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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tiene por objeto determinar los niveles de estrés y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo del Cusco.

El tipo de investigacidn que presenta es aplicada, de nivel descriptiva porque busca la aplicacion
o utilizacion de los conocimientos que se adquieren para identificar problemas sobre los que se
debe intervenir como para definir las alternativas de solucién y descriptiva porque se determinara

las caracteristicas, factores y niveles de las variables por separado en un tiempo determinado.

La poblacion de estudio estd conformada por 125 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo del Cusco, y utilizamos un muestreo censal que abarca
la totalidad de trabajadores administrativos con responsabilidad directa al area administrativa.

Para la recoleccion de datos se aplico la técnica de encuesta y se utilizé como instrumento el
cuestionario, conteniendo 24 preguntas referentes a la variable Estrés Laboral y 10 preguntas para
la variable Desempefio laboral. Una vez recolectados los datos, se sistematizaron estadisticamente
por medio del software estadistico SPSS V.24 para el analisis, interpretacion y conclusiones finales
que se presentan detalladamente en la investigacién. Concluyéndose que los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo del Cusco presentan un nivel de

estres laboral moderado y un nivel de desempefio laboral medio.

Palabras claves: Estrés laboral y desempefio laboral
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine the levels of stress and job performance of

the administrative workers of the District Municipality of San Jeronimo of Cusco.

The type of research presented is applied, descriptive level because it seeks the application or
use of the knowledge that is acquired to identify problems on which to intervene as to define the
alternatives of solution and descriptive because it will determine the characteristics, factors and

levels of the variables separately in a given time.

The study population is made up of 125 administrative workers of the District Municipality of
San Jerénimo of Cusco, and we use a census sampling that covers all administrative workers with

direct responsibility to the administrative area.

For data collection, the survey technique was applied and the questionnaire was used as an
instrument, containing 24 questions regarding the variable Work Stress and 10 questions for the
variable Work Performance. Once the data were collected, they were systematized statistically by
means of the statistical software SPSS V.24 for the analysis, interpretation and final conclusions
that are presented in detail in the investigation. It is concluded that the administrative workers of
the District Municipality of San Jerénimo of Cusco present a moderate level of work stress and an

average level of job performance.

Keywords: Work stress and job performance
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INTRODUCCION

El interés por el estrés se ha convertido en algo muy comuin en la actualidad, se ha incrementado
notablemente y ha adquirido caracteristicas que lo han hecho colocarse como un problema hacia
la salud. De alli, que uno de los grandes problemas relacionados a la salud en el siglo XXI, es el
estrés, que perjudica al trabajador y a la organizacion. Es por ello, que organismos internacionales
se han dado a la tarea de promover ambientes saludables, seguros, donde el bienestar del trabajador
es fundamental como también lo es la productividad, competitividad y sustentabilidad de las

empresas.

A nivel individual, se ha encontrado que el Estrés Laboral estd asociado al desarrollo de
multiples enfermedades, a mayores indices de accidentes laborales, ausentismo, rotacion de
personal, entre otros; y a nivel institucional, se sabe que el estrés laboral disminuye el rendimiento

y la productividad de las empresas.

El desempefio laboral es el resultado de productividad del individuo en su trabajo, es la eficacia
del personal que esta dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la institucion, donde
funciona el sujeto con una satisfaccion, en este sentido, el rendimiento de los trabajadores va a

depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar los niveles de estrés y desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo.

Es por ello que nuestra investigacion consta de cuatro capitulos divididos de la siguiente

manera:

El Capitulo I: Aspectos generales; donde se encuentra el planteamiento del problema de

investigacion, la formulacion del problema, formulacion de los objetivos, delimitacion de la
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investigacion, justificacion del estudio, hipdtesis de la investigacion, variables e indicadores de
estudio, operacionalizacion de las variables, metodologia de la investigacion, poblacion y muestra,

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, procesamiento y analisis e interpretacion de datos.

El Capitulo Il: Marco Teorico y Conceptual; donde se encuentra el Estado del Arte de la
investigacion, marco legal, bases teoricas, dentro de las bases tedricas comprende, la
administracion de recursos humanos, recursos humanos, desempefio laboral y estrés laboral. El
marco conceptual referido a conceptos y definiciones relacionados al estudio de las variables.

El Capitulo I11: Contiene la Caracterizacion de la Municipalidad Distrital De San Jerénimo,

descripcion, ubicacion geografica, delimitacion geografica, direccionamiento estratégico,

naturaleza, fines , objetivos, base legal, funciones, diagndstico del proceso administrativo y

estructura organizacional.

El Capitulo 1V: Andlisis e interpretacion de los resultados de la investigacion; contiene el
analisis de los datos y la interpretacion de las encuestas realizadas a los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital De San Jeronimo, Cusco. Este capitulo también

contiene el analisis de los niveles de estrés y desempefio laboral.

Finalmente presentamos, las conclusiones y recomendaciones pertinentes, asi mismo se incluye
las referencias bibliograficas empleadas en el estudio de investigacion como también los anexos

correspondientes que demuestran la consistencia del trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
1 PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1  Planteamiento del problema
A lo largo del siglo XXI, el estrés se ha convertido en un fendmeno relevante y reconocido
socialmente, siendo vinculado, con frecuencia, al trabajo y a la actividad laboral. De hecho, las
diferentes encuestas sobre condiciones de trabajo ponen de manifiesto que se trata de un fenémeno
ampliamente extendido y son multiples las fuentes de estrés que producen esta experiencia laboral,

que suele ir asociada con consecuencias negativas. (Peiro .M, 2001)

Segun Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, el estrés es un fenémeno
cada vez mas frecuente y con consecuencias importantes, ya que puede afectar al bienestar
fisico y psicologico y también deteriorar la salud de las organizaciones. Es un elemento
empobrecedor de la salud y la eficiencia, tanto individual como social, y actda en gran medida
en el lugar de trabajo, convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.
La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en aumento debido a que el caracter
del trabajo ha cambiado radicalmente en las Gltimas décadas. Tareas de todo tipo, que
tradicionalmente requerian fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental
motivado en gran medida por la informatizacion del proceso de produccion. Por otro lado, el
ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente, y con un numero menor de
trabajadores se deben alcanzar los mismos resultados e incluso mayores. El estrés es el resultado
de la adaptacion de nuestro cuerpo y nuestra mente al cambio, adaptacion que exige un esfuerzo

fisico, psicoldgico y emocional (Delgado del Hoyo, 2004, p.6).



Segun la Organizacion Mundial de la Salud sefiala que “el estrés laboral es uno de los
principales problemas para la salud de los trabajadores y el buen funcionamiento de las entidades

para las que trabajan” (O.1.T, 1986, p.8).

Delgado del Hoyo (2004) indica que en la actualidad en varios paises el estrés es uno de
los grandes problemas dentro de las empresas tanto publicas como privadas, convirtiéndose el
estrés laboral como uno de los causantes en el deterioro de la salud fisica y psicolégica del

trabajador afectando asi su nivel desempefio (p.5)

“Un trabajador estresado suele ser mas enfermizo, estar poco motivado, ser menos productivo
y tener menos seguridad laboral; ademas, la entidad para la que trabaja suele tener peores

perspectivas de éxito en un mercado competitivo” (Leka, 2004, p.9).

La evaluacion del desempefio surge en EE.UU. en la década de 1920-1930, momento en el
que las empresas deciden introducir un procedimiento que les permita justificar una politica
retributiva que se relacione con la responsabilidad del puesto trabajo y con las aportaciones de
los empleados al éxito de la empresa. En Centroamérica este sistema se extiende en la década
de los ochentas, y en la actualidad varias empresas en toda Centroamérica siguen implantando

este sistema. (Chuiquicondor, 2012)

En este sentido, las organizaciones en la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de
evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y
limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos

institucionales (Pedraza y Amaya, 2010).

El doctor Miguel Orozco, especialista en salud publica y director del Centro de Investigaciones

y Estudios de la Salud (CIES), de la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua (UNAN-



Managua). Indica que “el estrés aunque no es precisamente una enfermedad, el estrés puede reducir
la eficacia laboral de un individuo y causarle problemas de salud, cuando este esta expuesto a la

presion constante por un periodo largo” (Garcia K, 2017, p.8).

El presente estudio pretende determinar los niveles de estrés y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo- Cusco. La institucién
presenta casos en el que los trabajadores administrativos estan expuestos a riesgos psicosociales,
que eventualmente pueden deteriorar su salud fisica y mental, generando un declive en su
desemperio laboral. Entre alguno de los factores a los que ellos se someten, se pudo observar y
puede determinarse como causantes del estrés laboral al Trabajo en si mismo que alude a las
tareas y funciones que el sujeto tiene que realizar, Contexto laboral se entiende como factor
relativo a las condiciones ambientales del trabajo, Relacion del sujeto con el trabajo la cual esta

vinculado a la problematica de uno mismo con el trabajo.

Un factor que la institucion no toma en cuenta o deja de lado, es la esencia sobre las
competencias laborales que presentan los trabajadores y que necesariamente deben de ser
enriquecidas como sus conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores que les permitira
tener un rendimiento eficaz y eficiente. Es por esto que se ha tomado en cuenta esta problematica
para trabajar en ello y que la institucion pueda hacer frente a esta situacion de la manera mas
saludable y responsable tomando en cuenta técnicas y estrategias para combatir el estrés y elevar

el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general:

PG1. ;Cual es el nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo del Cusco?

PG2. (Cudl es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco?

1.3 Objetivos de la investigacion

131 Objetivo general

OG1. Determinar el nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco.

OG2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco.

1.4  Delimitaciones de la investigacién
141 Delimitacion temporal:

La investigacion se desarrollé en un periodo de 15 meses, desde Setiembre del 2017.

1.4.2 Delimitacion espacial:
Esta investigacion se desarrollo en el &rea Administrativa de la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo, ubicada en la provincia del Cusco.

1.5  Justificacion
151 Justificacion practica
Esta investigacion se realizd, con motivo de determinar los niveles de estrés y desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco.



15.2 Justificacion tedrica

Los resultados de la investigacion podran contribuir como informacion para los directivos de la
municipalidad y a su vez puede servir de antecedente para otras investigaciones similares
aportando soluciones en cuanto a prevencion y control del estrés laboral producto de los factores
de estrés que se presentan en el trabajo en si mismo, contexto laboral y relacion del con el trabajo,
lo cual arrojaria valiosa informacion que permitira también implementar mejoras que favorezcan

el desempefio laboral.

1.5.3 Justificacion metodoldgica

En la investigacion se acudio al empleo de instrumentos de investigacion como el cuestionario,
para su posterior procesamiento en el software estadistico SPSS, v. 24 para asi poder determinar
los niveles de estrés y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Jeronimo del Cusco,2016-2017.

1.6 Hipdtesis de la investigacion
16.1 Hipdtesis general
HGL. El nivel de estrés laboral que presentan los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco; es moderado- alto.

HG2. El nivel de desempefio laboral que presentan los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco; es medio-bajo.

1.7 Operacionalizacion de las variables

Tabla N° 1 Variables

VARIABLE X VARIABLE Y

Vx=Estrés laboral Vy=Desempefio laboral




Tabla N° 2 Operacionalizacion de variable

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE X

ESTRES

“El estrés es la respuesta a un agente interno o
externo perturbador; este agente es el estresor, el
estimulo que provoca la respuesta al estrés, todos
los estresores son ambientales en el sentido de que
son parte del medio ambiente” (Delgado, 2004,
pp.33-37). Para evaluar el estrés se utilizo el test
EAE (Escalas de Apreciacion del Estrés)
elaborado por Fernandez y Robles (1992) Para
medir la variable de estudio se tomd la escala de
estrés socio-laboral, Integrada por 24 elementos
cuyo contenido trata del trabajo en si mismo,
contexto laboral y relacion sujeto-trabajo.

TRABAJO EN SI

Tareas y funciones
que el sujeto tiene que

MISMO .
realizar.
CONTEXTO Condiciones
LABORAL ambientales de trabajo
Problematica de uno
; mismo con el trabajo.
RELACION

SUJETO-TRABAJO

VARIABLE Y

DESEMPENO

Chiavenato (2002) EI desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la
evaluacion la cual dara como resultado su
desenvolvimiento (p.210)
Se define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias (conocimientos,
habilidades, actitudes,) de cada individuo y su
nivel de contribucion a la empresa. (Benavides,
2008, p. 189).

RENDIMIENTO

Eficacia

Eficiencia

COMPETENCIAS
LABORALES

Conocimientos

Habilidades

Actitudes

Fuente: Elaboracion propia basada en la investigacion




1.8 Metodologia

1.8.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que presenta el trabajo de investigacion es “aplicada, por tener
propdsitos practicos inmediatos bien definidos, es decir se investiga para actuar, transformar,

modificar, producir cambios en un determinado sector de la realidad.” (Carrasco, 2013, p.49)

1.8.2 Nivel de investigacion

“Es descriptivo, porque busca especificar, las propiedades y caracteristicas importantes,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos y las variables de estudio” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.54). En la
siguiente investigacion se describio de manera independiente las caracteristicas, factores y niveles
que determinan el estrées y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

1.8.3 Disefio de investigacion
La investigacion es “no experimental de corte transversal; por que las variables de estudio
carecen de manipulacion intencionada; y se analizan y estudian los hechos de la realidad después

de su ocurrencia, en un momento determinado del tiempo” (Carrasco, 2013, p.72)

De acuerdo con el periodo que se capta la informacion, es un estudio retrospectivo.

1.8.4 Metodo de la investigacion
El método que se usé en la presente investigacion es “Inductivo, para asi obtener conclusiones

que parten de hechos particulares aceptados como validos, cuya aplicacion sea de caracter general”



(Bernal, 2010, p.59), el trabajo de investigacion se analizdO de manera particular el estrés y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San

Jeronimo para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general.

1.85 Enfoque de la investigacion

Segun el enfoque de investigacion, la presente investigacion es de tipo “Cuantitativo, por que
Utiliza la recoleccidn de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.4). Se define el presente trabajo de investigacion de enfoque
cuantitativo, porque se recolectaron datos a través de una encuesta aplicada a los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de San Jeronimo, en la misma donde se midieron las
variables y contenidos en la hipotesis, posteriormente se analiz estadisticamente los datos

obtenidos para su interpretacion.

1.9  Poblacion y muestra:
19.1 Poblacion:

En la presente investigacion la poblacion estd comprendida por:

Tabla N° 3 Poblacion de trabajadores administrativos de la MDSJ

VINCULO LABORAL N° DE TRABAJADORES
Personal nombrado 6

Personal contratado 119

TOTAL POBLACION 125

Fuente: Elaboracion propia, basada en informacién proporcionada por la unidad de personal de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo.



19.2 Muestra:
En el trabajo de investigacion se utilizé el muestreo censal constituida por toda la
poblacién en general, este tipo de método se utiliza cuando es necesario saber las opiniones de

todos los participantes o cuando se cuenta con una base de datos de facil acceso (Hayes, 1999,

p.56)

Bajo esta concepcidn la investigacion se desarrollo, utilizando este método de muestreo censal
debido a que nuestra muestra sera representada por el total de trabajadores que realizan funciones
administrativas dentro de la Municipalidad, con excepcién del Sefior alcalde; puesto que dicho
trabajo de Investigacién va dirigido al Sefior alcalde. Para que pueda tomar decisiones, segln a

su alcance.
Y estd comprendida por:

Tabla N° 4 Eleccidon de la muestra

N° TRABAJADORES %
VINCULO LABORAL ADMINISTRATIVOS
Personal nombrado 6 0.05
Personal contratado 119 0.95
TOTAL MUESTRA 125 1.00

Fuente: Elaboracion propia, basada en informacién proporcionada por la unidad de personal de la Municipalidad
Distrital de San Jerdnimo

= De los cuales se evalu6 bajo el siguiente criterio:
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Tabla N° 5 Numero de trabajadores del area administrativa de la MDSJ segun el grupo

ocupacional

GRUPO OCUPACIONAL N2 Total de trabajadores
administrativa de la M.D.S.J

del érea

PROFESIONAL 84
TECNICO 41
OPERATIVO 0
TOTAL MUESTRA 125

Fuente: Elaboracion propia, basada en informacion proporcionada por la unidad de personal de la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo

Consideracion del muestreo

Razones por la cual se utilizo este tipo de muestra:

v' El area de estudio es el total de trabajadores que realizan funciones administrativas

en la municipalidad distrital de San Jerénimo; de las cuales son:

1.

Organos de direccion

Gerencia Municipal

Organo de control

Organo de Control Institucional

Organos de Asesoramiento y Asistencia Técnica
Gerencia de Planificacion y Presupuesto

Gerencia de Proyectos e Inversiones

Gerencia de Asesoria Legal
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Organos de apoyo

Secretaria General

Oficina de Relaciones Publicas y Protocolo
Gerencia de Administracion Tributaria

Gerencia de Administracion

Oficina de Supervision y Liquidacion de Inversiones
Organos de Linea

Gerencia de Infraestructura

Gerencia de Planificacion y Acondicionamiento Territorial
Gerencia de Desarrollo Humano y Social

Gerencia de Desarrollo Economico Local

Gerencia de Medio Ambiente y Saneamiento

v’ El capital humano es considerado segun a los criterios:

Al personal que tienen como 1 afio de experiencia minima.

Estan més expuestos a presentar casos de estrés dentro del ambiente
institucional.

La informacion que nos brindaron, es gran aporte para sustentacion de nuestro
tema de investigacion; en base de hechos reales y experiencias pasadas

Al personal nombrado por tener afios de experiencia laboral.

Por la disponibilidad de los trabajadores que se encuentran dentro del

municipio.
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e Por la mayor accesibilidad al area administrativa de la municipalidad distrital

de San Jerénimo.

1.10 Técnicas e instrumentos

e Técnicas:

Para la presente investigacion, se utilizé la siguiente técnica para la recoleccion de datos como:
v" Encuesta. Es una técnica de investigacion que sirve para obtener informacion
especifica de una muestra de la poblacion mediante el uso de cuestionarios
estructurados que se utilizara para obtener datos precisos de las personas
encuestadas con un total de 125 trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de San Jerénimo; siendo asi nuestra muestra
representativa.

e Instrumentos:

v" Cuestionario

1.11 Procesamiento y analisis de datos:

En el presente trabajo de investigacion para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de
encuestas mediante los cuestionarios con preguntas formuladas para su posterior procesamiento
con el uso de programas de Microsoft Word, hoja de calculo (Excel) y software estadistico SPSS,

v. 24, concluyendo asi con el analisis e interpretacion y conclusiones.
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CAPITULO I

2 MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes:
211 Antecedentes internacionales.

Antecedente 1

Alvarez Herly, en su tesis que lleva por titulo “El ESTRES LABORAL EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN NUCLEO
UNIVERSITARIO PUBLICO, ANO 2015” con motivo de optar el titulo de Maestria en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
de la Universidad de Carabobo, Campus la Morita, Venezuela, 2015. Llego a las siguientes
conclusiones:

1. En relacion al primer objetivo, referente al diagndstico de los factores psicosociales en el
trabajador administrativo, se pudo evidenciar que existen niveles inadecuados en los cuatro
factores de riesgos identificados: - Participacion, implicacion, responsabilidad - Formacion,
informacidn, comunicacioén - Gestion del tiempo - Cohesion de grupo.

2. En el segundo objetivo, destinado a determinar los agentes estresores, los resultados obtenidos
demuestran que Territorio organizacional y Falta de Cohesidn, estresores organizacional y
grupal respectivamente, son percibidos por los trabajadores administrativos como fuentes de
estrés laboral, mientras que el clima organizacional, la influencia del lider y la tecnologia son
factores que se ubican en un nivel intermedio. La presencia de estrés dentro de la institucion

puede producir un deterioro negativo del ambiente de trabajo con influencia en las relaciones
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interpersonales, la productividad y el rendimiento, asi como también tiene repercusiones en el

bienestar y calidad de vida del trabajador universitario.

Antecedente 2
Paredes Ballesteros Claudia, en su tesis que lleva por titulo “EL ESTRES LABORAL Y SU

INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA ALMOGAS.

CIA.LTDA” con motivo de optar el titulo de Psicdloga Industrial facultad de ciencias humanas y

de la educacion de la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, 2016.

Conclusiones:

1. La investigacion de campo permitié determinar que el estrés laboral es un determinante del
desempefio; en base, a la percepcion de los trabajadores que asumen que su rendimiento
laboral se ve afectado en situaciones de estrés; también se evidencia, que el incremento del
estres laboral deteriora la salud fisica y mental del personal, desencadenando patologias que
impiden que el individuo se desarrolle de manera adecuada, tanto dentro de la institucion como
fuera de la misma; se debe tomar en cuenta, que el bienestar fisiologico del colaborador es
primordial para el adecuado desempefio de su rol en la empresa.

2. Existen varios elementos determinantes en el incremento de estrés laboral, los datos
estadisticos demuestran que los factores que inciden en esta patologia son un exceso de
presiones laborales, ya que el 63% de los colaboradores manifiesta haber sentido esta
condicion; asi también, la inadecuada distribucion e identificacidn de tareas genera confusion
y entorpece el desempefio laboral de los trabajadores de Almogas; ya que, los empleados

cumplen varias funciones y responsabilidades; impidiendo la especializacion del cargo; por
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otro lado, esta no definicion acertada de cargos imposibilita procesos basicos de planificacion
y organizacion de actividades con relacion al tiempo de entrega.

El nivel de desempefio en Almogas se ve afectado notoriamente por una inadecuada
distribucion de funciones, determinada en base a la observacion de campo en que la gran
mayoria de cargos en areas administrativas inician su jornada laboral muy temprano para poder
cumplir con las actividades asignadas; asi tambien, se evidencia incumplimientos en el plazo
de entrega, ya que el 63% de colaboradores han recibido Ilamados de atencidn por esta causa;
de igual modo, un 53% de trabajadores han recibido llamados de atencidn por errores en el
cumplimiento de sus actividades laborales; por otra parte, un factor que disminuye la carga de
estres, es la precepcion que existe sobre el adecuado liderazgo y clima laboral, lo cual puede
estar influenciado positivamente por el estilo de liderazgo que se aplica actualmente y las

Optimas relaciones interpersonales.

2.1.2 Antecedentes Nacionales
Antecedente 1

Chavez Lisbeth Catherine, en su tesis que lleva por titulo “EL ESTRES LABORAL Y SU

EFECTO EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL

AREA DE GESTION COMERCIAL DE ELECTRO SUR S.A. EN EL PERIODO 2015” con

motivo de optar el titulo de ingeniera comercial, facultad de ciencias empresariales de la

Universidad Privada de Tacna 2016 - Peru, llego a las siguientes conclusiones:

Primera
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El presente trabajo establecio el efecto del estrés laboral en el desempefio, al mismo tiempo
mediante el calculo del chi cuadrado de Pearson se pudo establecer que el estrés laboral afecta
significativamente al desempefio de los trabajadores administrativos del sector comercial de ELS
y que esto se debe a la determinacion de distintos factores de estrés laboral y su medicién en el
desempefio.

Segunda

De acuerdo a la validacion de hipotesis de la variable independiente “estrés laboral” se ha
llegado a la conclusion que el factor que determina el estrés laboral que se manifiesta en los
trabajadores administrativos del area de gestion comercial de ELS. Son ocasionados por una
recarga laboral, esta afirmacion esta sustentado en el trabajo de campo y se puede visualizar en el
tabla n°29 en la cual un 59,4% de los trabajadores encuestados lo cual indica que tienen en general
una percepcion de la existencia del alto estrés laboral debido a que son ocasionados por una recarga
laboral.

Tercera

segun los resultados obtenidos por la hipotesis especifica de la variable dependiente
“desempefio”, se pudo evaluar el desempeno de los trabajadores administrativos del area comercial
de ELS.; de los resultados obtenido de la “tabla n® 30” indic6 con un 78,1% de los trabajadores
encuestados perciben que existe bastante exigencia del desempefio laboral y se ve reflejado en sus

habilidades laborales.

Antecedente 2

Davalos Perez Hilda Yessica, en su tesis que lleva por titulo NIVEL DE ESTRES LABORAL

EN ENFERMERAS DEL HOSPITAL NACIONAL DE EMERGENCIAS “JOSE
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CASIMIRO ULLOA” con motivo de optar el titulo profesional de licenciada en Enfermeria,
Facultad de Medicina Humana de La Universidad Nacional Mayor De San Marcos, Lima - Peru
2005.

Teniendo en cuenta los objetivos planteados en el estudio, se concluye lo siguiente:

Conclusiones:

1. La mayoria de la enfermeras del Hospital Nacional de Emergencias “José Casimiro Ulloa”;
presentan un nivel de estrés laboral medio referido a sentimientos de agotamiento emocional
y despersonalizacion.

2. La mayoria de la enfermeras del Hospital Nacional de Emergencias “Jos¢ Casimiro Ulloa”;
presentan un nivel de estrés laboral medio en la dimension agotamiento emocional referido a
sentimientos de cansancio emocional y desgaste fisico hacia su trabajo y hacia el paciente.

3. La mayoria de la enfermeras del Hospital Nacional de Emergencias “José¢ Casimiro Ulloa”;
presentan un nivel de estrés laboral baja en la dimension realizacion personal referido a que
tratan con mucha eficacia los problemas emocionales en su trabajo, influyen positivamente con
su trabajo en la vida de sus pacientes y con siguen muchas satisfacciones y logros en su
trabajo.

4. La mayoria de la enfermeras del Hospital Nacional de Emergencias “Jos¢ Casimiro Ulloa”;
presentan un nivel de estrés laboral media en la dimension despersonalizacion referido a
sentimientos de endurecimiento emocional

5. Al establecer relacion entre el nivel de estrés laboral de la enfermeras y la edad mediante la
prueba del Ji cuadrado se encontrd que no existe relacion, por lo que se rechaza la hipotesis de
estudio, es decir no existe relacion entre el nivel de estrés laboral y la edad, sin embargo es

importante expresar que la mayoria de la enfermeras(o) sean jovenes, adultas y adultas maduras



18

presentan estrés laboral medio referido a que podrian tener dificultades para concentrarse

mejor en su trabajo, problemas en las relaciones interpersonales, y ausentismo en el trabajo.

2.1.3 Antecedentes Locales.
Antecedente 1
Olivera Velasquez Flor y Tamata Surquislla Lisbeth, en su tesis que lleva por TITULO

“FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN EL

PERSONAL DE LA ENTIDAD MUNICIPAL PRESTADORA DE SERVICIOS DE

SANEAMIENTO SEDACUSCO S.A. 2015 — 2016 con motivo de optar al titulo profesional

de Lic. En administracién, facultad de ciencias administrativas, contables, econémicas y turismo

de la universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, Cusco — Per( 2017.

Llego a las siguientes conclusiones:

e El estudio determind que existe una relacion inversa entre las variables de Factores del Clima
Organizacional y Estrés Laboral en un grado de -0.690 (coeficiente de correlacion Tau-b de
Kendall). Dicho valor indica que existe una relacion negativa y significativa.

e En cuanto a los Factores que intervienen en el Clima Organizacional, se determind que el
personal de la E.P.S. SEDACUSCO S.A. percibe un Clima organizacional, en general,
desfavorable. Siendo los siguientes factores los mas relevantes en la investigacion: Los
Factores del Ambiente Social tienen el mayor indice de percepcion desfavorable en
comparacion con los demaés factores; dentro de esta dimension los indicadores Comunicacion
y Trabajo en equipo son los mas desfavorables. Los Factores Estructurales también son
percibidos como desfavorables, siendo los indicadores Estilo de Direccién y Cantidad de

Reglas percibidos como desfavorables. Por Gltimo los Factores del Ambiente Fisico también
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son percibidos como desfavorables, el indicador Espacio Fisico es percibido como
desfavorable y el indicador Condiciones Ambientales es percibido como muy desfavorable.
De todo esto podemos sefialar que estos Factores son los que mas afectan y ponen en peligro
la salud y el desempefio de los trabajadores de la EPS. SEDACUSCO S.A.

e De la misma manera el estudio determind que el nivel de estrés laboral que se presenta en el
personal de la EPS. SEDACUSCO S.A. es moderado. La dimension de mayor relevancia es la
de Estresores Extra Organizacionales, siendo el indicador Problemas Econdmicos el causante
de mayor estrés laboral y la segunda causa de Estrés Laboral es la dimension Estresores
Organizacionales siendo el indicador Liderazgo el causante de un mayor estrés laboral.

e Laimplementacion de politicas que contribuyan a la mejora del clima organizacional reducira

el nivel de estres laboral que presenta el personal de la E.P.S.SEDACUSCO S.A.

Antecedente 2

Ccarhuarupay Loaiza Indira Liseth y Quispe Torres Roxana, en su tesis que lleva por titulo “EL
ESTRES LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
REGIONAL DEL CUSCO, 2013” con motivo de optar al titulo profesional Lic. En enfermeria,
facultad de enfermeria de la universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, llego a las

siguientes conclusiones:

1. Los profesionales de enfermeria objeto de estudio corresponden en su mayoria al sexo
femenino y el intervalo de edad oscila entre 39 a 50 afos.
2. El nivel de estrés laboral que presentan los profesionales de enfermeria en su mayoria es

moderado.
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3. En lo que respecta a la carga laboral la gran mayoria del profesional de enfermeria refiere
atender un nimero de pacientes mayor a lo establecido, ademas su jornada de trabajo semanal
supera las horas establecidas, por otro lado referente tipo de relaciones interpersonales no se
evidencia diferencia porcentual entre las relaciones interpersonales adecuadas e inadecuadas;
en cuanto a la dotacion de materiales y equipos se observa que estos son inadecuadas en todos
los servicios de estudio.

4. Respecto a la relacion de la sobrecarga laboral con el nivel de estrés no existe asociacion
estadistica significativa, sin embargo observamos en los resultados que cuanto mayor es la
carga de trabajo mas elevados son los niveles de estrés laboral en los enfermeros; en lo que
refiere a las relaciones interpersonales de los profesionales de enfermeria y el nivel de estrées
podemos decir que existe una asociacion estadistica significativa, por lo cual podemos inferir
que cuanto mas inadecuadas son las relaciones interpersonales mayor es el nivel de estrés
laboral en los profesionales de enfermeria; respecto a la dotacion de materiales y equipos
resaltd que la cantidad de materiales y equipos para realizar procedimientos es inadecuada

generando asi estrés laboral, aunque estos no guarden relacion estadistica significativa.

2.2  Base Legal (ver anexo 11)

2.2.1 Ley de municipalidades

Ley N°27972. Ley Organica De Municipalidades. Promulgado el 27 de mayo del afio 2003 en
el diario oficial el peruano cuando era Presidente el economista Alejandro Celestino Toledo

Manrique.

ARTICULO 1°.- Objeto De La Ley
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La presente ley organica establece normas sobre la creacion, origen, naturaleza, autonomia,
organizacion, finalidad, tipos, competencias, clasificacion y régimen econdémico de las
municipalidades; también sobre la relacion entre ellas y con las demas organizaciones del Estado
y las privadas, asi como sobre los mecanismos de participacion ciudadana y los regimenes

especiales de las municipalidades.

2.2.2 Ley de bases de la carrera administrativa y de remuneraciones del sector
publico D. L. N° 276.

Promulgado el 6 de Marzo de 1984 cuando era presidente Fernando Belalinde Terry.

Concepto:

Carrera Administrativa es el conjunto de principios, normas y procesos que regulan el ingreso,
los derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos que con caracter estable

prestan servicios de naturaleza permanente en la Administracion Pablica.

Objetivos:

Tiene por objeto permitir la incorporacion de personal idoneo, garantizar su permanencia,

asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal en el desempefio del servicio publico.

Quienes no estan comprendidos en la Carrera Administrativa:

Los servidores publicos contratados ni los funcionarios que desempefian cargos politicos o de

confianza. También no comprenden los miembros de las fuerzas armadas y fuerzas policiales, etc.

Principios de la Carrera Administrativa

La Carrera Administrativa es permanente y se rige por los principios de:

1. Igualdad de oportunidades
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2. Estabilidad
3. Garantia del nivel adquirido; y
4. Retribucién justa y equitativa, regulada por un sistema tnico homologado
Principios del Sistema Unico de Remuneraciones
El Sistema Unico de Remuneraciones se rige por los principios de:
a) Universidad;
b) Base técnica;
e) Relacion directa con la Carrera Administrativa; y
d) Adecuada compensacion econémica.

La Carrera Publica y el Sistema Unico de Remuneraciones son una sola institucion: unicidad

institucional

2.2.3 Decreto Legislativo 1057 que regula el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios.

Articulo 1°.- Finalidad

La presente norma regula el régimen especial de contratacion administrativa de servicios, y
tiene por objeto garantizar los principios de méritos y capacidad, igualdad de oportunidades y

profesionalismo de la administracion publica.
Avrticulo 2°.- Ambito de aplicacion

El régimen especial de contratacion administrativa de servicios es aplicable a toda entidad

publica sujeta al Decreto Legislativo No 276. Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
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Remuneraciones del Sector Publico, y a otras normas que regulan carreras administrativas
especiales; asimismo, a las entidades publicas sujetas al régimen laboral de la actividad privada,

con excepcion de las empresas del Estado.

Articulo 3°.- Definicién del contrato administrativo de servicios

El Contrato Administrativo de Servicios constituye una modalidad especial de contratacion
laboral, privativa del Estado. Se regula por la presente norma, no se encuentra sujeto a la Ley de
Bases de la Carrera Administrativa, el régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas
que regulan carreras administrativas especiales. EI Régimen Laboral Especial del Decreto

Legislativo 1057 tiene caracter transitorio.

2.3 Bases teoricas:

Estrés Laboral
2.3.1 Psicologia del trabajo

PSICOLOGIA: Segun Miller (1966) la psicologia es “la ciencia de la vida mental” la vida

mental se refiere a tres fendmenos: comportamientos, pensamientos y emociones. Los objetivos
son describir explica y predecir, comportamientos, pensamientos y emociones. La psicologia
del trabajo se define en términos de su contexto de aplicacion y no en si misma una de las
subdiciplinas de la psicologia antes definidas. Es un area de la psicologia aplicada. Los
psicologos del trabajo utilizan conceptos, teorias y técnicas derivadas de todas las areas de la
psicologia bésica. Las areas de la psicologia aplicada utilizan informacion e ideas de la
psicologia basica. Sin embargo, también suelen contribuir con ideas e informacion al desarrollo

de la psicologia bésica (p.132).



Figura N° 1 Psicologia basica y aplicada

Areas de la psicologia
basica

* Psicologia fisioldgica

Areas de la psicologia
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personalidad.

Las flechas representan el fluio de informacion e ideas

Fuente: (Arnold John; Randall Ray, 2012, pag. 6); Psicologia del trabajo.

ORIGENES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

La psicologia del trabajo proviene de dos raices distintas dentro de la psicologia aplicada.
La primera consiste “ajustar al hombre al trabajo” (AHT) y “ajustar el trabajo al hombre”
(ATH). La tradicion de ajustar al hombre al trabajo se manifiesta en la seleccion del personal,
capacitacion y la orientacion vocacional. En cambio la tradicion de ajustar el trabajo al hombre
se enfoca el trabajo sobre todo en el disefio de las tareas, el equipo y las condiciones laborales
que se ajustan a las caracteristicas fisicas y psicologicas del individuo. Las AHT y ATH se

ocupan en esencia a la relacion entre los individuos y su trabajo (Miller, 1966, p.136).

¢QUE ES LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO?

Miller (1966) define la psicologia del trabajo se ocupa de todos los aspectos del

comportamiento, los pensamientos, los sentimientos y las experiencias humanos referidos al
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trabajo, tanto como la interaccién entre un individuo y su trabajo, como de las relaciones entre

las personas y el contexto laboral (p.137)

2.3.2 Definiciones del estrés laboral

El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la
propia organizacion. El estrés es la respuesta a un agente interno o externo perturbador; este
agente es el estresor, el estimulo que provoca la respuesta al estrés. Todos los estresores son
ambientales en el sentido de que son parte del medio ambiente. Desde esta perspectiva en el
trabajo existen estresores del ambiente fisico, estresores relativos al contenido de la tarea,

estresores relativos a la organizacién (Delgado, 2004, p.33).

Segun Simon, Garcia y Diez Pifiol (2005) EIl estrés laboral “es el desequilibrio entre las
aspiraciones de un individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo o dicho en otras palabras
es la diferencia percibida entre las demandas profesionales y la capacidad de las personas para

llevarlo a cabo” (p.21).

Segun Organizacion Mundial de la Salud (2004) “El estrés laboral es la reaccion que puede
tener el individuo ante exigencias Yy presiones laborales que no se ajusta a sus conocimientos y

capacidades y que ponen a prueba su capacidad para afronta la situacion” (p.4).

Robbins y Judge (2013) Mencionan que aunque el estrés suele analizarse en un contexto
negativo, no necesariamente es algo malo en si mismo; también tiene un valor positivo. Cuando
ofrece una ganancia potencial representa una oportunidad, por ejemplo, el mejor desempefio de
un atleta o un actor demuestran en una situacion de “aceleramiento”. Estos individuos a menudo
utilizan el estrés de manera positiva para aprovechar la ocasion y desempefiarse al maximo. De

manera similar, muchos profesionales consideran las presiones de las grandes cargas de trabajo
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y de las fechas limite como desafios positivos que mejoran la calidad de su trabajo y aumentan
la satisfaccion que obtienen por hacerlo. Recientemente, los investigadores plantearon que los
factores del estrés desafiantes son aquellos asociados con la carga de trabajo, presion para
determinar las tareas y las presiones de tiempo que operan de modo muy diferente a los factores
de estrés obstructores- los que impiden que el individuo logre sus metas (por ejemplo papeleo
burocratico, politicas de oficina y confusion sobre las responsabilidades en el trabajo).aunque
la investigacion al respecto aun es incipiente, las primeras evidencias sugieren que los factores

de estres desafiante producen menos tension que los obstructores (p.126).

2.3.3 Instrumento de investigacion del estrés laboral

Segun Fernandez Seara y Mielgo Robles (1992) Para analizar la validez de la bateria de
acontecimientos estresantes hemos utilizado procedimientos de tipo factorial. Para el analisis
de la estructura interna de cada escala (4) se utilizan los datos recogidos con las distintas
aplicaciones de los mismos. El procedimiento utilizado ha sido el de componentes principales.

Para ello se cont6 con 4 grupos:

» General (escala G)
» Acontecimientos estresantes en ancianos (Escala A)
» Estrés socio-laboral (Escala S)

» Estrés en la conduccion. (Escala C)

Aplicacion de la escala Socio Laboral ((Escala S)

Segun Fernandez Seara y Mielgo Robles (1992), para el analisis de la estructura interna de
esta escala se contd con 24 items de los cuales se han aislado factorialmente 3 dimensiones

cuya denominacion e interpretacion son:
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Factor I: Trabajo en si mismo

Factor 11: Contexto laboral

Factor I11: Relacién del sujeto con el trabajo

Factor I: Trabajo en si mismo

Alude a la tareas y funciones que el sujeto tiene que realizar.

Carga mental de trabajo: La expresion carga mental designa la obligacion
cognitiva o el grado de movilizacion de energia y capacidad mental que la persona
pone en juego para desempeniar la tarea. La sobrecarga o estimulacion excesiva se
produce cuando estamos sometidos a mas exigencias de las que podemos satisfacer.
(Delgado del Hoyo, 2004, p.34)

Control sobre la tarea: Un estresor importante es el control inadecuado sobre la
tarea. El control se refiere al grado en que un ambiente laboral permite al individuo
controlar las actividades a realizar, y viene dado por el grado de autonomia;
iniciativa y responsabilidad. (Delgado del Hoyo, 2004, p.36)

Jornada de trabajo: La jornada de trabajo excesiva produce desgaste fisico y
mental e impide al individuo hacer frente a las situaciones estresantes. EI aumento
de la cantidad de tiempo dedicado al trabajo normalmente estd vinculado a la
disminucion del tiempo disponible para el ocio y el descanso, durante el cual el
individuo puede abastecerse parcialmente de las reservas de energia necesarias para

la adaptacion. (Delgado del Hoyo, 2004, p.37)

Factor I1: Contexto laboral
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Se entiende como factor relativo a las condiciones ambientales del trabajo.

Relaciones interpersonales. Exigencias interpersonales son las presiones que ejercen
otros empleados. La falta de apoyo de los comparieros y las malas relaciones
interpersonales pueden causar mucho estrés, especialmente en los empleados con
grandes necesidades sociales. Las relaciones interpersonales y grupales generalmente
son valoradas positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un estresor
importante. (Delgado del Hoyo, 2004, p.37)

Ambiente fisico: Se han identificado gran parte de los efectos especificos sobre la salud
de factores como ruido, vibraciones, iluminacién, temperatura. Toxicidad y
disponibilidad y disposicion del espacio fisico. Pero estos factores también pueden, en
determinados ambientes de trabajo, constituirse en estresores. (Delgado del Hoyo,
2004, p.33)

Falta de reconocimiento: Falta de reconocimiento o recompensa después de haber

tenido un buen rendimiento laboral (SEAS,2015)

Factor 111: Relacion del sujeto con el trabajo

Esta vinculado a la problematica de uno mismo con el trabajo.

Promocion / desarrollo de la carrera profesional: “El desequilibrio entre, las
aspiraciones del individuo sobre su carrera profesional y el nivel real de sus logros se
puede convertir en fuente de preocupacion, ansiedad y frustracion” (Delgado del Hoyo,

2004, p.37)
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2.3.4 Consecuencias del estrés laboral

Robbins y Judge (2009) El estrés se manifiesta de varias maneras. Por ejemplo, un individuo
que experimente mucho estrés puede desarrollar presién sanguinea elevada, Ulceras,
irritabilidad, dificultad para tomar decisiones rutinarias, pérdida del apetito, propensién a sufrir
accidentes, etc. Estos sintomas se agrupan en tres categorias generales: fisioldgicos,

psicologicos y de comportamiento (p.642).
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Tabla N° 6 Consecuencias del estrés laboral

SINTOMAS

Sintomas fisioldgicas:

» Jaquecas
» Alta presion sanguinea
» Enfermedad cardiaca
» Problemas gastrointestinales
» Problemas dermatol6gicos
o)
< - e
O Sintomas psicolégicos:
pzd
L
8 » Ansiedad
L
2 > Depresion
O
O

» Disminucion de la satisfaccion en el trabajo.

Sintomas en el comportamiento:

Productividad
Ausentismo
Rotacion

Falta de cooperacién con los compafieros.

YV V V VYV V

Incremento de quejas

Fuente: Consecuencias del estrés laboral (Robbins, Timothy A. Judge, 2009, pag. 642) y (Simon L, Garcia, &
Diez Pifol, 2005, p.29)
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2.35 Fases del estrés

Selye (1946) Elaboré un modelo mas completo de la respuesta humana a los factores de
estrés. El modelo se conoce se conoce como “sindrome de adaptacion general” y consta de tres
etapas (p.146):

1. Reaccién de alarma, en la que una fase inicial de baja resistencia es seguida por una
reaccion contraria durante la cual los mecanismos de defesas de la persona se activa.

2. Resistencia, etapa de maxima adaptacion; si se desarrolla con éxito, la persona regresa al
equilibrio. Sin embargo, si el agente estresante continuo el mecanismo de mecanismo no
funciona, el individuo se dirigira hacia la tercera etapa.

3. Agotamiento, etapa en la cual los mecanismos adaptativos colapsan.

Figura N° 2 Fases del estrés

SINDROME GENERAL DE ADAPTACION
(HANS SELYE, 1936)

—'—-——
T |

Reacciénde | Estado de Estado de
alarma I resistencia agotamiento
Nivel de
resistencia

|
|
|
|
normal |
|
|
|
.

- ———— e — —

Fuente: Fases del Estrés segiin Hans Selye.

2.3.6 Manejo del estrés

Segun Robbins y Judge (2013) los niveles de estrés de bajos a moderados pueden ser

funcionales y conducir a un mejor desempefio, es posible que los gerentes no se preocupen
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cuando los empleados experimentan estrés. Sin embargo, es muy probable que los individuos
perciban el estrés, aun en bajos niveles como algo indeseable. Por tanto; no seria raro que los
empleados y la direccion conceptos diferentes de lo que constituye un nivel aceptable de estrés
en el trabajo. Es muy probable que lo que la administracion considera un “estimulo positivo
que mantiene el flujo de adrenalina™ se interprete como una “presion excesiva” por parte del
empleado. Tenga esto en mente cuando estudiemos los enfoques individual y organizacional

para el manejo del estrés (pp.602-603).

Enfoque individual.

Un empleado tiene la responsabilidad personal de reducir sus niveles de estrés. Las
estrategias individuales que se han mostrado eficaces incluyen la implementacion de técnicas
de administracién del tiempo, mas ejercicio fisico, capacitacion para relajarse y aumento de la
red social de apoyo. Muchas personas administran mal su tiempo. El empleado bien organizado,
igual que el estudiante bien organizado, con frecuencia logra lo doble que la persona mal
organizada. Por tanto, la comprension y utilizacion de los principios basicos de la
administracion del tiempo ayuda a los individuos a manejar mejor las tensiones creadas por las
exigencias de su puesto de trabajo. Algunos de los principios mas conocidos de administracion
del tiempo son: 1) elaborar listas diarias de las actividades por hacer, 2) dar prioridad a las
actividades seguin su importancia y urgencia, 3) programar las actividades de acuerdo con las
prioridades, y 4) conocer su ciclo personal diario y ejecutar las partes mas demandantes de su
trabajo durante la parte alta del ciclo, cuando esta méas alerta y es mas productivo. Los médicos
recomiendan practicar un ejercicio fisico no competitivo, como aerébicos, caminar, trotar, nadar
y andar en bicicleta, como la forma ideal de manejar los niveles excesivos de estrés. Estas

formas de ejercicio fisico incrementan la capacidad del corazon, disminuyen el ritmo cardiaco,
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brindan una distraccion mental de las presiones del trabajo y ofrecen un medio para “dejar salir
el vapor”. Los individuos pueden aprender a reducir la tension por medio de técnicas de
relajamiento tales como la meditacion, hipnosis y bio-retroalimentacion. El objetivo es alcanzar
un estado de relajacion profunda en el que se sientan relajados fisicamente, algo apartado del
ambiente inmediato y de las sensaciones corporales. La relajacion profunda, de 15 a 20 minutos
diarios, libera la tension y da a las personas una marcada sensacion de paz. Es importante sefialar
que con la relajacion profunda se logran cambios significativos en el ritmo cardiaco, presion
sanguinea y otros factores fisiolégicos. Como se dijo antes, en este capitulo, tener amigos,
familia o compafieros de trabajo con los cuales hablar, proporciona una salida a los niveles
excesivos de tension. Entonces, la expansion de la red social de apoyo es un medio para
disminuir la tension, ya que se cuenta con alguien que escuche los problemas y ofrezca un punto

de vista mas objetivo de la situacion.

Enfoques organizacionales.

Algunos de los factores que causan estrés en particular son las demandas de la tarea y el rol
estan controlados por la administracion, por lo que pueden ser modificados o cambiados. Las
estrategias que la administracion puede considerar incluyen una mejor seleccion de personal y
colocacion en el trabajo, capacitacion, planteamiento realista de metas, redisefio de trabajos,
mas involucramiento del empleado, mejor comunicacion organizacional, oferta de periodos
sabaticos a los empleados, y el establecimiento de programas de bienestar corporativo. Ciertos
puestos son mas estresantes que otros, los individuos responden de manera diferente ante las
situaciones de estrés. Por ejemplo, sabemos que las personas con poca experiencia o locus
externo de control tienden a ser mas susceptibles al estrés. Las decisiones de seleccion y

colocacion deben tomar en consideracion esos hechos. Es obvio que la administracion no debe
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restringir la contratacion solo a individuos experimentados con un locus interno, sino que éstos
se adaptan mejor a los puestos de mucha tension y los desempefian con mas eficacia. De manera
similar, la capacitacion aumenta la autoeficacia de un individuo, por lo que disminuye la tension
en el trabajo. Con base en una gran cantidad de investigaciones concluimos que los individuos
se desempefian mejor cuando tienen metas especificas y dificiles y reciben retroalimentacion
acerca de lo bien que avanzan hacia ellas. El uso de metas reduce la tension y da motivacion.
Las metas especificas que se perciben como alcanzables aclaran las expectativas de desempefio.
Ademas, la retroalimentacidn sobre las metas reduce las incertidumbres respecto del desempefio
real en el trabajo. El resultado es menos frustracion de los empleados, ambigiiedad en el rol y
estres. El redisefio del trabajo da a los empleados mas responsabilidad, mas significancia en el
trabajo, mas autonomia, y una retroalimentacion mayor reduce la tension porque esos factores
proporcionan al empleado mas control sobre sus actividades de trabajo y una dependencia
menor de los demas. Pero como se dijo en el estudio del disefio del trabajo, no todos los
empleados quieren tener un trabajo enriquecido. Entonces el redisefio correcto del trabajo para
aquellos con menor necesidad de crecimiento tal vez sea el que les da menos responsabilidad y
mas especializacion. Si los individuos prefieren lo estructurado y rutinario, la reduccion de la
variedad de aptitudes que requieren también deberia de disminuir las incertidumbres y los
niveles de estrés. El estres por el rol es dafiino debido en gran parte a que los empleados sienten
incertidumbre sobre las metas, expectativas, como seran evaluados, etc. Al darles voz en las
decisiones que afectan directamente su desempefio en el trabajo, la administracion aumenta el
control del empleado y reduce dicho estrés por el rol. Por tanto, los directivos deben considerar
un mayor involucramiento del trabajador en la toma de decisiones. La mayor comunicacion

organizacional con los empleados reduce la incertidumbre porque disminuye la ambigtiedad del
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rol y el conflicto por éste. Dada la importancia que tienen las percepciones para moderar la
relacion entre el estrés y la respuesta, la administracion también usa la comunicacion eficaz
como un medio de dar forma a las percepciones de los empleados. Recuerde que los empleados
clasifican a las demandas, amenazas u oportunidades con la sola interpretacion que de ellas

hacen, y que ésta se ve afectada por los simbolos y acciones comunicados por la direccion.

Nuestra sugerencia final es ofrecer programas de bienestar apoyados por la organizacion.
Estos se centran en la condicion fisica y mental del empleado. Por ejemplo, es comun dar
talleres que ayuden a las personas a dejar de fumar, controlar el uso del alcohol, perder peso,
comer mejor y desarrollar un programa regular de ejercicio fisico. La suposicion que subyace
en la mayor parte de los programas de bienestar es que los empleados necesitan hacerse
responsables de su salud fisica y mental. La organizacion tan solo es un vehiculo que facilita
este objetivo. Las organizaciones pueden esperar una recuperacion de su inversion en los
programas de bienestar, y la mayoria de las que los han establecido han logrado beneficios

significativos.

2.3.7 Sindromes relacionados con el estrés laboral

a) Sindrome del “Burnout”.
Herbert Freudenberger incorpordé el término "Burnout™ al campo de la psicologia laboral.

Gil-Monte (2005) Define que es “una situacién en la que el trabajador se ve desbordado y se
percibe impotente para hacer frente a los problemas que le genera su entorno laboral. Los
individuos se sienten desgastados y agotados por la percepcidon continuada de presion en su

trabajo” (p.50).
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Martinez (2010) Menciona a Shirom (1989), “sindrome de Burnout tiene que ver con una
pérdida de las fuentes de energia del sujeto y lo define como “una combinacion de fatiga fisica,

cansancio emocional y cansancio cognitivo” (p.50).
b) Sindrome de “Doble presencia”

Segun (Reina L. Rodriguez, Romero y Rodriguez Romo (2014) se entiende como tal al
trabajo realizado tanto como empleados/as remunerados/as, como al realizado en las tareas
familiares, domésticas, generalmente de cuidados, o como el hecho de que recaigan sobre una
misma persona la necesidad de responder a las demandas del espacio de trabajo doméstico-
familiar y a las demandas del trabajo asalariado, seria un riesgo para la salud que se origina por
el aumento de la carga de trabajo asi como por la dificultad para responder a ambas demandas

(p.172).
¢) Sindrome del “Boreout”.

El “Sindrome Boreout” la Union general de trabajadores (2010) menciona que este
sindrome, acuiiado por Philippe Rothlin y Peter R. Werder en 2007, es todo lo contrario a “estar
quemado”, y se caracteriza por un “aburrimiento cronico”. Pese a que muchos puedan pensar
que no hacer nada en el trabajo es un suefio cumplido, la realidad es totalmente distinta: la
obligacion de estar en el trabajo durante horas sin saber qué hacer es una situacion

desmoralizadora (p.2).
¢ Coémo se manifiesta este sindrome?

El Boreout tiene 3 caracteristicas:
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1. Infra exigencia, con tareas repetitivas y monotonas. Realizar tareas sin sentido. Da la
sensacion de poder rendir o no estar dando todo lo que uno puede dar. Sensacion de estar

desaprovechado.

2. Aburrimiento, definido como un estado animico de desgana, apatia y duda porque el

empleado no sabe qué hacer durante el dia.

3. Desinterés, por falta de identificacion con el trabajo.

Las causas del Boreout

Segun los mismos autores, este sindrome se produce por varios motivos:

» Cumplimiento de labores por debajo de las capacidades del empleado

> EIl trabajador se encuentra en un empleo que no le produce una gran motivacion o
tiene expectativas que difieren del puesto en que se encuentra.

> Falta de planificacion o falta de especificacion de las funciones del puesto de trabajo, lo que
puede producir ambigledad de rol.

» Acaparamiento de las tareas mas motivadoras por parte de los superiores o de compafieros
con mas antigiiedad, dejando al resto las mas repetitivas.

> Realizacion de tareas mondtonas todos los dias y durante horas.

» La estructura organizativa o el estilo de liderazgo que impide a los trabajadores participar o
desarrollar su potencial dentro de la empresa.

» Imposibilidad de ascenso o aumento del salario y falta

de estimulacién o reconocimiento por parte de sus superiores, por lo que no se asocia el



38

esfuerzo en el trabajo a los resultados obtenidos. A la larga se produce indefension

aprendida.

Desempefio laboral

2.3.8 Administracion de recursos humanos

Es la parte de la organizacion que trata con la dimension” humana”. La administracion de
recursos humanos puede verse desde dos enfoques distintos. Primero, es una funcién humana para
proporcionar personal o apoyo a la organizacion. Su papel es ayudar en los asuntos de la
administracion de recursos humanos para organizar a los empleados o en aquellos temas que
tengan que ver directamente con la organizacion de los bienes y servicios. Segundo, es una funcién
que compete a todos los gerentes. Ya sea que trabajen 0 no en un departamento “formal” de
administracion de recursos humanos. En términos menos académicos se puede decir que la
Administracion De Recursos Humanos, se compone de cuatro actividades: 1) obtener personas,

2) prepararlas, 3) estimularlas y 4) conservarlas (Chiavenato, 2011, p. 81).

2.3.9 Recursos humanos
Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual sea su nivel

jerérquico o su tarea (Chiavenato, 2011, p.81).

Segun Chiavenato (2009), El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital
humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la

competitividad y el éxito. El capital humano estd compuesto por dos aspectos principales:

1. Talentos-. Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados,

actualizados y recompensados de forma constante. Sin embargo, no se puede abordar el talento de
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forma aislada como un sistema cerrado. Solo no llega lejos, pues debe existir y coexistir en un

contexto que le permita libertad, autonomia y cobertura para poder expandirse.

2. Contexto-. Es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan. Sin

él, los talentos se marchitan o mueren (p.52).

2.3.10

Procesos y subprocesos en el area de recurso humanos

Figura N° 3 Procesos y subprocesos en el area de recursos humanos
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FUENTE: Procesos y subprocesos en el area de recursos humanos administracion de recursos humanos

e Subsistema de provision de personas

Los procesos de provision de personas se relacionan con el suministro de personas a la

organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos y comprenden todas las

actividades relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion del personal.
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e Subsistema de organizacion de recursos humanos

El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la organizacion de los

nuevos miembros, el disefio, descripcion y analisis de puestos, evaluacion del desempefio.

e Subsistema de mantenimiento de recursos humanos

La retencion de los recursos humanos exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales
sobresalen los planes de remuneracién (administracion de sueldos y salarios), prestaciones sociales
(la organizacion entrega a sus colaboradores para tenerlos satisfechos y motivados), Calidad de

vida implica crear, mantener y mejorar el ambiente laboral.

e Subsistema de desarrollo de recursos humanos

Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

e Subsistema de auditoria de recursos humanos

La auditoria de recursos humanos es un analisis sistematico de las politicas y las practicas del
personal y una evaluacion de su funcionamiento, tanto para corregir las desviaciones como para

Su mejora continua.

2.3.11 Definicion del desemperio laboral

Chiavenato (2002), El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su
desenvolvimiento. El desempefio es ‘“eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran

labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempeno de las personas es la combinacion de su
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comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin

de poder medir y observar la accion (p.210).

“El rendimiento laboral sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia

y eficiencia de las personas en el desempefio de sus puestos” (workMeter, 2013)

Garcia (2001) define “desempefio como aquellas acciones 0 comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos
en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a laempresa” (p.67).
En este contexto, segin Benavides (2008) “una competencia es entendida como la consecuencia
de la integracién de aquellos recursos (conocimientos, habilidades, actitudes, entre otras)
expresados en una labor ejecutada en un contexto de trabajo particular, que conlleva a un

desempefio exitoso” (p.189)

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner (1996),
quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad” (p.510). Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera

eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

2.3.12 Evaluacion del desempefio laboral
Segun Chiavenato (2009) define la evaluacion del desempefio es una valoracion, sistematica,
de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los

resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un
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proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una

persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion (p.189)

Segln Cuesta (2010) “Es un proceso o actividad clave de la gerencia de recursos humanos
consistente en un procedimiento que pretende valorar de la forma mas sistemética y objetiva

posible, el rendimiento o desempefio de los empleados de la organizacion” (p.341)
¢ Por qué se Evalla el Desempefio?

El andlisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion vy el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Una evaluacion de desempefio debe
realizarse siempre con relacion al perfil de puesto. Solo se podrad decir que una persona se
desempefia bien o mal, en relacion con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa
(Alles, 2005, p.27).

2.3.13 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Segun Robbins y Judge (2009) La evaluacién del desempefio tiene varios objetivos:
e Ayudar a la direccion a que tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos,
transferencias y despidos.
e Las evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que
identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se

pueden desarrollar programas correctivos.



43

Brinda retroalimentacion a los empleados sobre la forma en que la organizacion percibe su
desempefio, y con frecuencia son la base para asignar recompensas, como aumentos de salario

por méritos. (p.595)

2.3.14 La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad de la evaluacion del desempefio se atribuye al gerente, al propio individuo, al
individuo y su gerente, al equipo de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos
humanos o a comision de evaluacion del desempefio cada una de esas seis opciones implica

una filosofia de accién (Robbins y Judge,2009, p.602)

» EL GERENTE:

En casi todas las organizaciones el gerente de linea asume la responsabilidad del desempefio
y evaluacion de sus subordinados. En ellas, el propio gerente o supervisor evallan el
desempefio del personal, con asesoria del area encargada de administrar a las personas, la cual

establece los criterios y medios para cada evaluacion.

» LA PROPIA PERSONA:

En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es responsable de su
desempefio y de su evaluacion. Esas organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefio,
de modo que cada persona evalua el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,

conforme a determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.

» EL INDIVIDUO Y EL GERENTE
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Hoy en dia las organizaciones adoptan un esquema avanzado y dindmico de la
administracion del desempefio. En este caso, resurge la antigua administracion por objetivos
(APO), pero ahora con una nueva presentacion y sin los conocidos traumas que caracterizaban
su ejecucion en las organizaciones, como arbitrariedad, autocracia, el constante estado de
tension y angustia que provocaba en los involucrados. Ahora la APO en esencia democratica,
participativa, incluyente y motivadora. Con esta nueva APO la administracion del desempefio

se orienta a los siguientes caminos.

2.3.15 Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio
Segin Chiavenato (2007) Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

(pp.249-261)

1. Método de evaluacion del desempeio mediante escalas graficas.

2. Método de eleccidn forzosa.

3. Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.

4. Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

5. Método de comparacion de pares.

6. Método de frases descriptivas.

1. Meétodo de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas

El método de evaluacion del desempenio mediante escalas graficas mide el desempefio de
las personas empleando factores previamente definidos y graduados. De este modo, utiliza un
cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de

evaluacion del desempefio, mientras que las columnas verticales representan los grados de
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variacion de esos factores. Estos son seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir
las cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de trabajo. Cada uno
es dimensionado a efecto de que retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno

Optimo o excelente,
2. Método de eleccion forzada

Caracteristicas del método de eleccion forzada Consiste en evaluar el desempefio de los
individuos mediante frases descriptivas de determinadas alternativas de desempefio individual.
En cada bloque de frases el evaluador debe escoger sélo una o las dos que mas se aplican al

desempefio del empleado evaluado.
Hay dos formas de composicion:

> se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado
negativo. Al juzgar se elige la frase que mas se ajuste y, luego, la que menos se ajuste al
desempefio del evaluado.

> forman bloque de so6lo cuatro frases de significado positivo. Al juzgar se elige

la frase que mas se ajuste al desempefio del evaluado.

3. Metodo de investigacion de campo

Es un método de evaluacién mas amplio ya que permite ademas de un diagnéstico del
desemperfio del empleado, la posibilidad de planear junto con el supervisor inmediato su
desarrollo en el cargo y en la organizacion. También permite acompariar el desempefio del

empleado de manera mucha mas dinamica que otros métodos.
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La evaluacion de desempefio la efectia el supervisor (jefe), pero con asesoria de un
especialista (staff) en evaluacion del desempefio. El especialista va a cada una de las secciones

para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus respectivos subordinados.

4. Meétodo de incidentes criticos

Caracteristicas del método de incidentes criticos EI método no se preocupa de las
caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas caracteristicas muy
positivas 0 muy negativas. Se trata de una técnica sistémica mediante la cual el supervisor
inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente
negativos con respecto al desempefio de sus subordinados. Los aspectos positivos deben

realizarse y preferiblemente utilizarse, en tanto que los negativos deben corregirse y eliminarse.

5. Meétodo de comparacion por pares

Compara a los empleados en turnos de a dos, y se anota en la columna de la derecha aquel
que se considera mejor en cuanto al desempefio. En este método también pueden utilizarse
factores de evaluacion. De este modo, cada hoja del formulario estad ocupada por un factor de

evaluacion de desempefio. Resulta una clasificacion final con relacion al factor de desempefio.

6. Metodos de frases descriptivas

Es ligeramente diferente del método de eleccion forzada, s6lo porque no exige
obligatoriedad en la eleccion de las frases. El evaluador sefiala sélo las frases que caracterizan

el desempefio del subordinado y aquella que demuestran el opuesto de su desempefio.

Retroalimentacion de 360 grados
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Segun Robbins (2005) La retroalimentacion de 360 grados es un método que utiliza la
retroalimentacion desde supervisores, empleados y colegas. En otras palabras, esta evaluacion
utiliza informacion proporcionada por el circulo completo de personas con quienes interactla

el gerente (p.297)

2.3.16 Beneficios de la evaluacion del desempefio
Segln Dolores Diaz, Hernandez Fernaud, Isla Diaz y Delgado Rodriguez (2014) La
evaluacion del desempefio tiene maultiples beneficios para la empresa y para el individuo,

menciona los siguientes beneficios (p.115) :

e Aumentar el conocimiento de la institucion sobre como se esta realizando el trabajo.
e Orientar en el disefio y desarrollo de los procesos de seleccion.
e Facilita la deteccion de las necesidades de formacion.

e Promueve el reconocimiento de los colaboradores y el desarrollo de planes motivacionales.

Chiavenato (2009) La evaluacion del desempefio debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas. Para ello, debe cumplir los siguientes lineamientos basicos
(p.199):

e La evaluacion debe cubrir no sélo el desempefio actual de las actividades, sino también la
consecucion de metas y objetivos. El desempefio y los objetivos deben ser temas
inseparables de la evaluacion del desempefio.

e Laevaluacion debe dar importancia al colaborador que ocupa el puesto y no en la impresion

que se tiene respecto a los habitos personales que observa en el trabajo. La evaluacion se
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debe concentrar en un analisis objetivo del desempefio y no en una evaluacion subjetiva de
los habitos personales. Empefio y desempefio son cosas muy diferentes.

e La evaluacién debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado. Los dos
deben estar de acuerdo en que la evaluacion producira algin beneficio para la organizacion
y para el colaborador.

e Laevaluacion del desempefio debe servir para mejorar la productividad del colaborador en
la organizaciéon y lo debe llevar a estar mejor equipado para producir con eficacia y

eficiencia.

2.3.17 Competencias laborales

Morales (2010) indica que en recursos humanos, hablamos comunmente de aptitudes,
intereses y rasgos de personalidad para representar pardmetros segun los cuales podamos
diferenciar a las personas. Es la habilidad para desempefiar un conjunto de actividades de
manera competente. Sin embargo, hoy dia es cada vez mas comun encontrar las descripciones
de puestos, o los requerimientos de nuestros superiores en términos de competencia. La
competencia Laboral es el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que
son aplicables al desempefio de una funcion productiva a partir de los requerimientos de calidad
y eficiencia esperados por el sector productivo. Es conocida también como un conjunto de
actividades, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad

determinadas funciones productivas en un ambiente de trabajo (p.12).

Conocimiento
El conocimiento es un activo intangible e invisible que se encuentra en las cabezas de las

personas 0, en algunos casos, archivado en sistemas de informacion administrados mediante
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informes, perfil de productos o servicios, diagramas de flujo, etc. La administracion del
conocimiento es la actividad determinante de la organizacion para efectos de la obtencion de

una ventaja competitiva (Chiavenato, 2007, p.112).

Habilidad

Es la capacidad actual de la persona en determinada actividad o comportamiento. La
habilidad se adquiere a partir de una aptitud preexistente mediante la practica o el ejercicio.
Entonces la aptitud queda plenamente disponible y lista para ser utilizada por la persona en sus
actividades.

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para
llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio. Casi todos los
seres humanos, incluso aquellos que observan algin problema motriz o discapacidad

intelectual, entre otros, se distinguen por algun tipo de aptitud. (Corcino, 2013, p.47)

Robbins (2005) Menciona que Robert L. Katz encontrdé en sus investigaciones que los
gerentes necesitan tres habilidades basicas (p.12).

Habilidades técnicas

Son los conocimientos y competencia en un campo especializado, como ingenieria, computo,
contabilidad o manufactura. Estas habilidades son mas importantes en los niveles inferiores de
la administracion, pues estos gerentes tratan directamente con los empleados que hacen el
trabajo de la organizacion.

Habilidades de trato personal

Consisten en la capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto en forma individual

como en grupo. Como los gerentes tratan directo con las personas, estas habilidades son
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cruciales. Los gerentes que las poseen son capaces de sacar lo mejor de su personal. Saben
cémo comunicarse, motivar, dirigir e infundir entusiasmo y confianza, estas habilidades
también son importantes en todos los niveles de la administracion.

Habilidades conceptuales

Son las que deben poseer los gerentes para pensar y conceptuar situaciones abstractas y
complicadas. Con estas habilidades los gerentes contemplan la organizacion en su totalidad,

comprenden las relaciones entre sus unidades y ven el lugar que ocupa en el entorno general.

ACTITUDES

Segun, Robbins (2005) Las actitudes son declaraciones evaluadoras, favorables o
desfavorables, respecto de objetos, personas o acontecimientos. Reflejan como se siente un
individuo hacia algo. Cuando una persona dice, “me gusta mi trabajo”, esta expresando una
actitud hacia el trabajo. Logicamente, los gerentes no se interesan en todas las actitudes de un
empleado. Se interesan de manera especial en las actitudes relacionadas con el trabajo. Las tres
actitudes mas conocidas son la satisfaccion en el trabajo, la participacion en el trabajo y el
compromiso organizacional, los cuales han sido temas populares para los investigadores
organizacionales (p.344).

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud general de una persona hacia su trabajo.
Una persona que tiene un nivel alto de satisfaccion en el trabajo tiene una actitud positiva hacia
el trabajo, en tanto que una persona que esta insatisfecha con su trabajo tiene una actitud

negativa.
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La participacion en el trabajo

Es el grado en el que un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y
considera que su desempefio laboral es importante para su propia valia. Los empleados que
tienen un nivel alto de participacion en el trabajo se identifican fuertemente con el tipo de
trabajo que realizan y se preocupan realmente por él.

El compromiso organizacional

Es el grado en el que un empleado se identifica con una organizacién en particular y sus
objetivos, y desea mantener su membresia en la organizacion. En tanto que la participacion en
el trabajo es la identificacion con el trabajo, el compromiso organizacional es la identificacion

con la organizacion empleadora.

Beneficios de las competencias laborales

La aplicacion de las Competencias Laborales tiene multiples beneficios para el trabajador y

para la empresa, buscando mejorar la competitividad en el pais.

Beneficios para los Trabajadores

Para los trabajadores, el enfoque de las competencias laborales les permite tener una mayor
participacion en las operaciones de la empresa, o que da como resultado un mayor nivel de

compromiso, participacion y lealtad hacia la misma.

Beneficios para las Empresas:

Las empresas también se ven beneficiadas al trabajar por competencias laborales.
a. Mejora la gestién del recurso humano
b. Mejora calidad productiva y competitividad de la organizacion

c. Optimiza el trabajo del equipo de trabajo de la empresa
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d. Disposicion de recurso humano competente

e. Mayor compromiso y responsabilidad de y con los trabajadores

2.4  Marco Conceptual:

Actitud

Evaluaciones favorables o negativa de carécter cognoscitivo, sentimientos, y tendencias
actuales persistentes respecto a un objeto, idea o persona. Comportamiento o sentimiento de una

persona frente a otra, un objeto o hecho determinado (Apaza Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo es conjunto de condiciones bajo las cuales un apersona realiza su trabajo.
Estas condiciones influyen factores fisicos, sociales, psicologicos y ambientales (Apaza Mesa y

Quispe Ramos, 2002).

Capital humano

Son todas las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la experiencia de los

empleados y gerentes de la empresa (Apaza Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Competencia
Capacidad efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral plenamente identificada.
(Wherther, Willian y Davis, 2008, p.546)

Competencia Laboral
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Se define la competencia laboral como el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber
hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una determinada

responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen logro (Sagi-Vela Grande, 2004).

Conocimiento

Resultado que surge del ordenamiento de los datos, como la interpretacion de la informacion
que a través de dicho ordenamiento se obtiene y que se realiza atreves de la inteligencia (Apaza

Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Desempefio

Desempefio es el acto y la consecuencia de desempefiar: cumplir una obligacion, realizar una
actividad, dedicarse a una tarea. Esta accion también puede vincularse a la representacion de un
papel. (Perez Porto, 2017)

Eficiencia

Describe la relacion entre magnitudes o variables, permitiendo mostrar la optimizacion de los
insumos (entendiéndose como la mejor combinacion y la menor utilizacion de recursos para
producir bienes y servicios) empleados para el cumplimiento de las metas presupuestarias (Apaza

Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Eficacia

Se refiere al grado de avance y/o cumplimiento de una determinada variable respecto a la

programacion prevista (Apaza Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Ergonomia
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Estudio de las relaciones biotécnicas entre las caracteristicas fisicas de los trabajadores y las
demandas fisicas de un puesto de trabajo. El objetivo de este campo es lograr la reduccion de la
tension fisica y mental para incrementar la productividad y la calidad del entorno laboral
(Wherther, Willian y Davis, 2008, p.549).

Estrés

Estado fisico y mental causado por una amenaza percibida de peligro (fisico o emocional) y la

presion para eliminarla (Organizacion Mundial de la Salud, 2004).

El estrés laboral

“El estrés laboral es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones
laborales que no se ajusta a sus conocimientos y capacidades y que ponen a prueba su capacidad

para afronta la situacion (Organizacion Mundial de la Salud, 2004).

Estresores

El concepto de estresor (desencadenante del estrés, factor de estrés) describe todas las cargas o

exigencias externas que provoca una reaccion de estrés. (Marcos, 2016).

Habilidad

Habilidad y criterio para trabajar con personas, comprender sus actitudes y motivaciones

(Apaza Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Manejo del estrés

Técnica que consiste en la identificacion de los factores causales del estres y la Ensefianza para
la solucion o enfrentamiento de los problemas que lo provocan (Wherther, Willian y Davis, 2008,

p.553).
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Medio ambiente

Contexto fisico y social en el que funciona un sistema (organizacién, persona o grupo) (Apaza
Mesa y Quispe Ramos, 2002).

Motivacion

Estado de una persona que permite actuar con orientacion a un logro concreto (Apaza Mesa y
Quispe Ramos, 2002).

Relaciones interpersonales

Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que como
tales se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social. (Bizquerra, 2003,

pag. 421)

Sindrome

Conjunto de sintomas que se presentan juntos y son caracteristicas de una enfermedad o de un
cuadro patologico determinado provocado, e ocasiones, por la concurrencia de mas de una

enfermedad (Apaza Mesa y Quispe Ramos, 2002).



CAPITULO 111

3 CARACTERIZACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN

JERONIMO

3.1 Descripcion de la municipalidad distrital de San Jerénimo

Tabla N° 7 Descripcion de la municipalidad distrital de San Jeronimo

RAZON SOCIAL:

JE

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN

RONIMO

RUC:

20159386253

TIPO DE EMPRESA:

Gobierno local

DIRECCION LEGAL:

s/n

Plaza de armas del distrito de San Jerénimo

PROVINCIA Cusco- San Jeronimo
DISTRITO:
DEPARTAMENTO: Cusco
PAGINA WEB: http://www.munisanjeronimocusco.gob.pe
TELEFONO: 084-278216
ACTIVIDAD Administracion publica
COMERCIAL:
REPRESENTANTE Alcalde: William Pafo Chinchazo
LEGAL:

Fuente: http://www.munisanjeronimocusco.gob.pe
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3.2  Ubicacion geografica
El distrito de San Jeronimo se ubica en la Provincia y Region Cusco. Geograficamente
estd ubicado en el borde Oeste de la cordillera Oriental de los Andes, hacia el sector sur este.
Se ubicaa 11 Km. de la capital de la provincia de Cusco. Con una altitud que varia desde los

3,220 m.s.n.m. en Angostura, hasta los 4,300 en Huaccoto.

Figura N° 4 Mapa de ubicacion del distrito de San Jeronimo del Cusco

3.3 Delimitacion geografica
El Distrito de San Jeronimo forma parte de la provincia de Cusco, Regién Cusco teniendo como

limites las siguientes jurisdicciones:
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Por el Norte: Con los distritos de San Salvador y Taray de la provincia de calca (cerrosPicol y

Nafiuhuayco).

Por el Sur: Con el distrito de Yaurisque de la provincia de Paruro (cerro de Occoruro).

Por el Este: Con el distrito de Saylla (Lircay y Ex Hacienda Angostura).

Por el Oeste: Con el distrito de San Sebastian.

3.4  Direccionamiento estratégico

34.1 Mision

“Es una institucion con ética publica de sus autoridades, funcionarios y servidores publicos, que
tienen la responsabilidad de intervenir en la problematica social, econémica, cultural y ambiental
que afecta la calidad de vida de los habitantes de su territorio; y fomentan la conciencia ciudadana,

la solidaridad, la participacion ciudadana y la transparencia en la gestion municipal”

3.4.2 Vision

Al 2023 el distrito de san Jer6nimo es un territorio planificado, ordenado, integrado, articulado
que respeta el orden urbano y las areas de conservacion natural siendo inclusivo en lo social,
ambiental y econdmico. Gracias a la produccion agricola organica y ecolégica, el comercio y la
gastronomia es la ciudad con mas auge del Cusco. Preserva su patrimonio histérico cultural
revalorando el legajo de las panacas y ayllus jeronimianos. La poblacion cumple sus deberes para
ejercer plenamente sus derechos acceder a servicios publicos de calidad por contar con entidades
publicas, privadas y académicas lideres y organizaciones sociales institucionalizadas
comprometidas con el territorio que coparticipan en los procesos de desarrollo con responsabilidad

social y ambiental, hacia un desarrollo humano sostenible.
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3.5  Naturaleza de la municipalidad distrital de San Jerénimo

La municipalidad distrital de San Jeronimo, es el 6rgano de Gobierno Local, con personeria
juridica de derecho publico, con autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de
su competencia. Promueve el desarrollo integral, sustentable y arménico del distrito, orientados a
elevar el bienestar y calidad de vida en el marco del respeto mutuo, la libertad, solidaridad y ética

social.

3.6 Fines de la municipalidad distrital de San Jerénimo

1. Representar al vecindario de su jurisdiccion.

2. Promover y conducir el desarrollo integral, sustentable y arménico del distrito.

3. Garantizar la prestacion de los servicios publicos locales.

4. Fomentar el bienestar y elevar la calidad de vida de la poblacion.

5. Propiciar la participacion democratica de los vecinos en las acciones del gobierno local.

3.7 Objetivos de la municipalidad distrital de San Jeronimo
1. Promover, fomentar y conducir el desarrollo socio-econdémico del Distrito en Base a una

Adecuada priorizacion y planificacion de sus necesidades.

2. Fomentar el bienestar de la poblacion, proporcionando servicios que satisfagan sus
necesidades vitales de salubridad, abastecimiento, seguridad, cultura, recreacion,

transporte y comunicaciones.

3. Asegurar la representacion politica y organizacional de los vecinos, a través de los
espacios de participacion vecinal y comunal, garantizando el ejercicio del derecho de

peticion y fiscalizacion.
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3.8  Base legal
e Ley N° 27680 Ley de Reforma de la Constitucion Politica del Peru, Capitulo XIV, Titulo IV

Ley N° 27783

e Leyde Bases de la Descentralizacion Ley N° 27783

e Ley Organica de Gobiernos Regionales Ley N° 27902

e Ley que modifica la Ley Orgénica de Gobiernos Regionales Ley N° 27867

e Ley Organica de Municipalidades N° 27972

e Ley que modifica la Ley Orgénica de Gobiernos Municipales Ley N° 28268 y la Ley 28961

e Ley Marco del Empleo Publico N° 28175

e Lineamientos para la elaboracion y aprobacion del Reglamento de organizacion y Funciones

por parte de la Institucion de la Administracion Publica aprobado por D.S.043-2006-PCM.

e Ley 27444 de Procedimiento Administrativo General.

3.9 Funciones

1. Funcién de Gobierno.- la ejerce el concejo municipal, estd conformado por el alcalde y los
regidores, quien la preside es el alcalde y son responsables de definir los lineamientos de
politica institucional, los planes de desarrollo, los objetivos y metas para al corto, mediano y

largo plazo. Asi mismo los regidores, ejercen la funcion normativa y de fiscalizacion.

2. Funcion ejecutiva.- la ejerce el alcalde y es responsable del logro de objetivos y metas que

establece el 6rgano de gobierno.
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3. Funcion técnica.- la ejercen los drganos de linea, asesoramiento y apoyo, tienen la
responsabilidad de ejecutar los procedimientos administrativos sustantivos y adjetivos de

atencion a la poblacion en general.

3.10 Diagnostico del proceso administrativo

A. Planeacién

La responsabilidad de la planeacion en la municipalidad distrital de San Jeronimo recae en un
equipo de gestion, el cual esta encabezado por el gerente municipal y el equipo de trabajo que esta

integrado por:

» Gerencia de administracion tributaria

» Gerencia de administracion

> Gerencia de planificacion y presupuesto

» Gerencia de proyectos e inversiones

» Gerencia asesoria legal

» Gerencia de infraestructura

» Gerencia de planificacion y acondicionamiento territorial
» Gerencia de desarrollo humano y social

» Gerencia de desarrollo econémico y local
» Gerencia de medio ambiente y saneamiento

Gerencia municipal
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e Mision:
Coordinar con el Consejo Municipal y la Alcaldia para el cumplimiento de los planes desarrollo
del distrito y que los servicios administrativos sean eficientes y eficaces en bien del ciudadano.
e Vision:

Gerencia articulada con el consejo municipal y Alcaldia promoviendo el desarrollo y con

servicios administrativos de calidad.

e Objetivos Generales:

Verificar y Controlar el cumplimiento de las metas y objetivos de cada sub gerencia.

o Objetivos Especificos:

Hacer cumplir las funciones de cada sub gerencia para mejorar en la calidad de atencion a los

ciudadanos.

B. Organizacion

La municipalidad distrital de San Jer6nimo cuenta con un organigrama e instrumentos de

gestion los cuales son:

e ROF-Reglamento de Organizacion y Funciones

e MOF-Manual de Organizacién y Funciones

e CAP- Cuadro de Asignacion de Personal

e TUPA- Texto Unico de Procedimientos Administrativos



63

Estos documentos de gestion son los que regulan las actividades administrativas de la
institucion pablica; son instrumentos técnicos normativos de gestion institucional que determinan
la naturaleza, finalidad, objetivos, funciones generales, estructura organica, atribuciones y

relaciones de la municipalidad distrital de San Jerénimo.

Sin embargo no es difundido adecuadamente, debido que existe un desconocimiento del
contenido de estos documentos de gestion por parte de la mayoria de trabajadores de la

municipalidad.

La actualizacion del Reglamento de Organizacién y Funciones se ha realizado en estricto
cumplimiento del D.S. 043-200-PCM, “Lineamientos para la aprobacion del Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF), hecho también dio lugar a la actualizacién de los nuevos
instrumentos de gestion, tales como Manual de Organizacion y Funciones (MOF), el Cuadro para
Asignacion de Personal (CAP) Provisional y otros documentos que faciliten la conduccion de la

entidad.

Los servidores de la municipalidad distrital de San Jerénimo, en general realizan sus labores
desde sus puestos de trabajo y/o cargos que ocupan, desarrollan sus capacidades y habilidades en
atencion a los servicios que demanda la comunidad San Jeronimiana. Cada puesto y/o cargo
cumple un rol, que puede detallarse en actividades o tareas, el trabajador que la ocupe debe poseer
ciertos requisitos minimos que garantice el cumplimiento efectivo de las funciones asignadas al

cargo

C. Direccion

La gerencia municipal es el 6rgano responsable de dirigir la administracion municipal, de

conducir y articular el planeamiento, organizacion, ejecucion, evaluacion y supervision de las
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acciones y actividades que se desarrollan en la municipalidad distrital de San Jerénimo, dentro del
marco de los dispositivos legales vigentes. La gerencia municipal estd a cargo de un Gerente
municipal quien depende del alcalde de la municipalidad, quien a su vez coordina con el consejo
municipal y la alcaldia para el cumplimiento de los planes desarrollo del distrito y que los servicios

administrativos sean eficientes y eficaces en bien del ciudadano.

D. Control

El gerente municipal controla por delegacion las actividades administrativas de la
municipalidad y la prestacion de servicios publicos de la comunidad, siendo responsable del
cumplimiento de los objetivos y metas de la institucion. Quien a su vez delega los gerentes y jefes
de area encargarse de la supervision de la labor que realiza su equipo de trabajo. La gerencia
municipal delega a la unidad del personal como una de sus funciones llevar el control de asistencia
que se realiza mediante un reloj electronico colocando la huella digital, este control es para el

personal nombrado y contratado.

3.11 Estructura organizacional
La estructura organizacional esta conformada por los 6rganos de gobierno, o6rgano de alta
direccion, organo de control, 6rgano de defensa judicial, 6rgano de asesoramiento y asistencia

técnica, organo de apoyo, érgano de linea.
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CAPITULO IV
4 COLECTA, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION
4.1 Datos descriptivos de la muestra

Introduccion

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de San Jerdnimo, mediante tablas y figuras; se
muestra el andlisis y la interpretacion de los datos. A partir de ello se describira los niveles que
presentan el “ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO DEL

CUSCO, 2016 - 2017~

Los datos procesados y presentados aqui se obtuvieron gracias al analisis de frecuencias del

programa estadistico IBM SPSS Statistics V.24.

La primera etapa del cuestionario se enfoca en la recoleccion de datos generales, los cuales son:
e Sexo/Genero
e Edad
e Grupo ocupacional

e Vinculo laboral
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4.1.1 Geénero o sexo de los trabajadores administrativos

Tabla N° 8 Genero o sexo de los trabajadores administrativos

Femenino 62 49.60%
Masculino 63 50.40%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Grafico N° 1 Género o sexo de los trabajadores administrativos

Porcentaje

T
Femenino Masculino

Sexo

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Interpretacion

En la tabla N° 8 y Gréfico N° 1 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que el
sexo de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo del Cusco

es femenino con un 49.6, y es masculino con un 50.4%.
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Analisis

Esto nos indica que la mayoria de trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de

San Jeronimo del Cusco son de género masculino.

4.1.2 Edad de los trabajadores administrativos

Tabla N° 9 Edad de los trabajadores Administrativos

21-30 63 50.40%
31-40 41 32.80%
41-50 19 15.20%
50 a mas 2 1.60%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta

Gréfico N° 2 Edad de los trabajadores administrativos

Porcentaje

21 - 30 afios 31 - 40 afios 41 - 50 arfios Mas de 50 afios

Edad

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Interpretacion

En la tabla N° 9 y Gréfico N° 2 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que la
edad de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco
tienen de 21 — 30 afios con un 50.4%, de 31 — 40 afios con un 32.8%, de 41 -50 afios con un 15.2%,

y mas de 50 afios con un 1.6%.
Anélisis
Esto demuestra que hay mas gente joven laborando dentro de la Municipalidad Distrital de San

Jerénimo.

4.1.3 Grupo ocupacional de los trabajadores administrativos

Tabla N° 10 Grupo ocupacional de los trabajadores administrativos

Profesional 84 67.20%
Técnico 41 32.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Grafico N° 3 Grupo ocupacional de los trabajadores administrativos

Porcentaje

Profesional

Grupo Ocupacional

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Interpretacion

En la tabla N° 10 y Grafico N° 3 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que el
grupo ocupacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San
Jerénimo del Cusco es profesional con un 67.2%, y es técnico con un 32.8%.

Anélisis

Esto demuestra que la mayoria de trabajadores administrativos, segun la muestra, cuentan con

una carrera profesional.

4.1.4 Vinculo laboral de los trabajadores administrativos

Tabla N° 11 Vinculo laboral de los trabajadores administrativos

Contratado 119 95.20%
Nombrado 6 4.80%
TOTAL 125 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia en base a la encuesta

Grafico N° 4 Vinculo laboral de los trabajadores administrativos

Porcentaje

T
Contratado Mombrado

Vinculo Laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Interpretacion

En la tabla N° 11 y Grafico N° 4 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que el
vinculo laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo

del Cusco son contratados con un 95.2%, y son nombrados con un 4.8%.
Anélisis
Esto nos demuestra que la mayoria de los trabajadores administrativos dentro de la

municipalidad distrital de San Jeronimo del Cusco, segln la muestra tomada, son contratados, lo

que puede indicar que existe una alta rotacion de personal dentro de la Institucion.

4.2 Determinar el nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco, 2016 —2017.

Tabla N° 12 Nivel de estrés de los trabajadores administrativos

Estrés laboral

o Percentil
N° Encuestados EAE

6,40%
Bajo 8 <40

75,20%
Moderado 94 Entre 40 y 60

18,40%
Alto 23 >60

0%

Muy alto 0 >70
Total 125 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta.



Tabla N° 13 Nivel de estrés laboral porcentajes
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5 Bajo 1
10 Bajo 1
15 Bajo 1
8 6,409
25 Bajo 1 40%
30 Bajo 2
35 Bajo 2
40 Moderado 35
45 Moderado 32
(o)
50 Moderado 13 94 Ja Al
55 Moderado 14
60 Alto 18 .
65 Alto z 23 18,40%
TOTAL 125 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta

Gréfico N° 5 Nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos

Estrés laboral
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Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta.
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Interpretacion

En la tabla N° 12 y Grafico N° 5 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que el
nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San

Jerénimo del Cusco es Bajo con un 6.40%, es moderado con un 75.20%, y es alto 18.40%.

Anélisis

Esto nos demuestra que los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San
Jeronimo del Cusco presentan en un 75.20% que en su mayoria que es el mas alto porcentaje de
trabajadores con un estrés moderado debido a los factores de estrés que enfrentan dia a dia, como
aquellos estresores que estan presentes en el trabajo en si mismo, contexto laboral y relacion del
sujeto con el trabajo. Debido a la excesiva sobrecarga de tareas que limitan su tiempo libre, Las
condiciones de trabajo no son las adecuadas debido a la mala distribucion de espacios fisicos, los

trabajadores sienten inseguridad en el puesto de trabajo debido a rotaciones inesperadas y también

a veces no alcanzan sus objetivos propuestos a nivel profesional.
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Analisis de las dimensiones trabajo en si mismo, contexto laboral y relacion del sujeto con

el trabajo.

Grafico N° 6 Analisis por dimensiones del estrés laboral

ESTRES LABORAL
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con el trabajo

Fuente: Elaboracién propia en base a la encuesta.

Interpretacion

En el Grafico N° 6  Segun los resultados de la encuesta realizada a los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco, indica que la dimension
relacién del sujeto con el trabajo se presenta con un 46%, el trabajo en si mismo con un 54%y

el contexto laboral con 52%.

Analisis
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Por lo tanto esto nos demuestra que en su mayoria con un 54%, el trabajo en si mismo es el
factor que determina con mayor porcentaje el nivel de estrés laboral moderado en los trabajadores

administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco

Donde el trabajador siente que a veces que tiene excesivas tareas Yy responsabilidades que le
genera una recarga laboral alterando asi su ritmo de trabajo ocasionandole que permanezca un

mayor tiempo en su centro laboral.

Igualmente con un 41% el contexto laboral es el factor que determina en su mayoria un nivel
de estrés laboral alto debido a que la distribucidn de espacios fisicos dificulta la realizacion de sus

actividades laborales de los trabajadores administrativos.

4.3 Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de San Jeronimo del Cusco, 2016 —2017.

Tabla N° 14 Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 21,6%
Medio 69 55.20%
Alto 26 20.80%
Muy alto 3 2.4%
Total 125 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Gréfico N° 7 Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos

Porcentaje

Bajo Mecdlio Alto Muy afto

Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Interpretacion

En la tabla N° 14 y Grafico N° 7 De acuerdo a los resultados de la encuesta se observa que el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San
Jerénimo del Cusco en su minoria con un 2.40% es de nivel muy alto, con un 55.20% es de nivel

medio, bajo con un 21.60% y con un 20.80% es alto.

Anélisis

Esto nos demuestra que los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San
Jerénimo del Cusco presentan en un 55.20% que en su mayoria que es el més alto porcentaje de
trabajadores con un desempefio laboral medio, debido a que sus competencias laborales de los

trabajadores no son enriquecidas ni mejoradas dificultando el incremento de su rendimiento

laboral.
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Analisis por dimensiones rendimiento y competencias laborales

Grafico N° 8 Nivel de desempefio laboral por dimensiones

60% /%
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50%
40%
28% 29%
30%
22%
20%
10% 7% 7%
0% 2% 0% .I
0 0
Muy Bajo Medio Alto Muy Muy Bajo Medio Alto Muy
bajo alto bajo alto
RENDIMIENTO COMPETENCIAS LABORALES

Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Interpretacion

En el Grafico N° 8 Dentro de la variable desempefio laboral, la dimension rendimiento alcanzo
un 48% y la dimensién competencias laborales cuenta con de 57% ambos determinado como nivel

de desempefio medio segun la escala de medicion.

Anélisis

Esto nos demuestra que en su mayoria con un 57% la dimension competencias laborales es
quien determina con mayor porcentaje el nivel medio de desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de San Jerénimo del Cusco, debido a que los

trabajadores no cuentan con los suficientes conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes para

ejecutar con calidad las funciones en un ambiente de trabajo.
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Grafico N° 9 Rendimiento de los trabajadores administrativos
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Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Interpretacion
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EFICIENCIA

En el Grafico N°9 Dentro de la dimension de rendimiento, el indicador eficacia cuenta con un

porcentaje de 46% ' el indicador eficiencia con un porcentaje de 56% ambos determinan nivel

medio de desempefio laboral.

Andlisis

Esto nos demuestra que los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San

Jerénimo del Cusco presentan en su mayoria un 56% de eficiencia, debido a que los trabajadores

actian regularmente con eficiencia ya que a veces no utilizan de modo racional los recursos

disponibles para el cumplimiento de sus tareas en los plazos establecidos.
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Competencias laborales:

Grafico N° 10 Competencias laborales de los trabajadores administrativos
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Fuente: Elaboracion propia en base a la encuesta.

Interpretacion

En el Grafico N° 10 dentro de la dimensién competencias laborales, el indicador habilidades
cuenta con un porcentaje de 50%, actitudes con un porcentaje de 54% y conocimientos con un

porcentaje de 51% determinados como nivel medio.
Analisis

Esto nos demuestra que los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de San
Jerénimo del Cusco presentan en su mayoria un 54% en el indicador actitudes, debido a que los
trabajadores actian de manera regular con actitudes positivas en la realizacion de sus tareas,

solucion de problemas y relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo.
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CONCLUSIONES

Referente al nivel de estrés laboral los trabajadores de la municipalidad en su mayoria
presentan un nivel de estrés moderado siendo el mas relevante la dimension trabajo en si
mismo, seguido del contexto laboral y por ultimo relacién del sujeto con el trabajo.

Trabajo en si mismo-. Se determino que el nivel del factor trabajo en si mismo en su mayoria
es moderado, lo cual indica que el trabajador esta expuesto a excesivas tareas Yy
responsabilidades que le genera una recarga laboral alterando asi su ritmo de trabajo
ocasionandole que permanezca un mayor tiempo en su centro laboral. En su mayoria la recarga
laboral estan presentes en las unidades de contabilidad, tesoreria y abastecimiento.

Contexto laboral-. en cuanto al contexto laboral los trabajadores administrativos estan
expuestos a condiciones ambientales de trabajo no adecuadas como la mala distribucion de
espacios fisicos que afecta su comodidad y desarrollo de sus tareas, los trabajadores
regularmente mantienen relaciones interpersonales buenas debido a la falta de apoyo entre
comparieros y debil comunicacion. Se identifico que el factor contexto laboral esta presente
en su mayoria en las areas de la unidad del personal, abastecimiento, logistica y almacén.
Relacion del sujeto con el trabajo-. En cuanto a este factor los trabajadores administrativos
presentan inseguridad laboral y profesional debido a que existe un desequilibrio entre sus
aspiraciones personales sobre su carrera profesional y el nivel real de sus logros obtenidos en

su centro laboral.

Referente al nivel de desempefio laboral los trabajadores de la municipalidad en su mayoria
presentan un nivel de desempefio medio, siendo el mas relevante la dimension competencias

laborales, seguido del rendimiento.
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Competencias laborales-. Se determind que el nivel de competencias laborales en su mayoria
es media, lo cual indica que la institucion no toma en cuenta las competencias laborales de los
trabajadores que deben de ser enriquecidas y mejoradas para el desarrollo de sus tareas.

Rendimiento-.dentro del rendimiento los trabajadores administrativos acttan regularmente
con eficiencia ya que a veces no utilizan de modo racional los recursos disponibles para el
cumplimiento de sus tareas en los plazos establecidos. Asi también se percibié que los
trabajadores son regularmente eficaces por que demuestran esfuerzo por superar sus objetivos
pero pocas veces priorizando de forma adecuada sus actividades para cumplir con las metas

asignadas.
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RECOMENDACIONES
1. Parael manejo del estrés laboral, se debe procurar cumplir con las siguientes recomendaciones
en las diferentes dimensiones:
e Trabajo en si mismo

Elaboracion de un cronograma de actividades y responsabilidades donde se plasme una
adecuada distribucidn de tareas y tiempos de cumplimiento, el mismo que pueda ser cumplido por
los trabajadores con autonomia; iniciativa y responsabilidad respetando la jornada laboral.

e Contexto laboral

Aplicacion de la ergonomia al lugar de trabajo para asi contar con las condiciones laborales
adecuadas buscando corregir y disefiar el ambiente laboral con la finalidad de disminuir riesgos
asociados al tipo de actividad: movilidad restringida, posturas inadecuadas, el ruido, la
temperatura.

Mantener el orden en las areas de trabajo creando asi un espacio mas productivo, dedicando 5
min diarios para ordenar tu escritorio colocando cada elemento en su sitio, como también
manteniendo el orden de los archivadores debidamente colocados en los muebles de oficina, este
habito ayudara a enfocarse en lo que realmente importa optimizando el tiempo y evitara que caigan
en distracciones o incomodidades.

Mejorar las relaciones interpersonales mediante la comunicacion, realizacion de actividades de
confraternizacion promoviendo el deporte, ademas realizar dinamicas motivacionales la cual
permitira la interaccion entre los colaboradores de las distintas areas administrativas de la
municipalidad distrital de San Jeronimo. Promover la participacion de los trabajadores para la
toma de decisiones mediante la lluvia de ideas.

e Relacion del sujeto con el trabajo
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Hacer una evaluacién y seguimiento para que las tareas y funciones asignadas estén en relacion
con el perfil profesional de cada trabajador, asi mismo capacitarles y brindarles cursos de
actualizacion para que alcancen un mayor éxito profesional. Hacerles un reconocimiento a los
trabajadores que hayan cumplido con sus metas para que trabajen con mayor motivacion y

compromiso.

2. Para mejorar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

municipalidad distrital de San Jerénimo Se sugiere en las siguientes dimensiones:
e Competencias laborales

Realizar evaluaciones periddicas sobre las competencias laborales de cada trabajador
identificando asi puntos débiles que perjudican su incremento en el desempefio laboral, una vez
identificados programarles capacitaciones, para enriquecer sus conocimientos, habilidades y
fomentando actitudes positivas frente al trabajo.
e Rendimiento

Para mejorar la gestion del rendimiento laboral se debe elaborar un listado y registro de todas
las actividades delegadas para tener un buen manejo y control de las tareas, evitando asi que
olviden tareas importantes y estableciendo verdaderas prioridades que ayudaran a que sean mas
eficientes en el trabajo, alcanzando los objetivos plasmados mediante el uso racional de los

recursos disponibles

3. La institucion deberia ofrecer sesiones regulares de técnicas de relajacion hacia sus

trabajadores, estas sesiones estarian realizadas por profesionales especialistas en manejo de
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estres para que de esa manera sus indices de estrés sean controlados por ellos y en su lugar de

trabajo, para crear asi un mejor ambiente y por consecuencia elevar el desempefio laboral.
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ANEXO N°02
BAREMACION DEL INSTRUMENTO

Estrés laboral

Para evaluar el estrés se utiliz6 el test EAE (Escalas de Apreciacion del Estrés). La bateria
EAE fue disefiada por (Fernandez Seara, J; Mielgo Robles, M;, 1992), con el fin de apreciar
el nimero de hechos estresantes que estan o han estado presentes en la vida de los encuestados
y la medida en que éstos acontecimientos le afectan o le han afectado, y si el hecho estresante

le sucede en el momento de responder el cuestionario o le ha sucedido en el pasado.

Para medir la variable de estudio se tomd la escala de estrés socio-laboral, Integrada por 50
elementos cuyo contenido trata del trabajo en si mismo, contexto laboral y relacién sujeto-

trabajo.

Los resultados se interpretan con los siguientes criterios cualitativos

Percentil Rango
<40 Bajo
Entre 40y 60 Moderado
>60 Alto
>70 Muy alto

Fuente: Elaboracién basada los rangos de interpretacion de la escala EAE

Para facilitar la interpretacion de las puntuaciones de la variable Estrés Laboral de fueron

adecuadas a la escala cualitativa anterior, segun el siguiente criterio:



<40 1 Bajo
Entre 40 y 60 2 Moderado

>60 3 Alto

>70 4 Muy alto

Fuente: Elaboracién propia, basada en la escala de Apreciacion Del Estrés (EAE)

Desempefio laboral
Para medir la variable de estudio se aplicéd una encuesta utilizando la escala de Likert, la
misma que presenta en cada item cinco alternativas, a partir de las cuales los encuestados

pueden elegir, con la finalidad de sefialar su nivel de acuerdo.

Nunca
Casi nunca
Regularmente

Casi Siempre

a A W N P

Siempre

Fuente: Elaboracién propia, basada en la escala de Likert
Para facilitar la interpretacion de las puntuaciones de la variable Desempefio Laboral fueron

adecuadas a la escala cualitativa anterior, segun el siguiente criterio

Muy Bajo 1
Bajo 2
Medio 3
Alto 4
Muy Alto 5

Fuente: Elaboracion propia, basada en los rangos de interpretacion estadisticamente



ANEXO N°03

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

El indice de consistencia mide si el instrumento tiene la confiabilidad suficiente para ser
aplicado, si el valor estd debajo de 0.60 el instrumento, presenta una variabilidad

heterogénea en sus items y por tanto llevara a conclusiones equivocadas.

Para calcular el valor de a, se utilizd la formula:

P [1_2“}

K -1 Vi

Donde los valores son:
a = Alfa de Cronbach
K = Numero de items
Vi = Varianza de cada item

V't = Varianza total

A continuacion se calcul6 el coeficiente de confiabilidad con el software estadistico

SPSS, v. 24; los rangos de confiabilidad establecidos son:



Rangos de interpretacion del Alpha de Cronbach

0.01-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41 - 0.60 Moderada
0.61 - 0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Fuente: elaboracion basada seguin los rangos de interpretacion del Alpha de Cronbach

CONFIABILIDAD PARA LAS VARIABLE

Estrés laboral 0.844 24

Desempefio laboral 0.884 10

Fuente: elaboracion basada confiabilidad del Alpha de Cronbach

Los valores de coeficiente de confiabilidad calculado se encuentran entre
0.81<Alfa<1, por tanto el instrumento recoge datos fiables y estos calculos se hizo con
el software estadistico IBM SPSS v24, por lo cual el instrumento presenta una
confiabilidad muy alta.

Por lo tanto se concluye que el instrumento aplicado para el estudio estrés y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de san

Jeronimo del cusco, 2016— 2017 es confiable.
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ANEXO N° 05

DEMOSTRACION DEL DESARROLLO PARA CALCULAR EL NIVEL DE ESTRES SEGUN LA
ESCALA DE APRECIACION DE ESTRES (EAE)

ESCALA SOCIO LABORAL (ESCALA'S)

Numero de Sl = 24

Distribuidos de la siguiente manera:
A= si todavia le afecta

P=si ya le ha dejado de afectar

[ Grado de Intensidad ] [ Grado de Intensidad ]
0

0 |Slvalorado con? = Sl valorado con [0 =0
4 |Slvalorado con 1 |=1*4=4 0 |Slvaloradocon|1 =0
6 |Sl valorado con| 2 |=2%*6=12 2 | Slvalorado con| 2 |=2%*2=4
9 [Sl valorado con| 3 |=3*9=27 3 | Slvalorado con| 3 |=3*3=9
| — A _J
TOTAL A=43 TOTAL P=13

TOTAL DE INTENSIDAD DE A+P \

| SUMATORIA A+p=57 |

PERCENTIL ESCALA “S” 57 [ \
Ubicando el percentil obtenido
CENTIL EAE >0 en el cuadro de baremacion EAE
<40 BAJO nos da un centil de 50 la cual nos
indica que segun resultado que
Entre 40y 60 MODERADO

se obtuvo el trabajador tiene un
>60 ALTO estrés moderado.

>70 MUY ALTO k J
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ANEXO N° 06

4.4. VALIDEZ

2r la validez de la bateria de aconte-
cimientos estresantes hemos utilizado procedimien

Para el andlisis de la estructura interna de cada
escala (4) se utilizan los datos recogides con lss
distintas aplicaciones de los mismos. El procedi-
miento utilizado ha sido el de componentes princi-
pales. Para ello se cont6 con cuatro grupos (3).

ESCALAG

A partir de una muestra de 83 elemeatos se han
aislado factorialmente des factorss basicos:

= Factor I Este factor hace referencia 2
aquellas sitvacionss propias. ﬁgln._ ele-
mentes relacionados con la salud, forma de
er, de estar, estilo de vida (nlmeros 32
34,37, 44, etc.).

= Factor II' Se refiere 2 los aconiecimientos
contextuales ¥ viene definido sobre todo
por elementos ambientales (nimercs 1, 6,
40,41, 42, etc.) que aluden a imbitos como
ella baral sacial y econdmico.

ESCALA A
A partir de §3 items se han aislado factorial-

mente dos factores principales cuya dan
interpretacion es la siguiente:

ominacion e

* Factor I: Pérdida. Responde a ur conjunto
¢ items que se refieren 2 situaciones de

pérdida de
de trabgjador

salud, autonomia, prestigio, rol
, amigos, etc. (nlimeros 1, 28,

T T A e i
W5, acliagues, muerne, ViV e 2

2 oAl Llde e

(3

ar 8
etc. (numeros 2, 5, 12, 13

“y 2oy -

fectores de estructura compleja.

ESCALA S

Parz el anilisis d
7

lz estructura intema de estz
escala se conté con it

ems. Se han aislado facio-

2
2

rizlments 3 dimensiones cuya denominacidn e inter-
pretacién son:

r 1: Trabajo en si:mismo. Alude & las
tareas y funciones™que el sujeto tiene gue
realizar (niimeros 14, 15, 16, 17, 22, 26,
30...).

« Facior Il Contexto laboral. Se entiende
come factor relativo a las condiciones am-
bientales del trabajo (nimeros 8, 13, 19,
20,21,24, 27 28,29,32,—12 ).

g =iy i

- Factor Iil: Relacion del sujeto con el traba-
ja. Estd vineulado a la problemitica de uno
misme con el trabajo (numeres 4, 12, 32,

43,44 45, 45,49 50..).
ESCALA C

El anélisis factorial alude a dos grupos basicos
gue se definen de la siguiente mansra:

*  Factor I: Relacién del sujeto con los facto-
res externos del trafico. Se refiere a los as-
pectos concomitmtes de la conduccion (nn-
meros 3, 5, 6,7, 8,13, 16,21, 35...)

Factor If: Relacidn del sujeto con los otros
usuarios, Hace referencia a Iz problematica
iones con otros autormovilistas

o WS AT WD
22,25, 26,28, 3 8
¥ las escuias quedan definivivament2 integradas por of siguiente nimers

et A AR G T
S et A R S _..,S'..i'f-.\...'—-!.-

3, 18, 31,

[E¥]

rnAMee AR UANANRR Dl RRRRNER TR RN RYRRRYIRTIRLRIRIESRET



EAE. Escatas bz ARECIACION DEL ESTRES

4.5. BAREMOS
A partir ds las puntuacionss totales en intensidad en la tabla 5; en el cuerpo de la tabla aparecen
obtenidas por los sujetos que forman cada uno de los puntuaciones directas totzles: en intensidad y en las
grupos normativos se han elaborado los baremos en columnas externas (DERECHA e IZQUIERDA), las
puntuaciones centiles para cada escala. Se presentan puntuaciones centiles correspondientes,

Tabla 5. Baremos en intensidad total

, Centil EscalaG | Escala A | EscalaS | EscalaC Centil
99 120-123 116-118 112-117 93-97 . a9
95 106 112 105 88 85
90 97 103 100 g1 80
80 85-90 95 93 75 a0
75 77 g9 82 70 75
70 69 84 75 64 70
65 62 77 68 60 63
60 37 70 65 55 60
55 54 63 61 50 55
50 51 &0 a7 46 50
45 7 56 53 42 45
40 43 53 50 39 40
33 40 49 46 35 35
30 36 46 43 32 30
25 33 3R-41 39 28 25
15 27 32 35 21 15
10 22 28 31 17 10
3 19 23 27 12 5
M 51,5 60,8 57,7 46,2 M
Dt 16,3 14,7 15,6 13,8 Dt




= 204

A centinuacién va a enconirar una serie de enunciados relacionados con aconteci-
mientos importanties, situacionss de ansiedad, momentos tensos, de netviosismo, de

inquistud, de frusiracién, etc.

Vd. debe decirnos cuéles han estadc o estén prasentes en su vida. Para ello, marcars
con un espa el Si, siempre gue unc de estos acontscimientos se haya producido en su
vida; de lo contrario, marcara el NO.

Solo si ha radeado el S, sefizls en qué medida le ha afzsctade. Para ello, marcaré
primero con una X el ndmers que Vd. considere que represanta mejor la intensidad con
que ie ha afzctado, szbisndo que 0 significa nada, 1 un poco, 2 mucho v 8 muchisimo.

En segundo lugar, debe indicar ademas, si lodavia le estd afectando o si ya le ha
dejado de alectar; en el primer caso, marcaré la letrz A, sile ha dejado de afectar o apenas

jeinplo: “Castigo inmerecido” Sl NG g 1 2 A P
| !
ESPERE, NO DE LA VUELTA & LA HOJA HASTA QUE SE LE !INDIQUE

ioio o [z profesiin

|| M- 18832 - 1882
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Etapa de bu queda cel prirner "mi..s
veniuzl o subempleo.

Esaa:‘ EN paro.

Etapa de preparacidn profassional.

Hacer el servicio militar.

Preseniarse & una enirevisia

Presentarse a examsnes y/u

Competitividad iaboral.

Subida constantz del coste de |z vida.

Situacidn eccndmica prepia o de la familia.

Deudas, présiamcs, hipoiscas.

Llegar tarde &l trabajo, reuniones, enirevistas.

%]

Relacionas con los cemas companeros, jefes, subordinados.

Sobrecarga de tareas y funcicnes laborzles.

Tipo de trabajo (por lo ingrais gue es).

Horaric de trabajo 0 cambio del mismo.

Ritmo de trabajo.

Ambignte fisico ce tu trabajc.

Desorganizacion del trabajo.

Qus supervisen constantemente tu trabajo.

Interrupcidn constante del ritmo de trabzjo.
xcesiva responszabilidad laboral.

Toma cansianiz de decisionss importanies.

realta de alicientes en el trakbajo.

Trebajar ante un publico exigants.

Limitacion de tismpo para real.zas el trabajo.

Pacas po'albmda =5 des ascenso laboral.

Recibir constantes reproches de jefes o compzaieros.

Existencia dz enc u’ee n fu trabajo.

No padsr realizar el trabzjo como a uno le gustaria hacerlo.

Baja remuneracicon o d:sr‘nnhlc&m de ingresos.
Inseguridad en el puesto de trabajo.

Trabzjar en &igo perz lo qus no estéds preparado.
Depender del coche u oiro medio para ir a trabajar.
Vivir igjos de le familia.

Cambizar de lugar de residenciz o ciudad por el trabajo.
Cambio de pussto dz {rabajo.

Periodo ds baja Izboral,
Viajar con frecuenciz por ra
Impiicacién o infiusnciz neg
Pérdidz dz autoridad

Falia de reconocimisnic de tu b
N¢ haber consagu 'ch. los objsiiv
Fraczaso profzssionz

Exito profesional "Icanzasc.
:u futuro p:’GTE—C onel.

s |zborzles.
tiva de la familia en el trabajc.

:ll
(n
m
=}
(9]
o
-~y
o
O
m
Q.
[&]
b}
AL
pere
i
M)
o3
A
]

aveor ;crztesz-:— g todos [cs enunciados
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Apzliidos y Nombre Sexo Edad
Estudios/Titulo académico
Residencia Froizsidn
MARQUE CON UNA X EL RECUADRO DE LA ESCALA A CONTESTAR:
G QO A Q S Q c Q
Compruebe que 2! nimere de la fila donde anota su respuesia coincide con el del cuadernilic.
:- Ejemplo: “Castigo inmerecido” Sl NO 0123 A P
Si NO iniensidad Tiempo Si NO Intensidad, Tizmpo
% B NO 0323 & P 28. S| NO- 0°T'23 A P
2. 8l MO g ¥ 23 A P 29 Sl NO 01 2 3 A P
. R NO 01t 23 A P 30. 8l NO 0T 28 A P
4, 8l NO 01 238 A P 3. Bl NO 3 - A P
5. 8l NO -1 2 8 A P 32 Sl NO 0 1 2 3 A P
g. Sl NO -3 23 A P 33 8l NO 01T Z3 A P
Z. Bl NO 0% 23 A P 34. Sl ND a1t 23 A P
3. 3l NO 01 28 A P 35. & NO Bt 2.8 A P
9 © Sl NO o S - 2 P 36. Sl NO g1 23 A 2]
10. 8l NO O 1 2 3 A P 7 Sl NC 0 1t 23 A o
o | NO 012 3 A P 38. Sl NO 0 1 2 E A P
122 8l NO 01 2 3 A F 32. S| NO 012 3 A P
13, S5l NO 0 1 2 3 A P 40, S| MNO 012 3 A P
14, S NO 6 1 23 A P 41, Sl NG 12 3 A P
5. 8l NO g 1 2% 8 A P 4z, 8l ND g 1T 23 A r
16, Sl NO 0 1+ 2 3 A & 43 Sl MO 01 2 '3 A P
7. '8l MO 0 12 3 A F 44 Sl NG 0 a4 &3 A P
15, 8l NO 8.4 &8 A P 43 = NG g4 248 A P
18.. St NO g 1 23 A 5 48 g ND B § 2 S ~ P
26, 8l NO 8.4 2 & A P &7, &l NC 912 3 & £
21. 8l NO iy 3 2 3 A P £8. Sl Lie) 0123 A P
22, & NO g 12 3 A P 48, & hNQ 0 128 A &
20, B NO 0 1 23 A P 53, '8 NO B 12 3 & P
26, Sl NO 5 VS Tl A R 51. 'S NO & S W < & &
2a. - Sl NO a1 28 A F §2. Si NO 012 3 - P
26, Si NO B 1 2 3 2 P 53, St NO g g2 3 = F
2. Sl NO a8 % 23 A P .
Mlimers ds B ; Susiuzcionss en lntensidad
EnA= A=
Total= Toizl = Centil =
EnP= 5 1 Rt -




ANEXO N° 07 VALIDACION

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

EVALUACION DE EXPERTOS PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO DE
MEDICION DE LA INVESTIGACION TITULADA “ESTRES Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE SAN JERONIMO DEL CUSCO, 2016-2017"

OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

VALIDADO POR:

DOCENTE:  Zoderico Mo scoso 0) el

GRADO ACADEMICO: i Gi3der
/‘\ /
FIRMA:
(Htin




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

EVALUACION DE EXPERTOS PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO DE
MEDICION DE LA INVESTIGACION TITULADA “ESTRES Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE SAN JERONIMO DEL CUSCO, 2016-2017”

OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

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

VALIDADO POR:

J
DOCENTE: | oo Qv&m\ 7__13,2(,\2\

GRADO ACADEMICO: |1 ags Jer

FIRMA:




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

EVALUACION DE EXPERTOS PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO DE
MEDICION DE LA INVESTIGACION TITULADA “ESTRES Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE SAN JERONIMO DEL CUSCO, 2016-2017"

OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

q//4«111'5”«“’-""5) e \lidoo..

VALIDADO POR:

DOCENTE: B Js2er Ao Preds bordoy

GRADO ACADEMICO: /’,,-,.,//;/o

FIRMA: W (h,})m,-»“_
Josédntoni Prees Gordon

C.Ps.P 8350 )




FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

EVALUACION DE EXPERTOS PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO DE
MEDICION DE LA INVESTIGACION TITULADA “ESTRES Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE SAN JERONIMO DEL CUSCO, 2016-2017”

OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:
MERLOR.... R AR SR S RR L LAS LS N )
LA ST SRR ) e T x o O o SN S ST, 2T o 1 o (R

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

VALIDADO POR:

DOCENTE: (aeT v DL @ srhvix 2088

GRADO ACADEMICO: D ESNTEQ




ANEXO N° 08 PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO

e NOMBRES DNI CARGO UNI.ORGANICA_DEN| GERENCIA_DEN
AGUILAR SACATUMA 44517098 ABOGADO | GERENCIA DE
DERNY FREDY ALONSO PLANIFICACION Y
ACONDICIONAMIENTO
1 TERRITORIAL
ALARCON GARATE ROSA | 23855803 JEFE DIVISION DE CULTURA, GERENCIA DE
ELIZABETH EDUCACION, DEPORTE Y DESARROLLO HUMANO Y
2 JUVENTUDES SOCIAL
ALTAMIRANO 23957791 AUXILIAR DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
YUPAICCANA SISINIA ADMINISTRATIVO SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
3 SOCIALES SOCIAL
ALVAREZ 41763939 TECNICO UNIDAD DE GERENCIA DE
4 | CCARHUARUPAY YOHAN ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
ALZAMORA CASTILLO | 23989202 JEFE DE UNIDAD DE GERENCIA DE
5 | PERCY BELARMINO ADQUISICIONES ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
AMEZQUITA JIMENEZ 23979574 JEFE DIVISION DE GERENCIA DE
JEANETTE MANTENIMIENTO DE INFRAESTRUCTURA
INFRAESTRUCTURA Y APOYO
6 COMUNAL
APAZA SERRANO JORGE | 23893474 JEFE DIVISION DE SERENAZGO Y | GERENCIA DESARROLLO
7 | cLimMAco SEGURIDAD CIUDADANA ECONOMICO LOCAL
APAZA YANQUIRIMACHI | 45311378 ASISTENTE GERENCIA DE
PAOLO CESAR ADMINISTRATIVO PLANIFICACION Y
8 PRESUPUESTO
ARANA PORRAS ELISEO | 23982071 JEFE DIVISION DE PARQUES, GERENCIA MEDIO
JARDINES Y AREAS VERDES | AMBIENTE Y
9 SANEAMIENTO
AREVALO YANEZ 23992781 SECRETARIA ALCALDIA
MARIBEL
10
ATAYUPANQUI TARCO | 45439954 ASISTENTE AREA DE TRAMITE OFICINA DE SECRETARIA
11| YENDI ADMINISTRATIVO DOCUMENTARIO GENERAL
AUCCATINCO GAMARRA | 23966404 ABOGADO GERENCIA DESARROLLO
17 | HAYDEE ECONOMICO LOCAL
BELLOTA TTITO 44616973 RESPONSABLE DEPARTAMENTO DE GERENCIA MEDIO
DANITZA SANEAMIENTO BASICO Y AMBIENTE Y
13 RURAL SANEAMIENTO
BENAVENTE MENDIVIL | 43855250 ASISTENTE TECNICO GERENCIA DE
DIANA YVETTE DESARROLLO HUMANO Y
14 SOCIAL
BERRERAS CUSITTITO | 41565013 JEFE UNIDAD DE PRESUPUESTO Y | GERENCIA DE
JAVIER RACIONALIZACION PLANIFICACION Y
15 PRESUPUESTO
CARTAGENA TORRES 44413031 JEFE UNIDAD FORMULADORA DE | GERENCIA DE
IVAN PROYECTOS PROYECTOS E
16 INVERSIONES
CASA GUTIERREZ PAOLA | 46660465 ASISTENTE OFICINA DE PROCURADURIA
17| YAZMIN ADMINISTRATIVO PUBLICA MUNICIPAL
CASTRO MOZO 47318200 TECNICO DIVISION DE CULTURA, GERENCIA DE
KIESSLING ADMINISTRATIVO EDUCACION, DEPORTE Y DESARROLLO HUMANO Y
18 JUVENTUDES SOCIAL
CASTRO POCCORI 72946888 JEFE DEPARTAMENTO DE GERENCIA MEDIO
NICOLAS GERARDO COMPOSTAJE AMBIENTE Y
19 SANEAMIENTO
CAYO ESQUIVEL MARIA | 23966318 RESPONSABLE DEL GERENCIA DE
VICTORIA CENTRO DE ADULTO DESARROLLO HUMANO Y
20 MAYOR - CIAM SOCIAL
CCORAHUA MAR VASTY | 47796859 AUXILIAR DIVISION DE LIMPIEZA GERENCIA MEDIO
ADMINISTRATIVO PUBLICA AMBIENTE Y
21 SANEAMIENTO




CIPRIAN CHALCO 44164194 TECNICO UNIDAD DE TESORERIA GERENCIA DE
57 | SHIRLY KIMBERLY ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
CONDORI YAPURA 41608470 AUXILIAR UNIDAD DE GERENCIA DE
53 | SANTOS ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
CORNEJO RIVERO 46733629 TECNICO UNIDAD DE PLANEAMIENTO, | GERENCIA DE
MARIO FABRICIO ADMINISTRATIVO ESTADISTICA E PLANIFICACION Y
24 INFORMATICA PRESUPUESTO
DALGUERRE ORDONEZ | 23979051 TECNICO UNIDAD DE GERENCIA DE
55 | JOSE ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
ECHEVARRIA CABRERA | 70571879 ASISTENTE GERENCIA MUNICIPAL
56 | THALIA FRESIA ADMINISTRATIVO
FIGUEROA MORMONTOY | 41798286 ABOGADO (SECRETARIA GERENCIA DE
57 | SERLY TECNICA) ADMINISTRACION
FLUKER ARCE JEANETTE | 41832818 ASISTENTE DIVISION DE GERENCIA DE
ADMINISTRATIVO PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
28 TERRITORIAL
FLUKER GALLEGOS 23981933 PSICOLOGO DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
JUDITH SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
29 SOCIALES SOCIAL
GARCIA LOAIZA 23893435 ASISTENTE UNIDAD DE GERENCIA DE
30 | ROMULO VICTOR ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
GUIZADO SICOS 42140960 ARQUITECTO GERENCIA DE
RONALD PLANIFICACION Y
ACONDICIONAMIENTO
31 TERRITORIAL
GUZMAN SANCHEZ 40519477 ASISTENTE AREA DE ARCHIVO OFICINA DE SECRETARIA
37 | CARMEN ROSA ADMINISTRATIVO MUNICIPAL GENERAL
HUALLPA MAMANI 24582686 JEFE UNIDAD DE ELABORACION | GERENCIA DE
JORGE ENRIQUE DE EXPEDIENTES TECNICOS | PROYECTOS E
33 INVERSIONES
HUAMAN CAUTI HENRY | 41848252 ARQUITECTO DIVISION DE GERENCIA DE
PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
34 TERRITORIAL
HUAMAN SONCCO 44659342 TECNICO UNIDAD DE CONTABILIDAD | GERENCIA DE
35 | ROSALINDA ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
HUAMAN USCAMAYTA | 43633463 ABOGADO GERENCIA DE ASESORIA
3 | HENRY VENANCIO LEGAL
HUARAYO QUISPE ROY | 46553786 RESPONSABLE DE DIVISION DE MEDIO GERENCIA MEDIO
VLADIMIR SEGREGACION DE AMBIENTE Y COMPOSTAJE | AMBIENTE Y
37 RESIDUOS SOLIDOS. SANEAMIENTO
HUARI ANO YONI 44338559 TECNICO GERENCIA DE
33 ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
LOAIZA SERRANO 24378298 JEFE DIVISION DE COMERCIO, GERENCIA DESARROLLO
MIGUEL ANGEL MERCADOS Y POLICIA ECONOMICO LOCAL
39 MUNICIPAL
LOO FIGUEROA JUAN 42246707 JEFE UNIDAD DE PLANEAMIENTO, | GERENCIA DE
JESUS ESTADISTICA E PLANIFICACION Y
40 INFORMATICA PRESUPUESTO
MAMANI LEON ROSA 46228202 AUXILIAR UNIDAD DE PERSONAL GERENCIA DE
41 | MARINA ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
MAMANI PACSI MARCO | 44657566 ASISTENTE DIVISION DE GERENCIA DE
ANTONIO ADMINISTRATIVO PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
42 TERRITORIAL
MEDINA MAMANI ALICIA | 41181011 RESPONSABLE DEL DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
PROGRAMA DE VASO SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
43 LECHE SOCIALES SOCIAL
MOLLO JORDAN JOSE | 23806325 JEFE UNIDAD DE GERENCIA DE

44
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OBLITAS LATORRE 46617832 ASISTENTE GERENCIA DE
FRANCY ADMINISTRATIVO PLANIFICACION Y
ACONDICIONAMIENTO
45 TERRITORIAL
OVIEDO GALLEGOS 23867965 AUXILIAR DIVISION DE SANEAMIENTO | GERENCIA MEDIO
DONATO ADMINISTRATIVO BASICO URBANO Y RURAL | AMBIENTE Y
46 SANEAMIENTO
PORROA ACHANCARAY | 42504025 ASISTENTE DEPARTAMENTO DE GERENCIA DESARROLLO
JEFFERSON DIOMEDES ADMINISTRATIVO CONTROL SANITARIO Y ECONOMICO LOCAL
47 CAMAL MUNICIPAL
QUILLAHUAMAN 45535918 ASISTENTE TECNICO GERENCIA DE
MAMANI DARINKA PROYECTOS E
48 INVERSIONES
QUISPE ESPINOZA 72638878 JEFE DIVISION DE MEDIO GERENCIA MEDIO
PHLACIDO JUNIOR AMBIENTE Y COMPOSTAJE | AMBIENTE Y
49 SANEAMIENTO
QUISPE TRONCOSO 45690820 ASISTENTE TECNICO DIVISION DE COMERCIO, GERENCIA DESARROLLO
NELLY MERCADOS Y POLICIA ECONOMICO LOCAL
50 MUNICIPAL
QUISPE TTITO DANICA | 47555983 TECNICO UNIDAD DE PERSONAL GERENCIA DE
5 | MAIUMMY ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
QUISPITUPA QUISPE 43067414 ASISTENTE TECNICO UNIDAD DE PRESUPUESTO Y | GERENCIA DE
EDNA OMARA RACIONALIZACION PLANIFICACION Y
52 PRESUPUESTO
RIVAS SALAS BRYAN 43189708 JEFE DIVISION DE GERENCIA DE
MIGUEL PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
53 TERRITORIAL
ROMAN CHALCO FRINNE | 41984009 JEFE UNIDAD DE REGISTRO GERENCIA DE
TRIBUTARIO, RECAUDACION | ADMINISTRACION
54 Y ARCHIVO TRIBUTARIA
SERRANO 45627148 TECNICO UNIDAD DE GERENCIA DE
ATAYUPANQUI LUZ ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
55 | MERY
SERRANO AUCCACUSI | 24000894 AUXILIAR DIVISION DE CULTURA, GERENCIA DE
SANDRA ADMINISTRATIVO EDUCACION, DEPORTE Y DESARROLLO HUMANO Y
56 JUVENTUDES SOCIAL
SINCHI ROCA PIZARRO | 71582975 ASISTENE DE OFICINA DE CONTROL
57 | GINASILVIA AUDITORIA INSTITUCIONAL
SURCO ATAYUPANQUI | 44425914 ASISTENTE TECNICO DIVISION DE PROMOCION | GERENCIA DESARROLLO
5g | ALBER ALEX EMPRESARIAL Y TURISMO | ECONOMICO LOCAL
TAIRO CARDENAS 48679895 TECNICO GERENCIA DE
5g | VANEZA ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
TINCO CONDORI 44452463 JEFE DIVISION DE SALUBRIDAD | GERENCIA DE
NOHEMI DESARROLLO HUMANO Y
60 SOCIAL
TTITO HUAMAN RUBEN | 23989799 TECNICO UNIDAD DE GERENCIA DE
61 ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
TUMPE QUISPE 44154957 JEFE DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
YULITZHA ANTONIETA SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
62 SOCIALES SOCIAL
TUNE HANCCO MARIA | 01316032 JEFE DEPARTAMENTO DE GERENCIA DESARROLLO
YOLANDA CONTROL SANITARIO Y ECONOMICO LOCAL
63 CAMAL MUNICIPAL
VARGAS SOTA JUSTO 23840009 ASESOR ALCALDIA
64 | PASTOR
VERGARA QUIROZ 23988091 JEFE DIVISION DE GERENCIA DESARROLLO
NILDA COMPETITIVIDAD ECONOMICO LOCAL
ECONOMICA Y DESARROLLO
65 AGROPECUARIO
VILLACORTA SANCHEZ | 45569866 GERENTE GERENCIA DESARROLLO
66 | AVIER ECONOMICO LOCAL
VILLAFUERTE GUDIEL | 40814784 ASISTENTE DIVISION DE CONTROL GERENCIA DE
ERICK DANIKEN ADMINISTRATIVO 1 URBANO, FISCALIZACION Y | PLANIFICACION Y
SANEAMIENTO FISICO LEGAL | ACONDICIONAMIENTO
67 TERRITORIAL




VILLALBA FARFAN 45900107 INGENIERO DIVISION DE GERENCIA DE
GANDHI INDIRA INFORMATICO PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
68 TERRITORIAL
YABAR PUJAZON CESAR | 23954330 JEFE DEP. DE OBRAS E GERENCIA DE
69 | AUGUSTO INVERSIONES INFRAESTRUCTURA
YAPURA CONDORE 23893296 ASISTENTE TECNICO DIVISION DE GERENCIA DESARROLLO
MELESIO COMPETITIVIDAD ECONOMICO LOCAL
ECONOMICA Y DESARROLLO
70 AGROPECUARIO
YUCRA HERRERA RAYSA | 46040502 ASISTENTE GERENCIA DESARROLLO
7 | EVELYN ADMINISTRATIVO ECONOMICO LOCAL
ZEVALLOS MEDINA 42955583 JEFE DIVISION DE CONTROL GERENCIA DE
MIRTHA URBANO, FISCALIZACION Y | PLANIFICACION Y
SANEAMIENTO FISICO LEGAL | ACONDICIONAMIENTO
72 TERRITORIAL
ZUNIGA QUISPE FLOR | 41826765 JEFE UNIDAD DE COOPERACION | GERENCIA DE
DE MATILDE NACIONAL E PLANIFICACION Y
73 INTERNACIONAL PRESUPUESTO
AGUILAR CANO 23891383 AUXILIAR DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
CATALINA ADMINISTRATIVO SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
74 SOCIALES SOCIAL
ALVAREZ QUISPE JUANA | 23888298 ABOGADO DIVISION DE PROGRAMAS GERENCIA DE
ADELA SOCIALES Y SERVICIOS DESARROLLO HUMANO Y
75 SOCIALES SOCIAL
APARICIO QUISPE LIZ | 41942872 GERENTE GERENCIA DE PROYECTOS E | GERENCIA DE
JENNIFER INVERSIONES PROYECTOS E
76 INVERSIONES
ARANA FIGUEROA 40871990 TECNICO DIVISION DE SANEAMIENTO | GERENCIA MEDIO
ZENON ALEXANDER ADMINISTRATIVO BASICO URBANO Y RURAL | AMBIENTE Y
77 SANEAMIENTO
ARANA QUISPE 23891721 TECNICO DIVISION DE FISCALIZACION | GERENCIA DE
TIMOTEA ADMINISTRATIVO TRIBUTARIA ADMINISTRACION
78 TRIBUTARIA
ARANIBAR ASTETE 41594578 ABOGADO | AREA DE ASESORIA LEGAL
DANTE
79
ARIZABAL GALLEGOS 23930871 TEC. EN INGENERIA | UNIDAD FORMULADORA DE | GERENCIA DE
ELMER RAUL PROYECTOS PROYECTOS E
80 INVERSIONES
ARREDONDO NINA 42075668 TECNICO UNIDAD DE PERSONAL GERENCIA DE
g1 | GARLEHT ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
ARREDONDO RIVAS 23967229 GERENTE GERENCIA MEDIO
WILFREDO AMBIENTE Y
82 SANEAMIENTO
ARRIOLA CONCHA 24378138 JEFE DE LA UNIDAD DE | UNIDAD DE PERSONAL GERENCIA DE
g3 | NELIDA JOSEFINA PERSONAL ADMINISTRACION
AUCCAPURE CHALCO 23893706 ASISTENTE UNIDAD DE PATRIMONIO GERENCIA DE
g4 | RAUL ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
AYMA CORNEJO PILAR | 23838248 TECNICO GERENCIA DE
ANTONIETA ADMINISTRATIVO PLANIFICACION Y
ACONDICIONAMIENTO
85 TERRITORIAL
CACERES DEL RIO 23945350 GERENTE GERENCIA DE
MIGUEL ANGEL DESARROLLO HUMANO Y
86 SOCIAL
CARRASCO YUCRA 23868942 TECNICO UNIDAD DE TESORERIA GERENCIA DE
g7 | JORGE ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
CASTRO GARCIA YONI | 23989215 JEFE (E) UNIDAD DE PATRIMONIO GERENCIA DE
gg | CONSUELO ADMINISTRACION
CATUNTA HUILLCA 23919447 CONTADOR OFICINA DE SUPERVISION Y | GERENCIA MUNICIPAL
YOLANDA OLIMPIA LIQUIDACION DE
89 INVERSIONES
CCOHUANQUI 23891075 JEFE DE LA UNIDAD UNIDAD DE CONTABILIDAD | GERENCIA DE
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CHILLIHUANI CANO 41889482 SECRETARIA GENERAL | ALCALDIA
g1 | BERTHA
CIPRIAN GONGORA 23893284 TECNICO DIVISION DE COMERCIO, GERENCIA DESARROLLO
ROSAURA ADMINISTRATIVO MERCADOS Y POLICIA ECONOMICO LOCAL
92 MUNICIPAL
COA CUNO LIBERTAD 23849267 GERENTE GERENCIA DE ASESORIA
93 LEGAL
COLLANTES QUISPE 41445579 TECNICO DIVISION DE LIMPIEZA GERENCIA MEDIO
JHONNEL ADMINISTRATIVO PUBLICA AMBIENTE Y
94 SANEAMIENTO
CRUZ SALAS ROSEMARY | 40839327 JEFE DIVISION DE SALUBRIDAD
95
CUCHILLO VALVERDE 40094808 JEFE DIVISION DE LIMPIEZA GERENCIA MEDIO
ARISTIDES PUBLICA AMBIENTE Y
96 SANEAMIENTO
CUSI CAYO GRIMALDO | 23892286 TECNICO EN DIVISION DE FISCALIZACION | GERENCIA DE
TRIBUTACION TRIBUTARIA ADMINISTRACION
97 TRIBUTARIA
DANCOURT VELASQUEZ | 23952169 GERENTE GERENCIA MUNICIPAL GERENCIA MUNICIPAL
DANIEL
98
ESCALANTE CCORI 40197896 JEFE DIVISION DE EJECUCION GERENCIA DE
EDWIN COACTIVA ADMINISTRACION
99 TRIBUTARIA
FLORES PORCEL MARIA | 23893043 CAJERO AREA DE CAJA GERENCIA DE
100 ADMINISTRACION
GARCIA SARAVIA 23879026 SECRETARIA ALCALDIA
101 | MARIZA
GONZALEZ CHALCO 23825289 TECNICO EN DIVISION DE GERENCIA DE
MIGUEL ALBERTO ARQUITECTURA PLANEAMIENTO URBANO Y | PLANIFICACION Y
CATASTRO ACONDICIONAMIENTO
102 TERRITORIAL
HUALLPAMAYTA GALVEZ | 23891292 JEFE DIVISION DE MAQUINARIA Y | GERENCIA DE
103 | EDMUNDO EQUIPOS INFRAESTRUCTURA
MAMANI GUTIERREZ 23957939 TECNICO UNIDAD DE TESORERIA GERENCIA DE
104 | MARTHA ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
MAMANI KJURO YHON | 41918221 ANALISTA EN SISTEMAS | UNIDAD DE PLANEAMIENTO, | GERENCIA DE
ESTADISTICA E PLANIFICACION Y
105 INFORMATICA PRESUPUESTO
MIRANDA ARREDONDO | 23982435 ASISTENTE AREA DE ALMACEN GERENCIA DE
106 | FELIX ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
MOSCOSO FLOREZ 23891171 JEFE DIVISION DE GERENCIA DE
CAMILO MANTENIMIENTO DE INFRAESTRUCTURA
INFRAESTRUCTURA Y APOYO
107 COMUNAL
OJEDA ZEGARRA 23984031 GERENTE GERENCIA DE
ROLANDO PLANIFICACION Y
ACONDICIONAMIENTO
108 TERRITORIAL
PARI ARCAYA ZENON 23873929 JEFE OFICINA DE CONTROL
ANGEL INSTITUCIONAL
109
QUIRITA BEJAR 23923171 INGENIERO 11 UNIDAD DE ELABORACION | GERENCIA DE
ELIZABETH VICTORIA DE EXPEDIENTES TECNICOS | PROYECTOS E
110 INVERSIONES
QUISPE CHURA RAUL 23893502 JEFE DIVISION DE REGISTRO GERENCIA DE
CIVIL ADMINISTRACION
111 TRIBUTARIA
QUISPE SINCHIROCCA | 41752436 TECNICO AREA DE ALMACEN GERENCIA DE
117 | LUIS JESUS ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
QUISPETUPA 23892535 TECNICO AREA DE ALMACEN GERENCIA DE
ATAYUPANQUI ADMINISTRATIVO ADMINISTRACION
113 | vicTorIA




RHODDO RIOS 23936377 PROCURADOR PUBLICO | OFICINA DE PROCURADURIA
114 | HERNERD STRAUS MUNICIPAL PUBLICA MUNICIPAL
RIVAS YANQUIRIMACHI | 23946769 ASISTENTE DIVISION DE FISCALIZACION | GERENCIA DE
FABIO ADMINISTRATIVO TRIBUTARIA ADMINISTRACION
115 TRIBUTARIA
ROMOACCA ARANA 23893156 GERENTE GERENCIA DE
OLGA YOBANA ADMINISTRACION
116 TRIBUTARIA
SALCEDO QUISPE IRMA | 23892557 ASISTENTE EN DIVISION DE RECAUDACION | GERENCIA DE
TRIBUTACION TRIBUTARIA ADMINISTRACION
117 TRIBUTARIA
SALIZAR NUNEZ 23943578 GERENTE DE GERENCIA DE
118 | ALBERTO ADMINISTRACION ADMINISTRACION
SULLCA RAMOS 23890092 TECNICO UNIDAD DE GERENCIA DE
119 | ARMANDO ADMINISTRATIVO ABASTECIMIENTO ADMINISTRACION
TAGLE SANCHEZ RAUL | 23965986 GERENTE GERENCIA DE
INFRAESTRUCTURA
120
TURPO PUMA YOVANY | 23988289 AUXILIAR EN DIVISION DE FISCALIZACION | GERENCIA DE
TRIBUTACION TRIBUTARIA ADMINISTRACION
121 TRIBUTARIA
USCAMAYTA LOAYZA 23926192 JEFE DIVISION DE EJECUCION DE | GERENCIA DE
197 | DILEAM AMIR OBRAS INFRAESTRUCTURA
VALLENAS SALAZAR 23957118 CAJERO AREA DE CAJA GERENCIA DE
ANTONIA ADMINISTRACION
123
VENERO MOSQUERA 23889503 CONTADOR OFICINA DE SUPERVISION Y | GERENCIA MUNICIPAL
ALICIA LIQUIDACION DE
124 INVERSIONES
YUCRA MENDOZA 24007741 GERENTE GERENCIA DE
NANCY ROSARIO PLANIFICACION Y
125 PRESUPUESTO




ANEXO N° 09 ENCUESTA PILOTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES, ECONOMICAS Y
TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA PILOTO
Encuesta dirigida al personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo del Cusco.

3. ¢Se siente usted estresado en su trabajo?

4. En caso que su respuesta sea positiva marque con una (x) los siguientes
enunciados que considere que son los causantes del estrés en su trabajo.

lluminacién |:| Relaciones interpersonales [:]
Temperatura g_ Carga mental de trabajo ]
Espaciofisico <] Ambigtedad de roles O
Jormadadetrabajo [ ]  Promocion y desarrollo de ]

la carrera profesional

Otros.. ExTonerws.. Moy R A0S e Atch tedors

No by oRace) sstotms Fogezandenrs ComsToX
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ANEXO N° 10 PERMISO PARA LAS ENCUESTAS

“Aiio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

SOLICITO: Autorizacién para realizacién de encuestas.

“%% vpsy EXP.N°: 018-00000339

ADM: FUENTES RODRIGUEZ MARGOT
TRAM: AUTORIZACION
DEP. Al MITE DOCUMENTARIO

| . i REA DE TRAMI
SENOR: Abog. Willian Pafo Chinchazo (VORI oovsosesse
Alcalde de la Municipalidad De San Jerénimo 55139

Serior Alcalde, reciba usted un calido y afectuoso saludo y al mismo
tiempo permitame exponerie lo siguiente:

YO, Margot Fuentes Rodriguez identificada con DNI N° 48297984 con Domicilio
san Antonio E-13.2 del distrito San Sebastian y keiko Milagros Achahuanco Casa
identificada con DNI N° 70123771 con Domicilio Calle Tlpac Amaru 515 del
Distrito de San Jeronimo. Bachilleres de la Carrera Profesional de Administracion
de Empresas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

Ante Ud. Nos presentamos respetuosamente, Que habiendo solicitado con
anterioridad la autorizacién para la realizaciéon del presente proyecto de
investigacién recurro una vez mas a Ud. Solicitandole permiso para realizar
encuestas a todo el personal administrativo presente de las diferentes gerencias
y unidades de vuestra institucion, el cuestionario presentado esta relacionado al
tema: “Estrés y Desemperio laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo del Cusco, 2016-2017*, asi mismo
contar con las facilidades correspondientes que nos permitan recabar
informacion veridica para el desarrolio de Tesis de grado, dicha investigacién
contribuira en el impacto en dicha organizacion positivamente.

Agradeceries su atencidn a esta solicitud.

Cusco, 10 de enero del 2018

Atentamente,

(7 Loty 4
Margof Fentes Rodriguez Keiko Milagrog Achahuanco Casa
DNI N° 48297984 DNI N° 70123771
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ANEXO N° 12

fQJ_R'KUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: Tesis Estrés y Desempefio Laboral.docx (D47431387)
Submitted: 1/31/2019 4:06:00 AM

Submitted By: JOSE.ARROYO®@unsaac.edu.pe

Significance: 9%

Sources included in the report:

Tesis_Pregrado_jimmy_15_11_2018_Final.docx (D44363159)

TESIS ARREGLADA 08-11-2018.docx (D46164109)

CARRENO FLORES OSCAR DAVID.docx (D44774973)

TESIS DVD.pdf (D47338492)

http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/106/1/
TL_BandalozanoMelissa_SantamariaManayCinthia.pdf
http://repo.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1631/1/PSIN_11.pdf
https://www.gestiopolis.com/el-estres-laboral-y-la-productividad-de-los-trabajadores-ensayo/
https://www.administracion.usmp.edu.pe/bolsa-trabajo/wp-content/uploads/sites/31/2016/10/
Compendio_Normas_Laborales_2016.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FICHAS%20DE%20PUBLICACIONES/
FONDO%20HISTORICO/DOCUMENTOS%20DIVULGATIVOS/DocDivulgativos/Fichero%20pdf/
Estres%20laboral.pdf
https://storage.servir.gob.pe/biblioteca/SERVIR%20-%20EI%20servicio%20civil%20peruano%20-
%20Cap2.PDF

https://stadium.unad.edu.co/preview/UNAD.php?url=/
bitstream/10596/14907/1/1119891440.pdf
https://www.cinfasalud.com/areas-de-salud/cuidado-diario/estilo-de-vida/estres-laboral/
http://www.rree.gob.pe/elministerio/Documents/D.%20Leg.%20N%C2%B0%20276%20Ley%
20de%20Bases%20de%201a%20Carrera%20Administrativa.pdf
https://www.onmeda.es/estres_ansiedad/estres-estresores-(desencadenantes-de-estres,-
factores-de-estres)-16447-2.html
http://pendientedemigracion.ucm.es/info/vivataca/numeros/n112/PDFs/Anbelacop.pdf
https://definicion.de/desempeno/

Instances where selected sources appear:
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