeseeeiee e 37
2.4. Formulacion de hipOtesis........ccocerruieriiiriiinieriiienieeitesteeieesreesieesressaeesaeesaeenes 38
2.4.1. HipOtesis GENeral.........ccccocieriuiriiiniieenienieeiiesieesiee e eseesteesreesseseeesaees 38
2.4.2. Hipotesis ESPecifiCas ........ccocevviiriiiinieniiiiienieceeeieceesie et 39
CAPITULO III: Metodologia......cc.eeeviriuienieeiienieeieenieeeieenieesneesieesseesseesssessssesssessseenes 40
3.1. Disefio de 1a INVEStIGACION.......ccueervieriierieiiiieeieeriteereeieesre et e sressaeessseessaessnesnnes 40
3.2. PODIaCiON ¥ MUESLTA. .....ccouiiriieiieriieiienieesiteeie et e sresteesreebeessbesaeessseessaesssesnses 40
3.2.1. PODIACION. .....eouiiiieiieieeiteieee ettt sttt s 40
3.2.20 MUESIIA ..ttt ettt ettt et b e st e e s 40

3.3. Operacionalizacion de 1as variables ............ccecceviereriienieneeieneeseeeesceee e 42
3.4. Técnicas € INSLIUMENLOS. .....cceeruerierierierienieetereenteetesseesseetesseensessesseensessensenns 42
34,1, TECTICAS ettt ettt ettt sttt e e as 42
3.4.2. INSHIUMENLOS ...oiiuiiiiiiniieiieete ettt ettt sttt be e st sbeesaeeas 43

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion ..........ccccceeeeveeenieeerveensneenns 43
Capitulo IV: ReSultados ......c.coovieiiiiiieiieciecieeeee ettt ettt s e e s baeaee e 44
4.1. Analisis de Resultados.........ccoceeieriinieiienieieesteeeeet ettt 44
4.2. Constrastacion de hIPOtESIS .......ccverieeciieriieiiierieeciteste et eseeereeseeereeseeesaeesaeens 55
_ Hipotesis eSPecifiCa 1 ....c.civiieiiiriiiniieiieeieeeeere ettt es 55
_ HipOtesis SPECITICA 2 ..cc.uiviuieeiieiiinieeiiieeie ettt eteete e sre st e s teeaeesssesaaesneees 56
_ Hipotesis eSPECIfiCa 3 ....uiiiuiiiiieriieeieeieeieeee ettt sre st s te e e ssbesaeesnee s 57
_ HipOtesis eSPECIfiCA 4 ......covieeiieriieniieiieeieeee ettt re e ste et e s teesbeesabessaesneees 58
_ HiIpOtesis GENETral .........cccuevvieriiiriieniieiieeie ettt ettt et e aaesnee s 59
Capitulo V: Discusion, conclusiones, y recoOmendaciones ...........occverveerversverrueessveenueenns 60
5.1, DISCUSION ..cutiiieiiiieritentteie ettt sttt ettt s e sttt et satesbe e b e saeesbeebesseenaenas 60
5.2, CONCIUSIONES.....ccvieureriienieeieetenieenteetestteteete st e bt sbestte bt etesueensessesaeesseensesnsenseens 62
5.3. RECOMENAACIONES ....c..eerueenieeiieniieiinieniteieeie sttt sttt et sat et et satesbeete s e enaeeas 63

Capitulo VI: Fuentes de Informacion...........ccceevieriiiinieniiiiniienieeiiesieeeesieee e 65



6.1. Fuentes BIDHOGIATICAS ......cevcviriiiiiiieiiinieeiiecieceeeee ettt 65
6.2. Fuentes HEMErografiCas .........occvevviiiiinieiiieeiecieeereetesee et 65
6.3. Fuentes Documentales...........couevuerieriiniieiienierenesteieetest et 65
6.4. Fuentes EIECtIONICAS .......ccoueeieruieiirieiieieete sttt ettt ettt nae e 67

ANEXOS ...ttt et b e st sttt b e 68



Vi

INDICE DE TABLAS
Tabla 1. Frecuencia de los factores individuales..........ccceeveevernieniinennennienennieneeieneen 44
Tabla 2. Frecuencia de los factores del ambiente de trabajo..........ccceecvevviverciienieniennnen. 45
Tabla 3. Frecuencia de los Factores del trabajo y de la organizacion ................ccu...... 46
Tabla 4. Frecuencia de los factores del entorno sociolaboral.............cccceeveereerieneennennee. 47
Tabla 5. Frecuencia del clima organizacional ..............cccceeveeveriienieneenieniieneeeseenieenen 48
Tabla 6. Frecuencia de la estructura organizacional............cccceevveerieeniennieniieeneeneennnen. 49
Tabla 7. Frecuencia del territorio organizacional............c.cceeeerieenieeniienneeniieeneeneennnen 50
Tabla 8. Frecuencia de 1a tecnologia ..........cccvevueeierieniienienieeeeeeecee e 51
Tabla 9. Frecuencia de la influencia del lider...........coeeverieniniiniiinieieeeeeeeeee, 52
Tabla 10. Frecuencia de la falta de cohesion............cccceevevieniniiniinininicececeee, 53
Tabla 11. Frecuencia del respaldo del grupo.........coccveeevverieriiiiniennienieeieeeieeieesee e 54
Tabla 12. Correlaciones de los factores individuales y el €Strés ...........coccvevveerrienvennnen. 55
Tabla 13. Correlaciones de los factores del ambiente de trabajo y el estrés .................. 56
Tabla 14. Correlaciones de los factores del trabajo y de la organizacion y el estrés ..... 57
Tabla 15. Correlaciones de los factores del entorno sociolaboral y el estrés.................. 58

Tabla 16. Correlaciones de la calidad de vida laboral y el estrés..........cccceeecveeruiennennnen. 59



vii

INDICE DE FIGURAS
Figura 1. Frecuencia de los factores individuales............cecceeveervieenieencienniensieeneeneeennenn 44
Figura 2. Frecuencia de los factores del ambiente de trabajo..........cccecvevvvercieenieennennnen. 45
Figura 3. Frecuencia de los factores del trabajo y de la organizacion................c.......... 46
Figura 4. Frecuencia de los factores del entorno social............ccceeeeeeieenreccieenreenneennen. 47
Figura 5. Frecuencia del clima organizacional...........cccccoecuerrieniiienieniienniensieenieneeeneen 48
Figura 6. Frecuencia de la estructura organizacional ..............cceceervervieiniensieeneeneennnen. 49
Figura 7. Frecuencia del territorio organizacional.............cocevceevieeieneeneniieneenieeienneenne 50
Figura 8. Frecuencia de 1a tecnologia..........cocuevueeierieniiiienienceeeieceeee e 51
Figura 9. Frecuencia de la influencia del lder ............ccceevveeniiciiieiiiiiicieceeeeceeeen 52
Figura 10. Frecuencia de la falta de cohesion ............coccevvueiviiniiinnieniiennienieeeeeieeeen 53

Figura 11. Frecuencia del respaldo del grupo.........cccceevverciiiiieniiinnienieeiecieeeesveeeen 54



viii

RESUMEN

Objetivo: Demostrar la influencia de la calidad de vida laboral en el estrés de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017. Métodos: el tipo de
investigacion fue aplicada y el disefio no experimental transeccional correlacional; la
poblacion estuvo conformada por 446 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaura. La muestra estuvo conformada 141 trabajadores; el estadistico para verificar la
influencia fue Rho de Spearman. Resultados: Obteniéndose que la sig. (Bilateral) es
igual a 0.000, el cual es menor que 0.05, por lo tanto, aceptamos la hipdtesis alterna,
donde la calidad de vida laboral influye en el estrés de los trabajadores. Conclusion:
Existe una correlacion positiva considerable del 0.802, por lo que queda demostrado que
la calidad de vida laboral influye muy significativamente sobre el estrés de los

trabajadores que laboran en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, estrés



ABSTRACT

Objective: To demonstrate the influence of the quality of working life on the stress of
the workers of the Provincial Municipality of Huaura, 2017. Methods: the type of
research was applied and the non-experimental correlational transectional design; the
population was conformed by 446 workers of the Provincial Municipality of Huaura.
The sample consisted of 141 workers; the statistician to verify the influence was
Spearman's Rho. Results: Obtaining that sig. (Bilateral) is equal to 0.000, which is less
than 0.05, therefore, we accept the alternative hypothesis, where the quality of working
life influences workers' stress. Conclusion: There is a considerable positive correlation
0f 0.802, so it is demonstrated that the quality of working life has a significant influence

on the stress of the workers who work in the Provincial Municipality of Huaura.

Keywords: Quality of work life, stress
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INTRODUCCION

Los trabajadores de las diferentes empresas publicas o privadas permanecemos mas de
8 horas en sus centros laborales, conviviendo con personas con diferentes caracteres,

culturas y aptitudes.

Esto hace que por momentos la convivencia sufra desavenencias entre los trabajadores
porque no se ponen de acuerdo en algunas tareas que realizan, esto conlleva a que se
estresen y repercuta en el desempeio laboral, teniendo como resultado una inadecuada

atencion a los usuarios que acuden por algun tramite.

Motivo por cual decidimos realizar el estudio de la calidad de vida laboral y su
influencia en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura,
por lo que el presente trabajo de investigacion se estructuro de la siguiente manera:
Capitulo 1, se realiza una descripcion del problema, ademas se realiza la formulacion
del problema, se propone los objetivos y se justifica la investigacion. Capitulo II, se
desarrolla los antecedentes, bases tedricas, definiciones de los términos basicos,
formulacion de hipoétesis. Capitulo III, se explica la metodologia que comprende:
Disefio metodologico, poblacion-muestra, Operacionalizacion de las variables, técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la
informacion. Capitulo IV, contiene la descripcion de resultados y la contrastacion de
hipotesis. Capitulo V, contienen la discusion, conclusiones y recomendaciones.
Capitulo VI, las fuentes bibliograficas, Hemerograficas, Documentales, Electronicas.
En los Anexos se incluyen Documentos que complementan la informacién de los

Estudios
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica
Actualmente en las empresas los trabajadores vienen compitiendo entre ellos
constantemente, por lo que se tiene que estar capacitando, financiado por la
empresa o de forma personal, esto conlleva a que siempre estan preparado por los
cambios que se puedan dar en la institucion; y ademds para poder acceder a

puestos mejores remunerados.

Por lo que su calidad de vida laboral se torna agobiante, y esto repercute en una

baja atencion a los usuarios.

Los factores que existen para llegar a tener una calidad de vida laboral son

limitados, por lo que Chiavenato (2007) afirma que:
“Los miembros de la organizacion pueden satisfacer sus
necesidades personales con su actividad en la organizacion. La
calidad de vida en el trabajo implica una constelacion de
factores, por ejemplo: la satisfaccion con el trabajo
desempeiiado, las posibilidades de futuro en la organizacion, el
reconocimiento por los resultados alcanzados, el salario
percibido, las prestaciones ofrecidas, las relaciones humanas
dentro del grupo y de la organizacion, el ambiente psicologico y
fisico del trabajo, la libertad para decidir, las posibilidades de
participar y otros puntos similares. La CVT no sdlo implica los
aspectos intrinsecos al puesto, sino también todos los aspectos
extrinsecos 'y contextuales. Afecta actitudes personales y
comportamientos importantes para la productividad, como la
motivacion para el trabajo, la capacidad de adaptacion y la
flexibilidad ante los cambios en el ambiente laboral, la

creatividad y la voluntad para innovar”
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Por lo que nuestro estudio de investigacion estd orientado a la Municipalidad
Provincial de Huaura, tiene jurisdiccion territorial en el distrito de Huacho, es una
institucién muy importante para la provincia, entre sus principales servicios que
brida son: Licencias de funcionamiento, licencias de edificacion, seguridad
ciudadana, registro civil, tributos municipales, recoleccion de residuos solidos y

demas.

Los trabajadores tienen algunas dificultades en su centro de labores, como la
estructura de la institucion que presentan, ambientes de trabajo que no son 6ptimos
para un mejor desempefio, la seguridad, el no reconocimiento laboral en publico o
en privado, ingreso de personal que no estén familiarizados con el trabajo a
realizar, remuneraciones que no estan acorde al trabajo que se desempefia, los
contratados no tiene estabilidad laboral, no hay capacitaciones al personal, se
observa que los ascensos no se toma en cuenta la meritocracia, existe sobrecarga
laboral, la cual va a permitir un marcado estrés laboral, el cual aleja a los

trabajadores a efectivizar la mision y vision institucional.

Por lo que es necesario realizar periddicamente un estudio interno en cuanto a
calidad de vida y estrés laboral, asi como realizar una reingenieria en cada area,
para contrarrestar el estrés laboral de los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Huaura, con el propdsito de lograr una fuerza de trabajo mas

dindmica y eficiente.

Ante ya lo mencionado, podemos expresar que: ;De qué manera influye la calidad
de vida laboral en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huaura, ano 2017?

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
(De qué manera influye la calidad de vida laboral en el estrés de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 20177
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Problemas Especificos

a) ;De qué modo los factores individuales de la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaura, afio 2017?

b) ;De qué modo los factores del ambiente de trabajo de la calidad de vida
laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, afio 2017?

¢) (De qué modo los factores del trabajo y de la organizacion de la calidad
de vida laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017?

d) ;De qué modo los factores del entorno sociolaboral de la calidad de
vida laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaura, afio 2017?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General
Demostrar la influencia de la calidad de vida laboral en el estrés de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

Objetivos Especificos

a) Demostrar como los factores individuales de la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaura, afio 2017.

b) Demostrar como los factores del ambiente de trabajo de la calidad de
vida laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, afio 2017.

¢) Demostrar cémo los factores del trabajo y de la organizacién de la
calidad de vida laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

d) Demostrar cémo los factores del entorno sociolaboral de la calidad de
vida laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huaura, afio 2017.
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1.4. Justificacion de la Investigacion
La presente investigacion se justifica porque el estudio permitird conocer la
influencia que tiene calidad de vida laboral en el estrés de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.
Asi mismo, realizaremos una propuesta para que las diversas municipalidades
desarrollen una mejor calidad de vida laboral, la cual permita disminuir el estrés
de los trabajadores, la cual repercute en labores cotidianas que realizan y por ende

en los usuarios que acuden a la Municipalidad Provincial de Huaura.

Finalmente, el estudio servird como base de investigacion para otros estudios

sobre calidad de vida laboral y estrés
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacional

Segun Paniagua, G. y Echegoyén, S. (2016), en su trabajo de
investigacion titulado “estrés laboral y calidad de vida asociada con la salud en los
empleados de una institucién de educacion superior de el Salvador “. Su objetivo
general fue: Evaluar los niveles de estrés que estdn experimentando los empleados
a tiempo completo de una institucion de educacion superior del AMSS, y
evidenciar si €stos tienen relacion con la calidad de vida asociada a la salud de los
mismos. Su metodologia fue: Utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, transeccional y correlacional. Se aplicaron a una muestra de 150
participantes dos escalas psicoldgicas: el Cuestionario sobre el Estado de Salud
“SF- 36" y el Cuestionario de Estrés Laboral “JSS” para medir la calidad de vida
asociada a la salud y el estrés laboral, respectivamente. Concluyé en: 1). El estrés
laboral y la calidad de vida asociada a la salud, tanto fisica como mental, son
variables que estdn relacionadas de forma moderada en wuna direccion
inversamente proporcional. Por lo tanto, esta evidencia apoya a la hipdtesis
general de la presente investigacion. 2) Los empleados contratados a tiempo
completo en la Universidad reportan experimentar, en promedio, un nivel de
distrés intermedio. No obstante, esta evidencia no apoya a la hipotesis especifica
de investigacion, pues se hipotetizo que, en promedio, los participantes reportarian
un nivel de estrés laboral alto. 3) Los empleados contratados a tiempo completo
en la Institucion reflejaron un nivel de calidad de vida asociada a la salud, tanto
fisica como mental, superior al grupo de comparacion (muestra mexicana). Estos
datos no apoyan a la hipotesis especifica de investigacion que sugeria lo contrario.
4) El sexo femenino presentd una desventaja significativa en cuanto a la calidad
de vida asociada a la salud fisica y mental, y niveles de estrés mas altos en
comparacion a sus contrapartes masculinas. Este fendmeno podria deberse a

factores relacionados con la inequidad de género y la ideologia machista de la
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sociedad salvadorefia, sin embargo, se requiere mayor investigacion para
comprender con mas exactitud este fendémeno. 5) Las personas que ejercen los
cargos de “mandos altos” y “docentes permanentes” son las que reflejan mayores
niveles de estrés. Esto puede deberse a diversos factores organizacionales
relacionados con estos puestos. Cabe destacar que los docentes permanentes son
especialmente vulnerables de padecer el Sindrome de Burnout debido a los
aspectos emocionales intrinsecos a esta profesion. Dicho riesgo aumenta cuando
la docencia se ejerce paralelamente con profesiones que implican servicio social.
6) Los participantes sugieren una gran cantidad de gestiones a realizar en orden a
mejorar la calidad de vida dentro de la organizacion. Si bien es importante prestar
atencion a todas é€stas, es fundamental actuar sobre aquellas en las que hay mayor

consenso sobre su relevancia.

Flores, C. (2014), en su trabajo de investigacion “Estrés laboral en empresas de
produccioén”. Realizado en la ciudad de Manizales- Colombia. Tesis para optar
titulo de Magister de gerencia del talento humano. Su objetivo general fue:
Analizar las relaciones entre el estrés laboral y los factores de riesgo psicosocial
intralaboral y extralaboral en los trabajadores de algunas empresas de produccion
de la region Centro Occidente de Colombia. Objetivos especificos: A) Describir
la relacion existente entre el estrés y los factores de riesgo intra y extra laborales
evidenciados en los trabajadores de empresas de produccion de algunas empresas
del centro occidente de Colombia. B) Interpretar la relacion existente entre el
estrés y los factores de riesgo intra y extra laborales evidenciados en los
trabajadores de empresas de produccion de algunas empresas del centro occidente
de Colombia. La metodologia que uso fue no experimental, mixta de tipo
cuantitativo y cualitativa, descriptiva—transversal correlacional e interpretativa, la
poblacion corresponde 343 trabajadores de seis empresas de produccion, 56 del
area administrativa y 287 operarios del Centro Occidente de Colombia
correspondientes a los departamentos de Tolima, Caldas, Valle del Cauca y
Narifio. Concluy6 en: A) Si existe una relacion altamente significativa entre estas
dos condiciones y el estrés laboral, esta deduccion se infiere del hecho que todas
las dimensiones estudiadas presentan una relacion directamente proporcional. B)

Se puede percibir que los trabajadores del area administrativa le brindan mayor
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atencion a la condicion extra-laboral, minimizando asi los factores de riesgo
respecto al estrés. Mientras los operarios, al no darle la debida importancia a lo
extra-laboral, presentan mayor riesgo de estrés. C) la prevencion del estrés laboral
a nivel organizacional requiere de diferentes acciones, las cuales varian en funcion
del contenido del trabajo y de la organizacion de este. D) El gerente de talento
humano debera por tanto ser més estratégico y menos operativo para que pueda
dedicarse a potenciar los talentos de los trabajadores desde el punto de vista de las
competencias, haciendo lecturas de contexto laboral altamente cambiante y
demandante bajo una mirada critica y reflexiva, implementando estrategias que

mitiguen los factores estresantes.

Segun Garcia, M.; Gonzalez, R.; Aldrete, M.; Acosta, M. y Leodn, S. (2014), en
su tesis titulado “Relacion entre Calidad de Vida en el Trabajo y Sintomas de
Estrés en el Personal Administrativo Universitario. Realizado en la ciudad de
Quito - Ecuador. Su objetivo general fue: Analizar la relacion de la Calidad de
Vida en el Trabajo (CVT), con los sintomas del estrés en el personal
administrativo de una universidad publica del Ecuador. Material y métodos:
Disefio correspondiente con el paradigma cuantitativo, transversal, analitico y
relacional. Resultados: Del analisis descriptivo de la muestra de 447 trabajadores,
59.3% mujeres y 40.7% hombres; promedio de edad es 46 anos. Tiempo
promedio en el cargo es 18 afos. Se aplicd cuestionarios: "CVT-GOHISALO" y
"Evaluacion de Sintomas de Estrés". El 76% de los trabajadores administrativos
advierte la presencia de los sintomas fisiologicos de estrés en niveles medio, alto y
muy alto. A su vez los sintomas de comportamiento social, intelectuales, laborales
y psicoemocionales presentaron niveles bajos de estrés. No hay presencia de
trastornos mentales o psicoemocionales. Mas de la mitad de la poblacion
estudiada estaria en vulnerabilidad al riesgo del desequilibrio en la CVT; la
tercera parte de la poblacion estudiada obtuvo una alta satisfaccion en el trabajo.
Concluyeron en: Este estudio fue inédito, demostrd la asociacion significativa
entre la CVT y los sintomas de estrés. Los resultados permitieron plantear
estrategias predictivas para mejorar la CVT en el contexto universitario;
alineandose a las politicas de Estado, promover el "buen vivir". Las tres cuartas

partes de la poblacion estudiada advierten los sintomas fisiologicos del estrés en
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un alto nivel, lo cual es un indicativo de que su bienestar estd en riesgo. Casi el
cien por ciento de los trabajadores administrativos estudiados cumple con las
normas de convivencia dentro de la sociedad y manifestd buenas relaciones
interpersonales  familiares. No evidenci6 ningin trastorno mental o
psicoemocional. Tres de cada diez empleados perciben el apoyo positivo de los
superiores. La tercera parte de la poblacion estudiada obtuvo una alta satisfaccion
en el trabajo. Mas de la mitad de los trabajadores administrativos sino tienen
pertinencia ni disposicion para trabajar, y tampoco disfrutan de su trabajo, y la
mayoria de los trabajadores no reflejé6 armonia y equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar. Existe asociacion positiva entre las variables: calidad de vida en el
trabajo y sintomas de estrés en el personal administrativo de una universidad
publica del Ecuador, considerando que el valor de r esta entre -0,10 y -0,25 la
correlacion entre las dimensiones de las variables es negativa débil, por lo que se
aprueba la Hi, aceptando el vinculo entre las variables; se rechazo la Ho, con el
95% de confianza; y se prueba que existe evidencia de correlacion significativa
entre las variables, excepto en las correlaciones: sintomas psicosomaticos tanto
con soporte institucional y seguridad en el trabajo. El estudio es factible de
replicarse en otras instituciones de educacion superior similares con las
adaptaciones pertinentes. Ademads, permitira establecer programas de vida y
planes de sucesion. Fomentando una red de apoyo social e induciendo a un
cambio de paradigmas personales e institucionales acordes a la nueva era.
Partiendo del diagndstico del recurso humano, instaurar programas de
capacitacion, promocion y un sistema de recompensas que mantengan motivados
a los trabajadores y se mejore el ambiente laboral. Es decir, aplicar Talent
Management. Promoviendo una cultura organizacional que se materialice mas alla
de las sensaciones y percepciones, dignificando al trabajador, asintiendo la
multidimensionalidad de la CVT. Sin duda, la investigacion permiti6 plantear
estrategias predictivas para mejorar en el contexto universitario la CV; y a su vez,

se aline6 a la politica de Estado que es promover el "buen vivir".

Sanchez, F. (2011), en su trabajo de investigacion “Estrés laboral, satisfaccion en
el trabajo y bienestar psicologico en trabajadores de una industria Cerealera”.

Realizado en la ciudad de Rosario, Argentina. Su objetivo general fue: Identificar
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la relaciébn entre el estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar
psicologicos en trabajadores de una industria cerealera. Su poblacion fue: de 150
empleados hombres y mujeres de una industria cerealera de la ciudad de San
Lorenzo Objetivos especificos: A) Identificar las situaciones que en el ambito de
la industria cerealera son percibidas como estresantes por parte de los
trabajadores. B) Explorar la vinculacion entre el estrés percibido y/o vivenciado
con el bienestar psicologico y grado de satisfaccion laboral. La metodologia que
uso fue transversal correlacional. Su muestra fue de 64. Concluyé en: A) Existe
un algo grado de estrés laboral en este tipo de industrias, debido a los turnos
rotativos, las sobre exigencias, multiempleo, la mala comunicaciéon con los
supervisores, incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento. B) En
general se destaca un promedio alto y satisfactorio en relaciones con los
supervisores, higiene y espacio del lugar de trabajo, pero menos satisfecho en la
frecuencia en que los supervisan y apoyan y en con el cumplimiento de la empresa

sobre normas legales.

Morales, G. (2006), en su trabajo de investigacion “Estrés laboral, afrontamiento
y sus consecuencias: el papel del género”. Realizado en la ciudad de Valencia.
Espana. Tesis para optar titulo de Doctor en Psicologia. Su objetivo general fue:
investigar el estrés laboral desde una perspectiva de género basada en la
socializacion de género. Objetivos especificos: A) Examinar los beneficios de
afrontamiento sobre el distrés (distrés psicoldgico y quejas psicosomaticas) en
funcioén de la socializacion de género en un contexto cultural especifico: empresas
tradicionalmente masculinas en Espafia, concretamente, empleados de entidades
financieras. B) Examinar si los resultados del estudio 1 se pueden validar en la
misma cultura espafiola, pero con una muestra de participantes empleados en
organizaciones tradicionalmente femeninas: profesores de educacion primaria y
secundaria. C) Estudiar las consecuencias del estrés laboral a dos niveles de
analisis simultdneamente: el individual y el contextual (la unidad de trabajo). La
metodologia que uso fue cuasi-experimental con una estrategia transversal, la
poblacién estd compuesto por 461 personas, un 72% de hombres (n=332) y un
28% de mujeres (n=129). Concluyo en: A) Se ha afiadido evidencia a la literatura

existente sobre el papel modulador del género en la eficacia del afrontamiento
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para reducir las consecuencias del estrés: el afrontamiento de accion directa es
eficaz para los hombres y el afrontamiento de apoyo social es eficaz para las
mujeres. B) Esta hipotesis del ajuste entre la socializacién de género y el tipo de
afrontamiento para la eficacia del mismo, encontrada de manera consistente en la
investigacion sobre apoyo social, se extiende y verifica en relacion al
afrontamiento de accion directa y se comprueba en contextos organizacionales
tanto masculinos como femeninos. Ademas, se ha comprobado en un disefio
longitudinal, permitiendo descubrir un efecto concurrente interactivo del género y
el afrontamiento sobre las consecuencias del estrés. C) La investigacion previa
sobre la modulacion del género en las relaciones entre apoyo social y distrés se ha
llevado a cabo mayoritariamente en Estados Unidos. La presente tesis prueba
estas mismas relaciones en Espafia, sugiriendo que ambos paises con diferencias
en algunos aspectos culturales, comparten una cultura base occidental. Esto
permite la realizacion de comparaciones y el uso de la literatura cientifica en
estrés laboral y género de ambos paises como base para el planteamiento de
investigacion futura sobre el tema. D) El burnout es un fendmeno que puede
emerger a nivel grupal como clima de burnout de la unidad de trabajo y, hasta
donde sabemos, este es el primer trabajo que demuestra empiricamente la
emergencia de un clima afectivo de burnout y su influencia en respuestas
laborales actitudinales como la satisfaccion laboral. E) Las relaciones que presenta
el clima de burnout de la unidad de trabajo con la satisfaccion laboral, mas
pronunciadas que las encontradas a nivel individual, demuestran que el clima de
burnout de la unidad de trabajo, es decir el fendmeno a nivel grupal, no presenta
isomorfismo con respecto a la variable individual de clima psicoldgico de
burnout. Estas dos variables, a dos niveles diferentes, no miden el mismo
constructo, ya que la variable agregada a nivel grupal contiene influencias
contextuales que no son capturadas por la variable de nivel inferior. F) Aunque no
hay diferencias entre hombres y mujeres en el efecto significativo del clima de
cinismo de la unidad de trabajo sobre la satisfaccion laboral, si existen en relacion
al clima de agotamiento de la unidad de trabajo. Sé6lo en el caso de los profesores
varones su satisfaccion laboral se ve afectada por este clima afectivo. G) El
género es un factor explicativo central en los tres estudios que componen la

presente tesis doctoral, por lo que se justifica el uso de una perspectiva de género
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a lo largo de todos los trabajos que investiguen el afrontamiento y las

consecuencias del estrés laboral.

2.1.2. Nacional

Facundo, K. (2017), en su trabajo de investigacion titulado “calidad de
vida laboral del profesional de enfermeria del Hospital José Cayetano Heredia,
Piura. Abril — Junio, 2015. EI objetivo general fue de Establecer la calidad de
vida laboral del profesional de enfermeria del Hospital José Cayetano Heredia,
Piura. Abril- Junio 2015. Metodologia: El presente trabajo de investigacion es de:
Tipo Cuantitativo. Porque los resultados seran valorados de manera numérica De
Nivel descriptivo: Porque es un estudio narrativo de la calidad de vida del
profesional. De corte transversal: ya que tiene un corte en el tiempo que sera de
abril — junio de 2015. Poblacion: Para este estudio la poblacion estuvo constituida
por 139 enfermeras del hospital José Cayetano Heredia, Muestra Fue de manera
probabilistica obteniéndose como muestra 60 enfermeras. Concluy6 en a) En el
personal de enfermeria del hospital III José Cayetano Heredia ante el “Apoyo
directivo” se obtuvo que el 73% del profesional de enfermeria si recibe apoyo
directivo por parte de los jefes y un 27% del profesional de enfermeria refiere no
recibir apoyo directivo por los jefes. b) Respecto a las cargas de trabajo hay un
50% que siente que hay mucha carga laboral y un 50% que no siente que hay
mucha carga laboral en su trabajo. ¢) La motivacion intrinseca se obtuvo que el
67% del profesional de enfermeria hay buena motivacion por parte de los jefes y
los familiares y un 33% de profesional de enfermeria que indica que no hay una
motivacion por parte de los jefes. d) La calidad de vida laboral en las dimensiones
apoyo directivo y motivacion son favorable para su desempefo laboral y calidad
de vida tanto profesional como personal de las profesionales de enfermeria del

Hospital Jos¢ Cayetano Heredia, Piura. Abril- junio 2015

Moreno, E. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Calidad de
vida y desempeio laboral en profesionales de la salud de la institucion prestadora
de servicios de salud ProLima. Lima-Pera, 2016”. El objetivo de esta
investigacion fue conocer la relacion entre la calidad de vida y el Desempeio

laboral en profesionales de la salud de la Institucion Prestadora de Servicios de
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Salud Pro-Lima. Lima-Per, 2016. Se realiz6 una investigaciéon cuantitativa,
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 50 profesionales de la salud de
la Institucion Prestadora de Servicios de Salud ProLima. Las técnicas utilizadas en
el presente trabajo fueron la observacion y la encuesta. Se utilizd la encuesta
WHOQOL-BREF, que consta de cuatro dominios (salud fisica, psicologica,
relaciones sociales y medio ambiente) y dos preguntas individuales sobre la
percepcion de la calidad de vida y salud, también la ficha de observacion de
desempetio laboral elaborado por el Ministerio de Salud del Pert. Se utilizo la
prueba de correlacion de Spearman. Los resultados obtenidos en esta
investigacion encontrado que no hay una relacion significativa entre las variables
Calidad de Vida y Desempefo Laboral, también no hay una relacion significativa
entre la variable calidad de vida y las dimensiones de desempefio laboral
(organizacional, contextual, tarea). Los resultados obtenidos de la prueba de
correlaciéon de Spearman fueron: Rho=0.210 y P=0.142, Rho=-0.080 y P=0.581,
Rho=0.004 y P=0.977, Rho=0.191 y P=0.184 respectivamente. La poblacién
estuvo conformada por 50 profesionales de la salud. Se considera que esta
investigacion es un aporte que permitird contribuir a futuras investigaciones en

relacién a la calidad de vida y desempefio laboral.

Quispe, Y. Ticona Z. (2015), en su trabajo de investigacion “estrés
laboral y estilos de vida en enfermeras (os) que laboran en los servicios de
hospitalizacion”. hospital regional Honorio Delgado. Tesis para optar titulo de
profesional de licenciada en Enfermeria, realizado en la ciudad de Arequipa
durante el afio 2015, su objetivo general fue: Determinar la relacion entre el
estrés laboral y los estilos de vida en enfermeras(os) que laboran en los servicios
de hospitalizacion del Hospital Regional Honorio Delgado. Arequipa-2015.
Objetivos especificos: A) Caracterizar a la poblacion de estudio segin edad, sexo,
estado civil, nimero de hijos, grado académico, modalidad de trabajo y tiempo de
servicio. B) Precisar el nivel de estrés laboral en Enfermeras(os) que labora en los
Servicios de Hospitalizacion del Hospital Regional Honorio Delgado, seglin las
dimensiones de: Cansancio emocional, despersonalizacion y realizacidon personal.
C) Establecer el estilo de vida en Enfermeras (os) que laboran en los Servicios de

Hospitalizacion del Hospital Regional Honorio Delgado, segin las dimensiones
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de: Actividades fisica, nutricion, higiene, recreacion, descanso y habitos nocivos.
D) Relacionar el nivel de estrés laboral y estilos de vida en Enfermeras(os) que
laboran en los Servicios de Hospitalizacion del Hospital Regional Honorio
Delgado La metodologia que uso fue cuantitativo descriptivo con disefio
correlacional y de corte transversal, la poblacion estd compuesto por 292
profesionales de las cuales se considera como poblacion de estudio a las 156
enfermeras(os) que laboran en los Servicios de Hospitalizacion. Concluyé en: A)
Entre las caracteristicas generales de las enfermeras(os) se identifica que en su
mayoria la edad flucta entre los 52 a 60 afios (42,7%); se destaca el sexo
femenino en el ejercicio de la profesion de enfermeria (99.3%) ,respecto al estado
civil se identifica con mayor frecuencia enfermeras casadas (69.2%) y en la
mayoria de los casos con uno o dos hijos (64.3%), se observa una disminuida
frecuencia de profesionales de Enfermeria con estudios de pos grado (11,9%), de
acuerdo a la modalidad de trabajo y tiempo de servicio de las enfermeras(os) se
observa que mas de la mitad de la poblacion (58.1%) registra el tiempo de servicio
entre uno a diez afos, destacando la modalidad de trabajo por contrato (33.6%).
B) En el nivel de estrés laboral en enfermeras(os) que laboran en los servicios de
hospitalizacion predomina el Nivel medio de Estrés (68.5%), seguido por el nivel
bajo de estrés (16,8%), segun dimensiones el nivel alto destaca en la dimension de
Realizacion Personal (66.4%), mientras que el nivel medio destaca en las
dimensiones cansancio emocional (78.3%) al igual que en la despersonalizacion
(76,9%). C) Se evidencia que el 42% de las enfermeras(os) presentan estilos de
vida no saludables, segtin las dimensiones del estilo de vida se obtiene como no
saludables la actividad fisica (90.9%), recreacion (70.6%) y descanso (62.2%) y
saludables las dimensiones habitos nocivos (88.8%) nutricion (64.3%) e higiene
(51.7%). D) Queda establecido que el estrés laboral se relaciona
significativamente con los estilos de vida, y en el caso de las enfermeras de
hospitalizacion el estilo no saludable se relaciona con el nivel alto de estrés

(85.7%).

Quispe, N. (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Calidad de vida y su
influencia en el desempefio profesional de los docentes de nivel de educacion

primaria de la ciudad de Juliaca Afio 2013”. Su objetivo general fue Determinar el
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nivel de influencia de la calidad de vida en el desempeio profesional de los
docentes de nivel de educacion primaria de la ciudad de Juliaca durante el afio
2013. Metodologia: Segun el criterio de la naturaleza de la investigacion, es una
investigacion explicativa porque es aquella que tiene relacion causal; no sélo
persigue describir o acercarse al problema estudiado, sino que intenta encontrar
las causas del mismo. Segun el propodsito de la investigacion es bésica. El disefo
de la investigacion entendida como el conjunto de estrategias procedimentales y
metodoldgicas definidas y elaboradas previamente para desarrollar el proceso
investigativo, guiando los propositos y contratarlas a través de la prueba de
hipotesis, para el presente estudio es de caracter no experimental y cuyo disefio
especifico es explicativa causal. La poblaciéon es una parte del universo o un
conjunto de personas y objetos que van a ser investigados, en este caso de acuerdo
a nuestro trabajo planteado, la poblacion de estudio ha estado constituida por
directivos y docentes del nivel de educacion primaria del &mbito de la ciudad de
Juliaca (906), su muestra es de 270 docentes. Concluyé en PRIMERA.- Luego de
haber procesado, analizado los resultados obtenidos se concluye que la calidad de
vida influye significativamente en el desempefio profesional de los docentes del
nivel de educacion primaria de la ciudad de Juliaca afio 2013, debido a que
concurren varios elementos de la calidad de vida como: los factores sociales,
economicos y culturales; del mismo modo en cuanto respecta al desempefio
profesional se denota que influyeron la situacion de la relacion laboral,
desempefio laboral y los logros pedagdgicos. SEGUNDA.- Asi mismo la calidad
de vida es un concepto que se ha venido trabajando con mucha fuerza en estos
ultimos tiempos, de ahi que se considera una variable muy importante para el
desarrollo de las actividades del ser humano como persona y que su presencia o
ausencia pueden determinar una menor o mayor accion productiva; en tanto que
los niveles de influencia de los factores social, econdmico y cultural es deficiente
en el desempefio profesional de los docentes de nivel de educacion primaria, toda
vez que la mayoria de los cuestionados perciben dificultades en cuanto respecta a
la estratificacion social, procedencia social, composicion familiar para el factor
social; del factor econdmico caracteriza la vivienda, los ingresos econémicos y los
servicios basicos; finalmente para el factor cultural los aspectos del desarrollo

profesional, acceso a las tic y textos con que cuenta el docente para su desempefio
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profesional, tal como nos muestra el cuadro estadistico N° 01, 02 Y 03
respectivamente. TERCERA.- Se concluye también que la calidad de vida del
docente repercute significativamente en el desempefio laboral en las instituciones
educativas del nivel de educacion primaria; tal como se observa en los resultados
obtenidos en el cuadro N° 05; se aprecia que la mayoria de los conformantes de la
muestra del estudio perciben que es buena la planificacion curricular del docente,
las aplicaciones de la estrategias metodologica y también buena la participacion
en la gestion educativa a pesar de pasar dificultades en su calidad de vida.
CUARTA. - Del estudio desarrollado manifestamos que la relacion laboral de los
docentes de nivel primario influye significativamente en su calidad de vida, esta
afirmacién se percibe y concluye de esta forma dado que es caracterizado por la
coyuntura del momento en cuanto respecta a una buena situacion laboral de la
mayoria de los docentes, el nivel de la escala magisterial y la estabilidad laboral,
tal como podemos apreciar en el cuadro N° 6 de los resultados de la investigacion.
QUINTA. - Finalmente se percibe que, del estudio efectuado, en cuanto respecta
La calidad de vida de los docentes de nivel de educacion primaria influyen
significativamente en los logros pedagdgicos, debido basicamente al buen avance
curricular, un buen rendimiento de sus estudiantes, el interés por el estudio por
parte de los estudiantes y el buen desempefio docente; tal como se observa en el

cuadro N° 7 de los resultados presentados.

Morales, C. (2014), en su trabajo de investigacion “Efecto de la insercion laboral
en la calidad de vida de las madres usuarias del programa del complejo asistencial
de menores Josefina Pinillos de Larco. Trujillo, afio 2013”. Tesis para optar titulo
de profesional de licenciada en trabajo social, realizado en la ciudad de Trujillo.
Su objetivo general fue: Describir la insercion laboral de las madres usuarias del
Programa del Complejo Asistencial de Menores “Josefina Pinillos de Larco”,
tiene un efecto positivo en la calidad de vida de sus familias, garantizando la
educacion y nutricion en sus nifios, logrando asi a nivel personal una mayor
autonomia, empoderamiento laboral y mejor gestion de su vida familiar.
Objetivos especificos: A) Describir la insercion laboral de las madres del
Programa del Complejo Asistencial de Menores “Josefina Pinillos de Larco”,

tiene un efecto positivo en la Calidad de vida de sus familias porque le permite
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garantizar la educacion y nutricién de sus nifios. B) Describir la insercion laboral
de las madres usuarias del Complejo Asistencial de Menores “Josefina Pinillos de
Larco” tiene un efecto positivo en la calidad de vida de sus familias porque a nivel
personal han adquirido mayor autonomia, empoderamiento laboral y una mejor
gestion de su vida familiar. La metodologia que uso fue descriptivo, cuyo
enfoque es cuantitativo — cualitativo, la muestra esta constituido por las 56
madres de familias, que fluctiian entre las edades de 20 a 45 afos, que pertenecen
al Programa de la Cuna Maternal “Josefina Pinillos de Larco”. Concluyé en: A)
Segun el Cuadro N° 4, hay que tener en cuenta que a pesar que muchas madres
son abandonadas por sus parejas, estas asumen un doble rol, para asi brindar una
adecuada calidad de vida a los miembros de su familia. B) Segtn el Cuadro N° 3,
las responsabilidades que asumen las madres solteras con hijos, lo hacen pensando
en el bienestar de cada uno y asi lograr satisfacer sus necesidades basicas. C) De
acuerdo a lo investigado concluimos que la insercion laboral de las madres
usuarias del Programa del Complejo Asistencial de Menores “Josefina Pinillos de
Larco” tiene un efecto positivo en la calidad de vida de su familia. D) En el
cuadro N° 8, nos muestra que el 42.50% de las madres usuarias en cuanto a su
interaccion con su vida familiar y hogar se encuentran muy satisfechas, ya que la
familia constituye la madre, pues esta brinda cuidados, amor y satisface
necesidades. E) En el cuadro N° 10 se muestra que el 42.35% de las madres
usuarias se encuentran satisfechos con respecto a sus amistades que les rodean
pues los consideran una parte importante en sus vidas. F) En el cuadro N° 12,
respecto a la salud de las madres usuarias, se manifiesta que un 45.00% estan
satisfechas, frente a un 24.64% que refiere estar mas o menos satisfechos, porque
a veces se aquejan de dolor de cabeza, gripe que en ocasiones se prolonga y dolor

de cuerpo.
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2.2.1. Calidad de vida

Segun Chiavenato (2007), “Calidad de vida implica crear, crecer, mantener

y mejorar el ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y

seguridad) o de sus condiciones psicoldgicas y sociales.

CUADRO 1: Definiciones de calidad de vida.

Referencia

Definicion Propuesta

Ferrans (1990b)

“Calidad de vida general definida como el bienestar personal
derivado de la satisfaccion o insatisfaccion con areas que son
importantes para €l o ella”.

Hornquist (1982)

“Define en términos de satisfaccion de necesidades en las esferas
fisica, psicologica, social, de actividades, material y estructural”.

Shaw (1977)

“Define la calidad de vida de manera objetiva y cuantitativa,
disefiando una ecuacion que determina la calidad de vida
individual: QL=NE x (H+S), en donde NE representa la dotacién
natural del paciente, H la contribucion hecha por su hogar y su
familia a la persona y S la contribucién hecha por la sociedad.
Criticas: la persona no evaltia por si misma, segundo, no puede
haber cero calidad de vida™.

Lawton (2001)

“Evaluacion multidimensional, de acuerdo a criterios
intrapersonales y socio-normativos, del sistema personal y
ambiental de un individuo”.

Haas (1999)

“Evaluacion multidimensional de circunstancias individuales de
vida en el contexto cultural y valdrico al que se pertenece”.

Bigelow et al.,
(1991)

“Ecuacion en donde se balancean la satisfaccion de necesidades y
la evaluacion subjetiva de bienestar”.

Calman (1987)

“Satisfaccion, alegria, realizacion y la habilidad de afrontar...
medicion de la diferencia, en un tiempo, entre la esperanza y
expectativas de una persona con su experiencia individual
presente”.

Martin & Stockler
(1998)

“Tamafio de la brecha entre las expectativas individuales y la
realidad a menor intervalo, mejor calidad de vida™.

Oppong et al.,
(1987)

“Condiciones de vida o experiencia de vida”.
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Todo ello redunda en un ambiente laboral agradable y amigable, mejora

sustancialmente la calidad de vida de las personas dentro de Ia

organizacion y también fuera de ellas. Los gurtes de a calidad dicen que la

calidad extrema nunca es mayor que la interna, sino que solo es una

derivacion de ella, cabe decir lo mismo de la calidad de vida de las

personas”

a)

b)

Importancia de la calidad de vida laboral

La importancia de la calidad de vida laboral radica en que los empleos
son el nexo entre las compaiiias y el personal. El desarrollo que cada
colaborador realice, es lo que hace posible que la organizacion exista y
pueda alcanzar sus objetivos planteados, es decir que amos se
benefician. Aqui radica la importancia de la calidad de vida laboral, ya
que, por medio de ésta, la organizacion y los empleados se garantizan

beneficios mutuos.

Segtin Davis y Newstrom (1991), "La idea es que los trabajadores sean
los recursos humanos que serdn desarrollados y no simplemente
utilizados. Mas todavia, el trabajo no debe tener condiciones
demasiado negativas. No debe presionar excesivamente a los
empleados. No debe perjudicar o degradar el aspecto humano del
trabajador(a). No debe ser amenazante ni demasiado peligroso.
Finalmente, debe contribuir a que el trabajador(a) se desempefie en
otros roles vitales, como los de ciudadano, conyuge o padre. Esto es, el

trabajo debe contribuir al progreso de toda la sociedad".

Mejor calidad de vida es la segunda razon de un trabajador para
cambiar de empleo

Segin gestion (2015), Los trabajadores de la generacion de los
Millenials son los que estan privilegiando mas la mejor calidad de
vida al momento de elegir un trabajo, dijo Henri Le Bienvenu de Pert

2021.
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El perfil de los trabajadores en el Pert ha cambiado y si bien el tema
econdmico, como sueldo y beneficios laborales, siguen primando al
momento de buscar y elegir un nuevo empleo, existe otro factor que
va ganando terreno y es mejorar la calidad de vida del trabajador. El
gerente general de Peri 2021, Henri Le Bienvenu, indicdé que la
responsabilidad social ha generado una serie de indicadores de gestion
que vienen trabajando las empresas hace 10 a 12 afios. “Antes no se
media la cantidad de hombres y mujeres que trabajan en una empresa,
tampoco se media la satisfaccion de los empleados con la empresa,
tampoco se media la cantidad de papel o energia que se iba
consumiendo en una organizacidon, entonces en los ultimos 10 a 12
afos estamos trabajando indicadores de gestion bastante nuevos”,
declar6 a Gestion.pe. Indicé que uno de esos indicadores de gestion
tiene que ver con calidad de vida debido a que diversos estudios
demuestran que cuando persona cambia de puesto de trabajo prioriza
la cuestion econdmica, y la segunda razén es la calidad de vida. “Hay
esta tendencia en el mundo de que las nuevas generaciones son mucho
mas conscientes del tema de calidad de vida y la relacion empresa-
persona”, comentd. Agregd que al interior de las empresas se pueden
distinguir hasta tres generaciones de trabajadores, de las cuales la
primera corresponde a aquellos trabajadores que van de 50 a 65 afios y
que “siempre penso trabajar en una o dos empresas”, las cuales debian
asegurar el tema econdmico. “Luego hay una generacion que va entre
los 35 y 50 afios que empieza con el trabajo de Internet y que
finalmente termina siendo una generacioén ‘trabaholica’, es decir que
habia que trabajar hasta las 10 de la noche o lo més tarde posible para
que mi jefe se dé cuenta que yo existo”, refirio. Mientras que el tercer
grupo de trabajadores, nacidos en la década de los 89 o mediados de
los 90, que son la generacion de los “Millenials”, y que se caracteriza

por privilegiar otras cuestiones de la empresa como la calidad de vida.
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¢) Seis formas de mejorar la calidad de vida de tus empleados

Segun Lépez, Z. (2017), dice que Mejorar la calidad de vida de los
trabajadores es un asunto primordial en las agendas de 96% de los
CEO a nivel internacional. De hecho, seis de cada 10 ya cuenta con un
presupuesto establecido para elevar el bienestar del capital humano,
segun datos del Instituto para la Calidad de Vida de Sodexo, empresa
que ofrece servicios de beneficios e incentivos organizacionales.

Si bien en nuestro pais no hay una cifra que permita conocer el nivel
de compromiso de los directivos, Thierry Guihard, director general de
Sodexo México, menciona que es una tendencia que no tiene marcha
atras: “Las empresas lo entienden, saben la importancia de mejorar la
calidad de vida de los trabajadores, aunque todavia falta mucho

hacer”.

En este sentido, los directivos ofrecen seis formas en las que se puede

elevar la calidad de vida del talento:

e Entorno fisico. Para nueve de cada 10 colaboradores, un mejor
disefio y disposicion del lugar de trabajo es sinénimo de un
aumento en el desempefio de sus actividades, por lo que casi 80%
de los CEO considera la modificacion del entorno para asegurar el
confort y la seguridad de su equipo.

e Salud y bienestar. Los directivos de Sodexo recomiendan
implementar medios que faciliten una vida sustentable, tanto fisica
como mental, en los trabajadores. Por ejemplo, descuento en
alimentos: “Las cafeterias de algunas organizaciones ofrecen
rebajas de hasta 50% en el servicio”. Aseguran que a largo plazo
estos beneficios disminuyen los costos de salud en 5.2% vy el
ausentismo en 4%, ademds de incrementar el desempeiio laboral
en 2%.

e Relaciones interpersonales. Los equipos multigeneracionales y
con balance de equidad de género elevan en 70% el aprendizaje de
los empleados. Desde el Instituto de Calidad de Vida de la

compafifa de servicios de bienestar se informa que el
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conocimiento de marca crece 5% y la retencion de clientes en
12%.

e Reconocimiento. Un empleado motivado es un empleado
comprometido, asegura Guihard, quien explica que los
trabajadores que se sienten valorados por su compafiia son 40%
mas propensos a permanecer en ésta, por lo que aconseja a las
empresas implementar programas de reconocimiento que, segin
datos compartidos por el directivo, pueden elevar hasta en 20% la
responsabilidad del capital humano.

e Facilidad y eficacia. Para mejorar la calidad de vida de los
trabajadores es imprescindible ofrecerles herramientas para llevar
a cabo sus actividades de forma rapida y sin interrupciones.
Algunas empresas, indica Palomares, apuestan por el home office,
mientras que otras aprovechan el crecimiento de espacios de
coworking para reducir las horas de traslado de los colaboradores.

e Desarrollo personal. Debido a que, en 2025, 75% de la fuerza
laboral pertenecera a la generacion millennial, las empresas deben
empezar a implementar estrategias para satisfacer las necesidades
de este grupo de trabajo. Por ejemplo, puestos con flexibilidad de
horarios y paquetes de beneficios e incentivos personalizados. Los
directivos aseguran que 83% de los colaboradores que reciben este
tipo de apoyos tienen una mejor comunicacion con sus superiores

(Lopez, 2017)

d) Dimensiones
Segun Casas, J.; Repullo, J.; Lorenzo, S. & Caifias, J. (2002). Propone

las siguientes dimensiones:

e Condiciones objetivas de la CVL
Se refiere a las condiciones de las labores a desarrollar como el
medioambiente:
o Medioambiente fisico

o Medioambiente tecnologico
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o Medioambiente contractual
o Medioambiente productivo:

o Medioambiente profesional

e Condiciones subjetivas de la CVL
Se relaciona con las percepciones y valoraciones laborales y el
ambiente social, a continuacion, se detalla:
oEsfera privada y mundo laboral
olndividuo y actividad profesional
olndividuo y grupo laboral
oIndividuo, grupo laboral e institucion

olInstitucion y funcion directiva

2.2.2. El Estrés.
Hoy en dia oimos y utilizamos la palabra estrés y otros términos
relacionados, como ansiedad, angustia, miedo, fatiga o depresion, pero es
dificil, incluso para los cientificos e investigadores, determinar
exactamente de qué estamos hablando y cual es el significado, las
consecuencias y los alcances de estos conceptos. Asi, los términos de,

miedo, ansiedad y estrés son términos que usamos en la vida cotidiana.

Segun Cooper, Sloan y Williams (1988), el estrés es una respuesta a un
escenario en la que la persona no es capaz de cumplir las demandas, dando
lugar a resultados negativos. En su definicion de estrés, los autores
explicitan que la fuente de estrés tiene efectos multiples y no estan

limitados a una situacidn particular, como por ejemplo el trabajo.

Desde el punto psicologico, segun Cano A (2002) el estrés es visto de 3
maneras:
e Como estimulo: El estrés es capaz de provocar una respuesta o

reaccion por parte del organismo.
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Como reaccion o respuesta: El estrés se puede evidenciar en cambios
fisiologicos, cambios conductuales y otras reacciones emocionales en
el individuo.

Como interaccion: El estrés interactia entre las caracteristicas propias
de cada estimulo exterior y los recursos disponibles del individuo para

dar respuesta al estimulo.

Los autores como Lazarus y Folkman (1986) indican que no siempre es un

suceso negativo en nuestras vidas, ya que dependera de cada persona como

lo asimila y de su capacidad para controlar el problema para afrontar las

consecuencias.

a)

b)

Factores del trabajo que pueden provocar estrés

El estrés en el trabajo, surge ante la presencia de riesgos psicosociales
laborales, dentro del marco general de la salud en el trabajo. Su debida
identificacion, evaluacion y priorizacion, permitird la accion inmediata
sobre aquellos que tienen una influencia negativa para la organizacion
y la salud de las personas trabajadoras. Los riesgos psicosociales
pueden tener relacion con la tarea en si, las condiciones fisicas en el
lugar de trabajo, las relaciones entre trabajadores y con su jefatura y las
practicas de la administracion, estos factores se denominan riesgos
psicosociales intralaborales, mientras que los factores de riesgos
psicosociales extralaborales tienen relacion con los aspectos externos
al lugar de trabajo, pero que guardan relacion con las capacidades de
las personas trabajadoras, los mecanismos de afrontamiento del estrés,
las circunstancias familiares o de la vida privada, los elementos
culturales, la nutricion, las facilidades de transporte y la vivienda entre

otros. (Sanchez, 2016)

Sintomas del estrés.

Beech, H et al (1986), el estrés afecta 6rganos y funciones de todo el
organismo. Los sintomas mas comunes son:

e Nerviosismo

e Insomnio

e Depresion o ansiedad
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Dolores de cabeza
Indigestion
Sarpullidos
Disfuncion sexual
Palpitaciones rapidas

Diarrea o estrefiimiento

Consecuencias del estrés.

El estrés se manifiesta de varias maneras, como presion sanguinea

elevada, ulceras, irritabilidad, dificultad para tomar decisiones

rutinarias, pérdida del apetito, propension a sufrir accidentes, etcétera.

Estos sintomas se agrupan en tres categorias generales: fisioldgicos,

psicologicos y conductuales.

Sintomas fisiolégicos, En un principio, la mayor parte del interés
por el estrés se concentrd en los sintomas fisiologicos, ya que la
mayoria de los investigadores eran especialistas en ciencias
médicas y de la salud. Su trabajo lleg6 a la conclusion de que el
estrés podia inducir cambios en el metabolismo, aumentar la
frecuencia cardiaca y respiratoria, elevar la presion sanguinea,
generar dolores de cabeza e inducir ataques cardiacos.

Actualmente, las evidencias sugieren con claridad que el estrés
puede tener efectos fisiologicos dafiinos. Un estudio relacion6 las
demandas estresantes de trabajo con una mayor susceptibilidad a
las enfermedades respiratorias superiores y un mal funcionamiento
del sistema inmunologico, especialmente en los individuos con una
baja autoeficacia. Un estudio de largo plazo realizado en Reino
Unido revel6 que la tension laboral estaba relacionada con mayores
niveles de enfermedades coronarias. Otro estudio realizado con
trabajadores de servicios humanos daneses encontrd una relacion
entre altos niveles de agotamiento psicoldgico en la unidad de
trabajo y niveles significativamente elevados de ausencias por
enfermedad. Muchas otras investigaciones han reportado resultados
similares al relacionar el estrés laboral con una variedad de

indicadores de problemas de salud.
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Sintomas psicolégicos, La insatisfaccion laboral es “el efecto
psicologico mas simple y evidente” del estrés.83 Sin embargo, el
estrés se manifiesta en otros estados psicologicos como tension,
ansiedad, irritabilidad, aburrimiento ¢ indecision.

Sintomas conductuales, A lo largo del tiempo, se han llevado a
cabo investigaciones sobre la conducta y el estrés en varios paises,
y las relaciones parecen ser relativamente consistentes. Los
sintomas conductuales del estrés incluyen reducciones en la
productividad, mayor ausentismo y rotacion, asi como cambios en
los habitos alimenticios, mds tabaquismo o consumo de alcohol,
habla réapida, inquietud y trastornos del suefo. (Robbins, S. y
Judge, T., 2013)

d) Tipos de estrés laboral.

Segan Campos (2006), existen dos tipos de estrés laboral, el cual se

detalla:

El episodico.

Es aquel que ocurre momentaneamente, es un tipo de estrés que no
se posterga por mucho tiempo y luego de que se resuelve
desaparecen todos los sintomas; un ejemplo de este tipo de estrés
es el que se presenta cuando un trabajador pierde su empleo.

El cronico:

Este tipo de estrés se puede presentar cuando la persona se
encuentra bajo las siguientes situaciones:

o Ambiente laboral inadecuado.

o Sobrecarga de trabajo.

o Alteracion de ritmos bioldgicos.

o Responsabilidades y decisiones muy importantes.

El estrés cronico es aquel que se presenta en mas de una
oportunidad o frecuentemente cuando un trabajador es sometido a
un agente estresor de manera constante, por lo que los sintomas de

estrés aparecen cada vez que la situacion se presenta y mientras el
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individuo no afronte esa exigencia de recursos el estrés no

desaparecera.

e) Consecuencias del Estrés Laboral
Es obvio que muchas dificultades de los trabajadores, que afectan a su
salud y al desempefio de su tarea, se originan en el trabajo, debido en
parte a que permanecen la mayor parte del tiempo en él y en ¢l se
relacionan y desarrollan. Una respuesta eficaz al estrés representa una
adaptacion exitosa. Pero el organismo no siempre responde
perfectamente o de forma adecuada; cuando esto sucede, sobreviene
un resultado fisicamente negativo o un padecimiento de adaptacion

(Angeles del Hoyo, 2004).

Este tipo de padecimiento puede afectar al corazon, los vasos
sanguineos y el rifion, e incluye ciertos tipos de artritis y afecciones de
la piel. Las posibles consecuencias del estrés en la salud quedan
incompletas, si no se mencionan los efectos del estrés en la salud
mental. A la frustracion, la ansiedad y la depresion que pueden
experimentar quienes estan sometidos al estrés, hay que afadir otras
formas en que ¢éste puede manifestarse:  alcoholismo,
farmacodependencia. hospitalizacién v. en casos extremos. suicidio.
Inclusive. las alteraciones mentales poco importantes producidas por
el estrés, como la incapacidad para concentrarse, o reducido de los
rangos de atencion y el deterioro de las habilidades para tomar
decisiones, pueden tener en el ambito de la organizacién un costo
significativo, en forma de disminucion de la eficiencia y de la
efectividad. El sabotaje, el absentismo y la rotacion reflejan a menudo
estrés ocasionado por la insatisfaccion; y un sinnimero de variables
pueden contribuir, aunque sea indirectamente, a los costos del estrés

(Angeles del Hoyo, 2004).

Pero, como se ha dicho anteriormente, el individuo es una unidad

inseparable y es por esto por lo que los sintomas surgen como
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consecuencia del estrés raramente aparecen de forma aislada; por

regia general aparecen conjuntamente.

El mecanismo implicado en el desarrollo de un trastorno
psicofisioldgico asociado al estrés es principalmente el desgaste
excesivo de uno o varios 6rganos que son activados de forma muy
intensa y duradera. no pudiéndose recuperar de este desgaste. Las
caracteristicas fisicas del organismo, su estado de salud y factores de

predisposicion determinaran la aparicion pronta o tardia del problema.

Las consecuencias del estrés pueden ser muy diversas y numerosas.
Algunas pueden ser primarias y directas; otras. la mayoria, pueden ser

indirectas y constituir efectos secundarios. (Angeles del Hoyo, 2004)

2.3. Definiciones conceptuales

a)

b)

Distrés

Es un nivel de activacion del organismo, a nivel fisico y psicologico, excesivo
o inadecuado a la demanda de la situacion, y que si se prolonga puede tener

consecuencias negativas para la persona (MC Mutual, 2008)

Estrés:

Segun la RAE (2017), define al estrés como “Estado de cansancio mental
provocado por la exigencia de un rendimiento muy superior al normal; suele

provocar diversos trastornos fisicos y mentales”.

Oblitas (2010) indica que desde el punto de vista ambientalista, se define el
estrés como algo externo que provoca una respuesta de tension. Este enfoque
engloba todas aquellas investigaciones que otorgan especial importancia a
situaciones que significan cambio y requieren reajustes en la rutina de una
persona debido a que son considerados, generalmente, como acontecimientos

indeseables.
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¢) Municipio

Segin la RAE (2017), es la “division territorial administrativa en que se
organiza un estado, que esta regida por un ayuntamiento”. Corominas, J.
Pascual, J. (2002). “El vocablo “municipio” proviene del latin, siendo una
palabra culta de ese idioma, compuesta de dos locuciones: el sustantivo
munus, que se refiere a cargas u obligaciones, tareas, oficios, entre otras varias
acepciones, y el verbo capere, que significa tomar, hacerse cargo de algo,
asumir ciertas cosas. De la conjuncion de estas dos palabras surgié el término

latino municipium”.

d) Salud y ambiente fisico en el lugar de trabajo.
Segun la OMS y la OPS (2000 citado en Barrios, S. & Paravic, T. 2006), la
promocion de la salud en el lugar de trabajo incluye la realizacién de una serie
de actividades y politicas en los lugares de trabajo, creadas para ayudar a los
empleadores y trabajadores en todos los niveles para aumentar el control sobre
su salud y mejorarla, favoreciendo la competitividad y productividad de las

empresas y contribuyendo al desarrollo econémico y social de los paises.

e) Trabajador
La RAE (2017), define al trabajador como “persona que realiza un trabajo a

cambio de un salario”.

f) Eustrés
Es el nivel de activacion del organismo necesario y optimo para llevar a cabo
nuestras actividades cotidianas, especialmente aquéllas que requieren una

respuesta inmediata (MC Mutual, 2008)

2.4. Formulacion de hipdtesis
2.4.1. Hipotesis general
La calidad de vida laboral influye significativamente en el estrés de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.
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2.4.2. Hipotesis Especificas

a) Los factores individuales de la calidad de vida laboral influyen en el
estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio
2017.

b) Los factores del ambiente de trabajo de la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaura, afio 2017.

¢) Los factores del trabajo y de la organizacion de la calidad de vida
laboral influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, afio 2017.

d) Los factores del entorno sociolaboral de la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Huaura, afio 2017.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

Diseiio de la investigacion
El disefio de la presente investigacion es no experimental-transeccional-

correlacional. Segun Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014), propone el

o )

siguiente diagrama:

Doénde:
X = Calidad de vida laboral
Y = Estrés de los trabajadores

Poblacion y muestra.
3.2.1. Poblacion.
La poblacion de estudio estd conformada por 446 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura.

3.2.2. Muestra
En este trabajo de investigacion se aplicara la siguiente formula para

hallar la muestra necesaria:

ZE P ®(q * N
T =
e2(N—1)+ Z2*p=*q
m = muestra
N = Poblacion
Zs = Valor de Z critico, calculado en las tablas del area de la curva

normal. Llamado también nivel de confianza. (95%)

p = proporcion aproximada del fendémeno en estudio en la poblacion
de referencia

q = proporciéon de la poblacion de referencia que no presenta el
fenomeno en estudio (1 -p).

e = nivel de precision absoluta. Referido a la amplitud del intervalo
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de confianza deseado en la determinacion del valor promedio de

la variable en estudio.

Remplazando tenemos:

7> =384

p=0.5

q=0.5

N =446

e? = 0.0025

Obtenido como resultado:  206.63 trabajadores.

Usamos la formula de la muestra ajustada

nl’

n = —n,
1+ M/

n = Muestra ajustada
n’ = Muestra hallada con la férmula de poblacion finita

N = Poblacion

Entonces
n=7?

n’ =206.63
N =446

Obteniendo 141 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura.



3.3. Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension Indicador
Equilibrio trabajo-familia
Satisfaccion con el trabajo
Factores individuales  Desarrollo laboral y profesional
Motivacion en el trabajo
Bienestar en el trabajo
1 ) Condiciones y medio ambiente de
Factor(eizs ?ebamblente trabajo
e trabajo - -
Variable X Y Segurld.ad y Sffﬂu(.i en el trabajo '
Calidad de vida Contenido y significado del trabajo
laboral ) Retribucion econdémica por el trabajo
Factores del trabajo y p .
L Autonomia y control en el trabajo
de la organizacion —
Estabilidad laboral
Participacion en la toma de decisiones
Relaciones interpersonales
Fac.tores del entorno Retroalimentacién
sociolaboral ——
Apoyo organizacional
Reconocimiento
. L. Forma de trabajo
Clima organizacional —
Politicas
Estructura Carga burocratica
organizacional Posicién del individuo
Territorio Espacio personal
organizacional Relacién interpersonal
Var}able Y , Capacitacion
Estrés de los Tecnologia —
trabajadores Conocimiento
) , Facultad
Influencia del lider
Poder
., Identificacion
Falta de cohesion —
Organizacién
Apoyo
Respaldo del grupo
Demandas

Nota: (Patlan, 2016) y (OIT, 2004)

3.4. Técnicas e instrumentos.

3.4.1. Técnicas

En el recojo de informacion se utilizara la técnica de la encuesta.

42
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3.4.2. Instrumentos

Para el recojo de informacién se uso los siguientes cuestionarios, primero
el de calidad de vida laboral propuesto por (Patlan, 2016), compuesta por
109 preguntas dividas en sus cuatro factores o dimensiones, las cuales
comprenden: Factores individuales (39 preguntas), factores del ambiente
de trabajo (14 prg.), factores del trabajo y de la organizacion (27 prg.) y
factores del entorno sociolaboral (29). El cuestionario del estrés laboral
propuesto (OIT, 2004), contienen 25 preguntas divida en siete
dimensiones, las cuales son: Clima organizaciéon (items 1, 10, 11,20);
estructura organizacion (items 2, 12, 16, 24); territorio organizacional
(items 3, 15, 22); tecnologia (items 4, 14, 25); influencia del lider (items
5, 6, 13, 17); falta de cohesion (7, 9, 18, 21) y respaldo del grupo (items 8§,
19, 23).

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Para el proceso de la informacion se empleara el Excel y el SPSS, los resultados

seran presentados en tablas y graficos estadisticos.

Habiendo obtenidos los datos para su procesamiento, se tabularon usando la

Escala de Stanones, estableciendo lo siguiente niveles o categorias:

Nivel Rango
Bajo <2
Medio >=2 a <=4

Alto >4
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de Resultados

En la tabla 1, 141 encuestados respondieron, que el mayor nivel alcanzado es el
medio con 81.56%, donde se puede aprecia no tiene mucho tiempo para su
familia, la satisfaccion con el trabajo no es el adecuado, los trabajadores no estan
muy motivados por lo tanto reduce el tiempo de estar en familia, por lo que su

nivel de calidad de vida respeto a este indicador no es muy aceptable.

Tabla 1. Frecuencia de los factores individuales

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 13 9,22
Medio 115 81,56
Alto 13 9,22
Total 141 100,0
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Figura 1. Frecuencia de los factores individuales



En la tabla 2, 141 encuestados respondieron, que el mayor nivel alcanzado es el
medio con 87.94%, adonde se aprecia que no es aceptable las condiciones y
medio ambiente de trabajo; la seguridad y salud en el trabajo no esta
implementado en 100%, teniendo serias deficiencias en la dimension de factores

del ambiente de trabajo.

Tabla 2. Frecuencia de los factores del ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 10 7,10
Medio 124 87,94
Alto 7 4,96
Total 141 100,0

Frecuencia de los factores del ambiente de
trabajo
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Figura 2. Frecuencia de los factores del ambiente de trabajo



En la tabla 3, 141 encuestados respondieron, que el mayor nivel alcanzado es el
medio con 89.36%, adonde se aprecia que la retribucion econdmica, la estabilidad,
toma de decisiones, la autonomia y el control, no estd satisfaciendo a los

trabajadores y con un porcentaje de 6.387% de bajo y alto

Tabla 3. Frecuencia de los Factores del trabajo y de la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Bajo 9 6,38
Medio 126 89,36
Alto 6 4,26
Total 141 100,0

Frecuencia de los Factores del trabajo y de la
organizacion
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Figura 3. Frecuencia de los factores del trabajo y de la organizacion



En la tabla 4, 141 encuestados respondieron, que el mayor nivel alcanzado es el
medio con 88.65%, se aprecia que las relaciones interpersonales, la
retroalimentacion, el apoyo organizacional y el reconocimiento no es lo éptimo
para los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura; y ademas con un

porcentaje de 5.67% en los niveles bajo y alto.

Tabla 4. Frecuencia de los factores del entorno sociolaboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Bajo 8 5,67
Medio 125 88,65
Alto 8 5,67
Total 141 100,0

Frecuencia de los factores del entorno
sociolaboral
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Figura 4. Frecuencia de los factores del entorno social



Respecto al estrés laboral

En la tabla 5, en la frecuencia del clima organizacional, se aprecia que los
trabajadores al responder alcanzan un nivel medio con un 79.43%, en lo que
respecta si comprende la misidn, vision, si la estrategia de la municipalidad existe
compromiso, el desempefio laboral es bajo y la direccion y objetivos de la
municipalidad no estdn muy encausados; con el 12.06% muy bajo y con el 8.51%

alto.

Tabla 5. Frecuencia del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 17 12,06
Medio 112 79,43
Alto 12 8,51
Total 141 100,00

Frecuencia del clima organizacional
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Figura 5. Frecuencia del clima organizacional



En la tabla 6, en la frecuencia de la estructura organizacional, alcanzo el 80.85%
que se ubica en el nivel medio, donde se sienten presionados al emitir los
informes, no tiene control en su trabajo demasiada burocracia, no se respeta la

cadena de mando; alcanza un 7.8% en el nivel bajo y el 11.35% nivel alto.

Tabla 6. Frecuencia de la estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 11 7,80
Medio 114 80,85
Alto 16 11,35
Total 141 100,00

Frecuencia de la estructura organizacional
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Figura 6. Frecuencia de la estructura organizacional



En la tabla 7, en la frecuencia del territorio organizacional, alcanzé 68.79% que se
ubica en el nivel medio, donde no hay control en las actividades del area de
trabajo, no hay privacidad en sus oficinas, no hay un buen clima laboral cuando se
trabaja con otras areas de la municipalidad; alcanza un 17.02% en el nivel bajo y

el 14.18% nivel alto.

Tabla 7. Frecuencia del territorio organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 24 17,02
Medio 97 68,79
Alto 20 14,18
Total 141 100,00

Frecuencia del territorio organizacional
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Figura 7. Frecuencia del territorio organizacional



En la tabla 8, en la frecuencia de la tecnologia, alcanzé 68.79% que se ubica en el
nivel medio, los equipos estan obsoletos, no se tiene capacitacion en tecnologia,
falta de software actualizados; alcanza un 12.77% en el nivel bajo y el 18.44%

nivel alto.

Tabla 8. Frecuencia de la tecnologia

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 18 12,77
Medio 97 68,79
Alto 26 18,44
Total 141 100,00
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Figura 8. Frecuencia de la Tecnologia



En la tabla 9, en la frecuencia de la influencia del lider, alcanz6 75.89% que se
ubica en el nivel medio, el jefe no asume las responsabilidades, no respeta a sus
colaboradores, no se preocupa por el bienestar personal y no confia en el
desempefio laboral de sus trabajadores; alcanza un 9.93% en el nivel bajo y el

14.88% nivel alto.

Tabla 9. Frecuencia de la influencia del lider

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 14 9,93
Medio 107 75,89
Alto 20 14,18
Total 141 100,00
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Figura 9. Frecuencia de la influencia del lider



En la tabla 10, en la frecuencia de la falta de cohesion, alcanzd 72.34% que se
ubica en el nivel medio, no se trabaja en equipo, el equipo esta desorganizado,
existe mucha presion de parte del lider, alcanza un 15.60% en el nivel bajo y el

12.68% nivel alto.

Tabla 10. Frecuencia de la falta de cohesion

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 22 15,60
Medio 102 72,34
Alto 17 12,06
Total 141 100,00
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Figura 10. Frecuencia de la falta de cohesion



En la tabla 11, en la frecuencia de la falta de cohesion, alcanzd 66.67% que se
ubica en el nivel medio, el equipo no respalda las metas profesionales, no apoyan
en la ayuda técnica, el equipo no protege a sus integrantes frente a la injusticas de

los jefes; alcanza un 20357% en el nivel bajo y el 12.77% nivel alto

Tabla 11. Frecuencia del respaldo del grupo

Frecuencia Porcentaje

Valido  Bajo 29 20,57
Medio 94 66,67
Alto 18 12,77
Total 141 100,0

Frecuencia del respaldo del grupo
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Figura 11. Frecuencia del respaldo del grupo



4.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis especifica 1
Los factores individuales de la calidad de vida laboral influyen en el estrés de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

Con la prueba de Rho de Spearman, verificaremos si existe influencia entre los
factores individuales de la calidad de vida laboral y el estrés de los trabajadores;
por lo que se propone las siguientes hipdtesis estadisticas:

Ho: Los factores individuales no influyen en el estrés.

Ha: Los factores individuales influyen en el estrés.

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula.

En la tabla 12, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.478.
Se concluye rechazar la hipdtesis nula, aceptando que existe una correlacion
positiva débil del 0.478 muy significativa entre los factores individuales y el estrés

de los trabajadores.

Tabla 12. Correlaciones de los factores individuales y el estrés

Factores
individuales Estrés
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 478"
Spearman individuales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 141 141
Estrés Coeficiente de 478" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 141 141

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



Hipotesis especifica 2
Los factores del ambiente de trabajo de la calidad de vida laboral influyen en el

estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

Con la prueba de Rho de Spearman, verificaremos si existe influencia entre los
factores del ambiente de trabajo de la calidad de vida laboral y el estrés de los
trabajadores; por lo que se propone las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: Los factores del ambiente de trabajo no influyen en el estrés.

Ha: Los factores del ambiente de trabajo influyen en el estrés.

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula.

En la tabla 13, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.568.
Se concluye rechazar la hipdtesis nula, aceptando que existe una correlacion
positiva media del 0.568 muy significativa entre los factores del ambiente de

trabajo y el estrés de los trabajadores.

Tabla 13. Correlaciones de los factores del ambiente de trabajo y el estrés

Factores del

ambiente de Estrés
trabajo
Rho de Factores del Coeficiente de 1,000 ,568™
Spearman  ambiente de trabajo  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 141 141
Estrés Coeficiente de ,568" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 141 141

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Hipotesis especifica 3
Los factores del trabajo y de la organizacién de la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huaura, afio 2017.

Con la prueba de Rho de Spearman, verificaremos si existe influencia entre los
factores del trabajo y de la organizacion de la calidad de vida laboral y el estrés de
los trabajadores; por lo que se propone las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: Los factores del trabajo y de la organizacién no influyen en el estrés.

Ha: Los factores del trabajo y de la organizacion influyen en el estrés.

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula.

En la tabla 14, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.541.
Se concluye rechazar la hipdtesis nula, aceptando que existe una correlacion
positiva media del 0.541 muy significativa entre los factores del trabajo y de la

organizacion y el estrés de los trabajadores.

Tabla 14. Correlaciones de los factores del trabajo y de la organizacion y el estrés

Factores del
trabajo y de la Estrés

organizacion

Rho de Factores del trabajoy Coeficiente de 1,000 ,541™
Spearman de la organizacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 141 141
Estrés Coeficiente de ,541™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 141 141

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



Hipotesis especifica 4
Los factores del entorno sociolaboral de la calidad de vida laboral influyen en el

estrés de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

Con la prueba de Rho de Spearman, verificaremos si existe influencia entre los
factores del entorno sociolaboral de la calidad de vida laboral y el estrés de los
trabajadores; por lo que se propone las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: Los factores del trabajo y de la organizacion no influyen en el estrés.

Ha: Los factores del trabajo y de la organizacion influyen en el estrés.

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula.

En la tabla 15, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.388.
Se concluye rechazar la hipdtesis nula, aceptando que existe una correlacion
positiva débil del 0.388 muy significativa entre los factores del entorno

sociolaboral y el estrés de los trabajadores.

Tabla 15. Correlaciones de los factores del entorno sociolaboral y el estrés

Factores del

entorno Estrés
sociolaboral
Rho de Factores del Coeficiente de 1,000 ,388™
Spearman entorno correlacion
sociolaboral Sig. (bilateral) : ,000
N 141 141
Estrés Coeficiente de ,388" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 141 141

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



Hipotesis general
La calidad de vida laboral influye en el estrés de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura, afio 2017.

Con la prueba de Rho de Spearman, verificaremos si existe influencia entre la
calidad de vida laboral y el estrés de los trabajadores; por lo que se propone las
siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: La calidad de vida laboral no influyen en el estrés.

Ha: La calidad de vida laboral influyen en el estrés.

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula.

En la tabla 16, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.802

Se concluye rechazar la hipdtesis nula, aceptando que existe una correlacion
positiva considerable del 0.802 muy significativa entre la calidad de vida laboral y

el estrés de los trabajadores.

Tabla 16. Correlaciones de la calidad de vida laboral y el estrés

Calidad de
servicio Estrés

Rho de Calidad de Coeficiente de correlacion 1,000 ,802™
Spearman servicio Sig. (bilateral) . ,000
N 141 141
Estrés Coeficiente de correlacion ,802" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 141 141

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



5.1.

CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Discusion

Segtin la calidad de vida laboral, Paniagua, G. y Echegoyén, S. (2016), en su
trabajo de investigacion titulado “estrés laboral y calidad de vida asociada con la
salud en los empleados de una institucion de educacion superior de el Salvador
“, concluyé en: 1). El estrés laboral y la calidad de vida asociada a la salud, tanto
fisica como mental, son variables que estan relacionadas de forma moderada en
una direccion inversamente proporcional. Por lo tanto, esta evidencia apoya a la
hipdtesis general de la presente investigacion, Flores, C. (2014), en su trabajo de
investigacion “Estrés laboral en empresas de produccion”. Realizado en la
ciudad de Manizales- Colombia, concluyd en: A) Si existe una relacion
altamente significativa entre estas dos condiciones y el estrés laboral, esta
deduccion se infiere del hecho que todas las dimensiones estudiadas presentan
una relacion directamente proporcional. Garcia, M.; Gonzalez, R.; Aldrete, M.;
Acosta, M. y Ledn, S. (2014), en su tesis titulado “Relacion entre Calidad de
Vida en el Trabajo y Sintomas de Estrés en el Personal Administrativo
Universitario. Concluyeron en: Este estudio fue inédito, demostr6 la asociacion
significativa entre la CVT y los sintomas de estrés. Los resultados permitieron
plantear estrategias predictivas para mejorar la CVT en el contexto universitario;
alineandose a las politicas de Estado, promover el "buen vivir". Sanchez, F.
(2011), en su trabajo de investigacion “Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
bienestar psicoldgico en trabajadores de una industria Cerealera”. Concluy6 en:
Existe un algo grado de estrés laboral en este tipo de industrias, debido a los
turnos rotativos, las sobre exigencias, multiempleo, la mala comunicacién con
los supervisores, incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento.
Morales, G. (2006), en su trabajo de investigacion “Estrés laboral, afrontamiento
y sus consecuencias: el papel del género”. Concluyo en que Las relaciones que

presenta el clima de burnout de la unidad de trabajo con la satisfaccion laboral,



mas pronunciadas que las encontradas a nivel individual, demuestran que el
clima de burnout de la unidad de trabajo, es decir el fendmeno a nivel grupal, no
presenta isomorfismo con respecto a la variable individual de clima psicologico
de burnout. Estas dos variables, a dos niveles diferentes, no miden el mismo
constructo, ya que la variable agregada a nivel grupal contiene influencias
contextuales que no son capturadas por la variable de nivel inferior. Quispe, N.
(2015), en su trabajo de investigacion titulado “Calidad de vida y su influencia
en el desempefio profesional de los docentes de nivel de educacion primaria de
la ciudad de Juliaca Ao 2013”. Concluy6 en que luego de haber procesado,
analizado los resultados obtenidos se concluye que la calidad de vida influye
significativamente en el desempefio profesional de los docentes del nivel de
educacion primaria de la ciudad de Juliaca afio 2013, debido a que concurren
varios elementos de la calidad de vida como: los factores sociales, economicos y
culturales; del mismo modo en cuanto respecta al desempefio profesional se
denota que influyeron la situacion de la relacion laboral, desempefio laboral y los
logros pedagdgicos. Quispe, Y. Ticona Z. (2015), en su trabajo de investigacion
“estrés laboral y estilos de vida en enfermeras (o0s) que laboran en los servicios de
hospitalizacion”. Concluye que Queda establecido que el estrés laboral se relaciona

significativamente con los estilos de vida, y en el caso de las enfermeras de

hospitalizacion el estilo no saludable se relaciona con el nivel alto de estrés (85.7%).

Nosotros hemos demostrado que la calidad de vida laboral se relaciona con el
estrés laboral en un 0.802, donde los factores individuales, factores del ambiente
de trabajo, factores del trabajo y de la organizacion y los factores del entorno
sociolaboral se relacionan directamente con Clima organizacional, estructura
organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de

cohesion y el respaldo del grupo

Segun los factores individuales, Facundo, K. (2017), en su trabajo de
investigacion titulado “calidad de vida laboral del profesional de enfermeria del
Hospital José Cayetano Heredia, Piura. Abril — Junio, 2015. Concluy6 en que la
calidad de vida laboral en las dimensiones apoyo directivo y motivacion son

favorable para su desempeiio laboral y calidad de vida tanto profesional como



5.2.

personal de las profesionales de enfermeria del Hospital José Cayetano Heredia,
Piura. abril- junio 2015.

Nosotros hemos demostrado que los factores individuales que de ¢l son parte el
apoyo directivo y la motivacion se relaciona con el estrés de los trabajadores con
0.478.

Moreno, E. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Calidad de vida y
desempefio laboral en profesionales de la salud de la institucion prestadora de
servicios de salud ProLima. Lima-Pert, 2016”. Los resultados obtenidos en esta
investigacion encontrado que no hay una relacion significativa entre las
variables Calidad de Vida y Desempefio Laboral, también no hay una relacion
significativa entre la variable calidad de vida y las dimensiones de desempefio
laboral (organizacional, contextual, tarea). Los resultados obtenidos de la prueba
de correlacion de Spearman fueron: Rho=0.210 y P=0.142, Rho=-0.080 y
P=0.581, Rho=0.004 y P=0.977, Rho=0.191 y P=0.184 respectivamente. La
poblacién estuvo conformada por 50 profesionales de la salud. Se considera que
esta investigacion es un aporte que permitira contribuir a futuras investigaciones
en relacion a la calidad de vida y desempefio laboral.

Nosotros no estamos de acuerdo con Moreno, porque si hemos demostrado que
la calidad de vida laboral se relaciona con el estrés laboral en un 0.802, por lo
que el estrés siempre estd presente en los trabajadores y por ende siempre va a
influir o relacionarse con la calidad de vida, desempefnio laboral, compromiso

organizacional u otros.

Conclusiones

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

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huaura.



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

la Municipalidad Provincial de Huaura.

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

Municipalidad Provincial de Huaura.

d) Segtin la hipotesis especifica 4, se concluye que, a que aun 0.388 de
correlacion de Pearson, se acepta que existe una correlacion positiva débil
muy significativa entre los factores del entorno sociolaboral y el estrés de los
trabajadores; por lo que afirmamos que las relaciones interpersonales, la
retroalimentacion, el apoyo organizacional y el reconocimiento influyen en
el estrés laboral que tiene los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Huaura.

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

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huaura.

5.3. Recomendaciones

a) Los jefes deben tener un mejor trato hacia sus trabajadores para que se



sientan satisfechos, motivados y ademas deben velar por su bienestar.

Se deben acondicionar las oficinas y deben tener las comodidades basicas,
para tener la seguridad del caso.

Deben realizar talleres de Habilidades gerenciales

Deben realizar talleres de relaciones interpersonales.

La Municipalidad debe realizar reconocimientos a sus trabajadores por su
desempefio laboral.

Deben realiza talleres de estrés laboral
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Y EL ESTRES DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUAURA, ANO 2017

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

;De qué manera influye la
calidad de vida laboral en el
estrés de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Huaura, afio 2017?

Objetivo General

Demostrar la influencia de
la calidad de vida laboral en
el estrés de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Huaura, afio
2017.

Hipétesis General

La calidad de vida laboral
influye significativamente en
el estrés de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Huaura,
2017.

aio

a)

Problemas Especificos

(De qué modo los factores
individuales de la calidad de
vida laboral influyen en el
estrés de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Huaura, afio 2017?

a) Demostrar

Objetivos Especificos

como los
factores individuales de la
calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los
trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial
de Huaura, afio 2017.

a)

Hipétesis Especificas

Los factores individuales
de la calidad de vida
laboral influyen en el estrés
de los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial
de Huaura, afio 2017.

Variable X
Calidad de vida laboral

a) Factores individuales

b) Factores del ambiente de
trabajo

¢) Factores del trabajo y de la
organizacion

d) Factores del entorno
sociolaboral

Tipo de Investigacion
Aplicada

Diseiio de Investigacion
No experimental de tipo
transeccional,
correlacional

Técnica
Encuesta
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VARIABLES, DIMENSIONES E

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
INDICADORES
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas
b) (De qué modo los factores |b) Demostrar como los |b) Los factores del ambiente Variable Y Poblacién
del ambiente de trabajo de la factores del ambiente de de trabajo de la calidad de Estrés laboral 446 trabajadores de la
f:alidad de vida laboral trabajo de la calidad de vida vida laboral inﬂu?len en el Municipalidad Provincial
1nﬂu¥en en el estrés de los laboral inﬂuygn en el estrés estrés dF }os AtrabajadorAes Fle a) Clima organizacional de Huaura.
trabaJafiorefs dg ' la de 198. tra}ba_padores (lie Ala la Municipalidad Provincial b) Estructura organizacional
Municipalidad Provincial de Municipalidad ~ Provincial de Huaura, aio 2017. ¢) Territorio organizacional
Huaura, afio 2017? de Huaura, afio 2017. d) Tecnologia Muest
. . uestra
¢) ¢De qué modo los factores |¢) Demostrar como  los |©) 108 factoresAdel”trabajo y | e Influencia del(lrlder 141 trabajadores de la
del trabajo y de la factores del trabajo y de la de . la organlzafcmn de la | ) Falta de cohesion Municipalidad Provincial de
organizacién de la calidad organizacion de la calidad calidad de vida laboral | g) Respaldo del grupo Huaura.
de vida laboral influyen en de vida laboral influyen en influyen en el estrés de los
el estrés de los trabajadores el estrés de los trabajadores trabajadores de la
de la  Municipalidad de la  Municipalidad Municipalidad  Provincial Estadistico de prueba
Provincial de Huaura, afio Provincial de Huaura, afio de Huaura, afio 2017. Coeficiente de Rho de
20172 2017. Spearman
d) ;De qué modo los factores |d) Demostrar como  los | Los factores del entorno
del entorno sociolaboral de factores  del  entorno sociolaboral de la calidad

la calidad de vida laboral
influyen en el estrés de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaura, ano 2017?

sociolaboral de la calidad
de vida laboral influyen en
el estrés de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Huaura, afio
2017.

de vida laboral influyen en
el estrés de los trabajadores
de la
Provincial de Huaura, afio
2017.

Municipalidad

(174



ANEXO N° 02

ENCUESTA

Instrucciones: Estimados trabajadores la presente encuesta tiene el proposito de
recopilar informacion sobre la calidad de vida laboral y el estrés laboral, para lo cual le
agradezco seleccionar la opcidon y marcar con una “X” en el recuadro respectivo, tiene
caracter de anonima y su procesamiento serd reservado por lo que le pedimos
SINCERIDAD en sus respuestas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De Acuerdo
Totalmente de acuerdo

1
2
Indeciso 3
4
5

Escala
N° Preguntas
2 3|4

1 | Me siento motivado cuando tengo tiempo para mi familia y mi trabajo.
2 | Cuando se respeta mi horario de trabajo me provoca alegria.
3 | Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia.
4 | Tengo tiempo para atender mis actividades personales y laborales.
5 | Cuando tengo una urgencia familiar me apoyan en el trabajo.
6 | Me siento a gusto con mi horario de trabajo.
7 | Me siento tranquilo cuando acabo a tiempo mi trabajo y disfruto a mi familia.
8 | Me siento satisfecho realizando mi trabajo.
9 | Cuando logro mis metas en el trabajo me siento satisfecho.
10 |Tengo la libertad para elegir cémo realizar mi trabajo.
11 | Me siento responsable trabajando en esta organizacion.
12 | Me siento motivado en mi trabajo por las prestaciones que recibo.
13 | Cuando alcanzo los objetivos en el trabajo me siento bien conmigo mismo.
14 | Cuando logro mis metas en el trabajo, me siento satisfecho.
15 | Cuando tengo un problema, recibo apoyo de mis superiores.

Cuando se logran los objetivos de la organizaciéon donde trabajo, me siento
16 |satisfecho con mi contribucidn.
17 | Enla organizacidn tengo la oportunidad de trabajar y seguir estudiando.

Me motiva que mi jefe me permita asistir a la capacitacidn para desempefiar
18 | mejor mi trabajo.

Cuando tengo la oportunidad de ascender a un mejor puesto, me siento
19 |reconocido en mi trabajo.

En mi trabajo tengo oportunidades para el desarrollo de mis habilidades y
20 | capacidades.




Escala

N° Preguntas 3
En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral y/o
21 | profesionalmente.
Me motiva tener el apoyo de mi jefe para desarrollarme laboral y/o
22 | profesionalmente.
Esta organizacion se preocupa por mi desarrollo profesional lo que me hace
23 | sentir comprometido con el trabajo.
24 | En esta organizacidon tengo la oportunidad de tomar decisiones en mi trabajo.
25 | En esta organizacion me siento motivado por las actividades que realizo.
26 | Me alegra que en mi trabajo me motiven a seguir adelante.
27 |Las actividades que realizo en mi trabajo me motivan a seguir adelante.
28 | Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo.
29 | Me siento importante por el reconocimiento que recibo en mi trabajo.
30 |Soy reconocido por mi desempefio en esta organizacion.
En esta organizacion tengo la oportunidad de continuar desarrolldandome en
31 | mitrabajo.
32 | En mitrabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me gustan.
33 | Me siento comodo en mi trabajo.
El apoyo de mis compafieros y mi jefe, hacen que me sienta satisfecho en el
34 |trabajo.
35 | Me gusta compartir lo que hago en mi trabajo.
36 | Mitrabajo me inspira.
37 | Me alegra hacer el trabajo que realizo en esta organizacion.
38 | Me siento orgulloso de lo que hago en mi trabajo.
39 | Me siento identificado con mi trabajo.
40 |El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son adecuados.
41 | Me agrada el lugar donde realizo mi trabajo.
Las condiciones fisicas de mi trabajo (iluminacién, ventilacion y temperatura)
42 |son adecuadas para realizar mis actividades.
43 | Mi lugar de trabajo es cbmodo para realizar mis tareas.
44 | Mi lugar de trabajo esta limpio, higiénico y saludable.
45 | Me siento seguro en las instalaciones de mi trabajo.
46 | No Estoy expuesto a sufrir un accidente laboral. *
Cuando realizo mis actividades laborales no me siento en peligro de sufrir un
47 |accidente. *
48 | En mitrabajo las instalaciones son seguras. *
49 | Mi lugar de trabajo no cumple con las medidas necesarias de seguridad. *
50 | No existe riesgo de que me lesione mientras realizo mi trabajo. *
51 | No presentan con frecuencia accidentes laborales en mi trabajo. *
52 | Me siento comodo en mi espacio de trabajo por las medidas de seguridad. *
53 | En mitrabajo soy muy cauteloso para evitar sufrir algun accidente laboral. *
54 | Mi trabajo me brinda satisfaccién debido a que mis actividades son diversas.
55 | Las tareas que realizo en mi trabajo son variadas y estimulantes.




Escala

N° Preguntas 3
Las actividades que realizo en mi trabajo tienen un impacto en esta
56 |organizacion.
Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis capacidades y
57 | habilidades.
Las actividades que realizo en mi trabajo me ayudan a incrementar mis
58 | habilidades laborales.
Me siento mas productivo cuando veo los resultados de mi trabajo en la
59 |organizacion.
Me siento motivado cuando utilizo mis habilidades en el desempeio de mi
60 |trabajo.
61 | Me decepciona que el trabajo que realizo no esta bien remunerado. *
62 | Mi salario no corresponde a las actividades que realizo. *
Me siento frustrado por no recibir un sueldo acorde con mis conocimientos y
63 | habilidades. *
Me siento incompetente porque mis aportaciones en la organizacion estan
64 | mal pagadas. *
El sueldo que recibo es insuficiente por las actividades que realizo en mi
65 |trabajo. *
66 | Me produce malestar que mi trabajo estd mal pagado. *
Me siento comprometido cuando elijo cémo realizar mis actividades en el
67 |trabajo.
68 | Me siento productivo con las actividades que realizo en mi trabajo.
69 |Tengo la libertad para decidir cémo realizar mi trabajo.
70 |Tengo la responsabilidad para poder organizar mis actividades laborales.
La organizacion me brinda la seguridad de que no seré despedido
71 |injustificadamente.
72 | Me entusiasma trabajar en esta organizacién sin temor a perder mi empleo.
73 | Me siento tranquilo de tener un trabajo seguro.
74 | Estoy comprometido con mi trabajo porque me brinda estabilidad laboral.
75 | Mi trabajo es estable.
Me siento molesto al no poder participar en la toma de decisiones de mi
76 |trabajo.*
En esta organizacion la opinién de los empleados no es relevante para tomar
77 |decisiones. *
La organizacién donde trabajo excluye a sus empleados para tomar
78 | decisiones. *
En esta organizacidn no existe forma de poder opinar cémo desempeiiar mi
79 |trabajo.*
80 | Me siento desmotivado al no poder tomar decisiones en mi trabajo. *
81 | En esta organizacién me puedo comunicar con el personal de todas las areas.
Estoy satisfecho con la relacién que establezco con mis compafieros de
82 |trabajo.
En esta organizacidon se me permite interactuar con mis compafieros de
83 |trabajo.




Escala

N° Preguntas 3
En esta organizacion me siento seguro de poder comunicarme con mis
84 |superiores.
85 | Larelacidn que tengo con mi jefe me hace sentir apoyado.
En esta organizacidn tengo buenas relaciones con mis compafieros de
86 |trabajo.
En esta organizacidn me siento con confianza para poder comunicarme con
87 | mi jefe.
En esta organizacidon me siento con confianza para comunicarme con mis
88 | compafieros de trabajo.
89 | Mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo.
Me siento competente cuando mi jefe me dice que mi trabajo esta bien
90 |hecho.
91 | Mi jefe me orienta cuando es necesario mejorar mi trabajo.
92 | Mi jefe me informa los logros que he alcanzado en mi trabajo.
93 | Me entusiasmo cuando mi jefe me dice si hago bien mi trabajo.
94 | Mi jefe me informa cdmo es mi desemperio en el trabajo.
95 | Recibo apoyo de mi jefe para desempenar mi trabajo.
96 | Recibo apoyo de mis compafieros de trabajo cuando tengo mucho trabajo.
El apoyo que recibo de mis companfieros de trabajo me hace sentir
97 | comprometido con esta organizacion.
98 | Me siento satisfecho con el trabajo que tengo.
99 | Me siento seguro con el apoyo que recibo de mi jefe en el trabajo.
100 | La organizacidn se preocupa por mi desarrollo laboral.
Me siento comprometido con mi trabajo por el apoyo que recibo de mis
101 | superiores.
102 | En esta organizacién recibo apoyo de mis superiores.
103 | Mi jefe reconoce mi esfuerzo en el trabajo.
104 | Me siento valorado por la organizacién cuando reconocen mi trabajo.
105 | Me siento motivado cuando se me reconoce el trabajo que realizo.
106 | En esta organizacidén se me reconoce el esfuerzo realizado en mi trabajo.
Cuando mi jefe reconoce mi trabajo me siento mas comprometido con la
107 | organizacion.
108 | En la organizacidn, recibo reconocimiento por el trabajo que desempefio.
109 | La organizacidn me reconoce publicamente por el trabajo que desempefio.
110 | Me gusta trabajar en esta organizacion.
111 | Me entusiasma trabajar en esta organizacion.
112 | Las actividades que realizo en mi trabajo me resultan interesantes.
113 | Me siento competente en este trabajo.
114 | Me siento realizado con las actividades que desempefio en esta organizacién.
115 | En esta organizacidén soy mas productivo trabajando.
116 | En esta organizacién me siento realizado con mi trabajo.
117 | Mi trabajo me permite satisfacer mis expectativas laborales y personales.




Escala

N° Preguntas
2|34
1 |La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.
2 | La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.
3 | No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.
4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.
5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.
6 | Misupervisor no me respeta.
7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.
8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacidn.
10 | La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.
12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.
13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.
14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.
15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.
16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.
17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.
18 | Mi equipo se encuentra desorganizado.
Mi equipo no me brinda proteccién en relacion con injustas demandas de
19 | trabajo que me hacen los jefes.
20 | La organizacion carece de direccion y objetivo.
21 | Mi equipo me presiona demasiado.
22 | Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.
23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
24 | La cadena de mando no se respeta.
25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.




