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Resumen

Esta investigacion “Estrés Laboral en el Desempefio de los Trabajadores de
un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022” se desarrollé teniendo como
objetivo determinar la influencia del estrés laboral en el desempefio de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022. Segun la
metodologia es investigacion basica de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
simple, disefio no experimental, corte transversal, se aplicO6 una muestra no
probabilistica de 33 colaboradorres, técnica aplicada encuesta virtual. Los
resultados indican que el 51,5% poseen un nivel de estrés laboral bajo mientras
gue el restante un nivel medio, en cuanto al desempefio laboral el 69,7% indican
gue tienen un desempeifio laboral alto , el siguiente un desempeio medio, tras la
aplicacion del estadistico Rho de Spearman se confima la relacion inversa entre el
estrés laboral y el desempefio laboral (R=-0,548 y p=0,001), estrés laboral y
desempeiio de la funcion (R=-0,583 y p=0,000) y el estrés laboral y las
caracteristicas individuales ((R=-0,720 y p=0,000). En base a resultados se
concluye que el estrés laboral influye negativa y moderadamente en el desempefio
de los trabajadores, por lo cual a mayor estrés laboral en los en el personal se

tendra un menor desempefio laboral.

Palabras clave: Estrés laboral, desempefio laboral, influencia.
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Abstract

This research "Work Stress in the Performance of Workers of a Social Program
in the city of Trujillo -2022" was developed with the objective of determining the
influence of work stress on the performance of workers of a Social Program in the
city of Trujillo - 2022. According to the methodology, it is basic research with a
guantitative approach, simple descriptive level, non-experimental design, cross
section, a non-probabilistic sample of 33 collaborators was applied, a virtual survey
technique applied. The results indicate that 51.5% have a low level of work stress
while the rest have a medium level, in terms of work performance, 69.7% indicate
that they have a high work performance, the following a medium performance, after
the Application of Spearman’'s Rho statistic confirms the inverse relationship
between job stress and job performance (R=-0.548 and p=0.001), job stress and job
performance (R=-0.583 and p=0.000) and job stress and individual characteristics
((R=-0.720 and p=0.000). Based on the results, it is concluded that work stress has
a negative and moderate influence on the performance of the workers, for which the
greater the work stress in the staff, there will be a lower job performance.

Keywords: Work stress, job performance, influence.
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l. INTRODUCCION

Para abordar la presente investigacion es conveniente iniciar indicando que
‘el estrés” es un tema que ha ingresado a tomar mucha relevancia en las
sociedades actuales, esto debido que “el estrés laboral es un problema habitual en
el mundo laboral” (Cruz 2018, p. 12). Incluso Bautista,y otros (2020) ha considerado
que el estrés laboral es una “pandemia” del siglo XXI. Los problemas que ocasiona
el estrés laboral a nivel mundial, han originado el interés en su estudio, reflexion y
debate en el mundo contemporaneo, esto por cuanto el estrés laboral esta
vinculando con diferentes factores que se originan en las sociedades, no le falta
razon a Cejas (2018) cuando indica que “...las condiciones laborales han mejorado
en distintos aspectos, pero han nacido o se han incrementado nuevos riesgos, la

mayoria de indole psicosocial” (p. 11).

Bajo este escenario, el estrés laboral es un mal que esta presente en la
poblacion mundial que afecta a todos los seres humanos — deteriora su salud y el
bienestar, pues segun un publicacion realizada por la OMS (citado en Ebizlatam,
2016), “el 75% de los empleados en México sufren de este estrés laboral, en China
el 73% y en EE. UU el 59% sufre estrés laboral” (parr. 4). Todo este fenédmeno, ha
originado una enorme preocupacion para la OMS, debido que sus consecuencias
en la persona son graves, esto, por cuanto su existencia de estrés laboral en el
capital humano de las instituciones u organizaciones no solo menoscaban su salud
sino que también disminuye su productividad de la empresa, instituciones u
organizaciones, toda vez que el trabajador que presenta estrés no tiene el mismo

rendimiento laboral.

La problematica descrita no es ajena a la realidad peruana, pues de acuerdo
a ESAN (2021) “el 70 % de trabajadores peruanos padecen de estrés laboral” (parr.
1). Asimismo, en un estudio realizado por Trabajando.com (citado por Acosta en El
Comercio, 2021) determino que “de cada 10 trabajadores 7 de sufren de estrés
laboral”. Por ende, debemos afirmar que en el Peru el estrés laboral (en el ambito
publico o privado) es una problema generalizado y sistemético que afecta a los
trabajadores, empelados y servidores, las causas se deben a circunstancias
familiares, sociales, laborales, econdémicos, siento estas las mas frecuentes;

deteriorando de esa manera la salud de la persona y disminuyendo su productividad



en su lugar de trabajo, pues no es para menos, pues de acuerdo a un estudio de
ESAN (2021) sefalan que “el capital humano que son sometidos a niveles
inmanejables de estrés, experimentan incidentes de ansiedad, depresion y
molestias fisicas, los que hacen que pierdan la concentracion en el trabajo. Ello
origina errores que pueden perjudicar la productividad” (parr. 4).

Al advertirse de los graves problemas que ocasiona el estrés laboral en la
persona, el estudio se enfoca en estudiar el estrés laboral en los Trabajadores de

un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022

Noétese que para llevar a cabo el trabajo los servicios que ofrece el Programa
Social, se requieren contar con capital humano idéneo y capacitado, a fin de
alcanzar las metas trazadas. Los colaboradores que laboran en este Programa
Social, se enfrentan a distintas dificultades y desafios constantes propios de las
sociedades en trasformacion, lo que genera tension en el desempefio de sus
funciones encomendadas. Siendo uno de los problemas mas preocupantes el
“estrés laboral’, dado que gran porcentaje de los colaboradores lo sufren, las
causas son multiples (enfermedades, ruidos, conflictos familiares, falta de recursos
econOmicos, excesiva carga laboral, trabajo bajo presion, falta de control de sus
tareas, falta de comunicacion, falta de preparacion, entre otras), al igual que sus
consecuencias en la persona son distintas, pero sin lugar a dudas afectan su salud
fisica, mental y psicoldgica, pero también afecta en el &mbito laboral, debido que
las personas con estrés no logran desarrollar a plenitud sus habilidades, destrezas

y capacidades adquiridos, por ende su desempefio laboral es reducido.

En ese sentido, el presente trabajo, pretende desarrollar el estrés laboral y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de un Programa Social,
dado que es un tema que esta afectando las metas del programa. Y, para intentar
revertir esa situacion es necesario informar sobre los riesgos que ocasiona el estrés
laboral, para que puede fomentarse una cultura preventiva sobre la salud y proteger

la integridad de la persona y con ello incrementar su desempefio laboral.

Desde esta perspectiva, surge entonces la formulacion del problema de la
siguiente pregunta: ¢ Cudl es la influencia del estrés laboral en el desemperio de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022? Como

problemas especificos se redactaron dos, estos son: i) ¢De qué manera el estrés



laboral influye en el desempefio de la funcién de los Trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Trujillo -20227?, y ii) ¢ De qué manera el estrés laboral influye
en las caracteristicas individuales de los Trabajadores de un Programa Social en
la ciudad de Trujillo -20227?

En lo que se refiere a la justificacion, la investigacion se justifica de forma
tedrica, porque aparte del soporte tedrico que presenta la investigacion y los
resultados que se obtengan acerca de la relacién de las dos variables (estrés y
desemperio laboral), permitira a otros investigadores, estudiosos sobre la materia
tener como referencia la investigacién para desarrollar y avalar su teoria dando
soporte a sus investigaciones. La justificacidn practica, se sostiene en los
conocimientos teoricos a emplearse para enfrentar los problemas relacionados
entre estrés laboral y desempefio laboral en el lugar de estudio, de manera que
jefes y encargados puedan adoptar las medias alternativas para revertir la situacion
gue atraviesan los programas sociales. Finalmente, se justifica de manera
metodoldgica porque da cumplimiento al método cientifico, pero ademas, porque
va contribuir con el instrumento para medir las variables de estudio, el mismo que
puede ser tomado y adoptado por otros investigadores, profesionales y autoridades

gue desarrollen investigaciones con las mismas variables.

En cuanto a los objetivos se establecio el Objetivo general: Determinar la
influencia del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Trujillo -2022. Y los Objetivos especificos: i) Establecer de
gué manera el estrés laboral influye en el desempefio de la funcién de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022, vy ii) Establecer
de qué manera el estrés laboral influye en las caracteristicas individuales de los

trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Truijillo -2022.

Finalmente, como hipétesis principal se establecié que “el estrés laboral
influye en el desempefo de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad
de Trujillo -2022”. Mientras que como hipotesis especificas se tiene que: i) El estrés
laboral influye en el desempefio de la funcion de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Trujillo -2022; y ii) El estrés laboral influye en las
caracteristicas individuales de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad
de Trujillo -2022.



Il. MARCO TEORICO

En el panorama internacional, se encuentra Hernandez, Fuentes & Martinez
(2020) con su tesis “La influencia del estrés laboral en el desempefio de los
trabajadores en la Empresa LGM Gestién Empresarial S.A.S.” [CUI - Facultad de
Ciencias Empresariales]. Estos autores concluyen que en la empresa estudiada
tiene el nivel de estrés de sus trabajadores es bajo y que son muy pocos los
estresores laborales que existen en la empresa; ii) el desempeiio laboral de todo
su personal es muy alto, lo que indica que sus empleados tienen claros sus
objetivos, conocen las etapas para cumplirlos, al mismo tiempo tienen bien
definidos los procedimientos y las actividades a ejecutar, poseen habilidades
destacadas y la voluntad de conservar el trabajo de manera sobresaliente; iii) la
influencia del estrés sobre el desempefio del capital humano es casi nula — bajos
niveles de estrés—y por lo mismo su capital humano rinden en su trabajo de manera
eficiente; iv) el estrés prolongado puede afectar la salud de cualquier trabajador.
Por otro lado el articulo cientifico desarrollado por Cross (2019) “Efectos del estrés
laboral en el desempefio de los empleados” [publicado en la revista BINET] en el
que se investigaron los efectos del estrés laboral sobre el desempefio de los
empleados, incluyendo las caracteristicas del estrés. En base a los resultados se
concluyo que los factores negativos que angustian a los empleados tienen un efecto
negativo en el desempefio ello a partir de la gran cantidad de factores identificados,
evaluados y cuantificados. El articulo sirve para probar que el estrés tiene un efecto
negativo en el desempeiio de los empleados, en el estudio se identificaron muchos
factores de estrés como factores personales, el incumplimiento de las promesas
laborales, la falta de incentivos y el tipo de liderazgo de los jefes; otro factor fue el
hecho de que la mayoria de los empleados pensara en dejar su trabajo y sintiera
gue la organizacion no se preocupaba reflejo de la insatisfaccion que sin duda bajo
el desempefio. Sin embargo, en la empresa no existe riesgos de estrés a largo
plazo, dado que los trabajadores tienen claras sus tareas diarias sin perjudicar su
vida personal y social. De manera analoga Chaturvedi y Joshi (2018) en su articulo
cientifico denominado “Estrés laboral y desempeino de los empleados: un estudio
comparativo del sector de seguros de vida publicos y privados” en el que se
concluyo que el nivel de estrés de los empleados en el sector de seguros privados

es mayor en comparacion con el sector de seguros publicos y el nivel de



desempefio de los empleados en el sector de seguros publicos es mayor en
comparacion con el sector de seguros privados; siendo que en el sector publico
existe un grado significativo y moderado de correlacion del estrés laboral con el
desemperio del empleado y una correlacién débil e insignificante entre la salud del
empleado y el desempeiio del empleado, mientras que en el sector privado existe
un grado significativo y alto de correlacion del trabajo. estrés con el desempefio del
empleado y correlacién débil e insignificante de la salud del empleado con el
desempefio del empleado. Finalmente, también se logré6 conseguir el articulo
cientifico de Zufiga (2019) que lleva el nombre de: “El estrés laboral y su influencia
en el desempefio de los trabajadores” Llegando a establecer que el estrés laboral
es el principal factor de mdultiples enfermedades, entre los cuales se tienen: los
trastornos intestinales, ausencia de suefio, malestares en el cabeza y tracciones
musculares que afectan a la calidad de vida del personal. Ante ello es necesario,
una intervencion rapida porque contribuiria a las organizaciones a prevenir
enfermedades a mediano y largo plazo, y con ello se favoreceria el desempefio
laboral del capital humano, incrementaria la proactividad y productividad y se

disminuye el ausentismo laboral.

A nivel nacional, se descubrié la tesis de Laqui (2019) cuyo nombre es
“Influencia del nivel de estrés en el desempefio laboral de los trabajadores, de la
MICRORED de salud Alca y Cotahuasi.” [UNAS - Escuela de Posgrado]. La data
recopilada permite indicar que estrés en los empleados de la MICRORED estudiada
es bajo en el 24.43%, medio para un 71.76% y alto para el 3.82%; igualmente indica
gue el desempefio laboral de sus trabajadores de la MICRORED es bajo en el 0%,
medio para el 12.21%, alto para un 87.79%; en base a ello, se concluye que al
incrementarse el estrés menor desempefio laboral se tendra. Igualmente, se
identificé la tesis de Sucso (2018) que lleva el titulo de: “Estrés y Desemperio laboral
de los Servidores de la Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018.” [UCV -
Escuela de Posgrado]. Llegando a concluir que la variable estrés influye en un
7.29% en el desempefio laboral. Asimismo, sefiala que la dimension sintomas
fisicos influye en un 3.9% en el desempefio laboral. De igual manera se estipuld
gue el estrés genera en el empleado sintomas fisiolégicos que perjudican su
desempefio. También se determind que la dimensidon sintomas psicologicos

influyen en un 10.4% en el desempeiio laboral. Finalmente, establecido que la



dimensién sintomas conductuales influye en un 4.8% en el desempefio laboral. A
su vez, se localizo la tesis de Machuca (2018) cuyo titulo es “Estrés y Desempefio
Laboral en los Trabajadores de la GREA, Arequipa — 2018.” [UCV - Escuela de
Posgrado]. Los resultados muestran que (i) al aumentar los niveles de estrés en el
personal humano reducira el desempefio laboral al desarrollar sus actividades
laborales; (ii) el nivel de desempefio laboral en los empleados de la GREA, es
eficiente con un 53%, pues ellos hacen uso de la cooperacion y la colaboracién; (iii)
el nivel estrés a un nivel alto es 0%, bajo con un 3% y medio con un 97%, porque
algunos de los colaboradores conciben pérdida de energia y tension propio de las
tareas laborales realizadas; (iv) no se presentan alteraciones en los conocimientos
y habilidades al aumentar el nivel de estrés; (v) conforme se eleva el nivel de estrés
en el personal se reduce el trabajo en equipo por presentan conductas negativas;
(vi) si el trabajador se encuentra con estrés grave puede iniciar a no cumplir sus
responsabilidades; (vii) al aumentar el estrés en el personal provocara una
reduccion en la calidad de los servicios suministrados; (ix) si los niveles de estrés
son elevados en los colaboradores reduciria su productividad. Finalmente, Velarde
(2018) con su tesis “El estrés laboral y su relacién con el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata en el Afio 2018.” [UCV -
Escuela de Posgrado]. El autor llega a determina que: i) el estrés laboral en el
personal de la MPT se ubicé en un nivel alto (3,58) en relacién a sus dimensiones
estresores ambientales (3,52) y estresores relativos a las tareas (3,72); ii) el
desemperio laboral tiene un nivel regular con 2,82, hallandose en el mismo nivel las
dimensiones: factores actitudinales (2,73) y factores operativos (2,84); iii)
finalmente se identificé un alto nivel estrés laboral en los empleados de la MPT, que
produce un desempefio laboral regular. Por ende, se exige apoyo urgente para

atenuar las consecuencias en la persona y en la institucion.

A nivel local, se identificé el articulo cientifico de Mestas, Cruz, Salguero &
Mamani (2021) titulado “Gestion del talento humano y desemperfio laboral en un
Municipio del Peru”. Como reflexion final sefala que el reclutamiento de personal
interviene de forma positiva en la calidad de trabajo, por ende, tiene que ejecutarse
un correcto reclutamiento de personal segun las particularidades del puesto de
trabajo. La capacitacion al personal influye positivamente en la calidad de trabajo,

lo que significa que en las entidades estatales es indispensable que el personal



cuente con la capacitacion e instruccion necesaria para desempefiar su trabajo, el
cual es reflejado en el desemperio laboral. Asi también a Carrera & Paucar (2019)
con su tesis denominada “Estrés y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chepén —2019.” [UCV - Facultad
de Ciencias Empresariales]. Los autores llegan a importantes conclusiones
relacionadas con el presente trabajo, toda vez que sefialan: i) existe una solida
relacion entre estrés y desempefio laboral, producto de la sobrecarga; ii) la
sobrecarga y desempeiio laboral es significativo, por no conocer las
responsabilidades delegadas, por funciones ajenos al personal; iii) la ausencia de
apoyo organizacional y el desempefio laboral, es moderada, porque no desarrollan
sus actividades colectivamente y falta compafierismo en el lugar de trabajo; iii)
existe un 67% de estrés a nivel medio y un 33% de estrés a nivel alto, por ende, se
establece que existe un nivel moderado de estrés en la entidad; y iv) se alcanz6
determinar que el desempefio laboral a nivel medio se ubica en un 83% y en un
17% se halla en un nivel alto, por lo que se afirma que esta presente un desempefo
moderado en gran parte del capital humano. Asimismo, se revel6 su tesis de
Delgado (2019) denominado “Estrés y desempenio laboral de la Red de Salud de
Trujillo 2019”. [UCV - Facultad de Ciencias Empresariales]. En donde se determiné
gue conforme se incrementa el nivel de estrés, se vera reflejado en el desempefio
del personal; ii) el personal de la Red de Salud tiene un nivel bajo de estrés con
2%, un nivel medio con 55.1% y un nivel alto con 42.9%, esto ocurre porque las
labores asignadas no se ajustan a sus conocimientos y habilidades; vy, iii) el
personal de la Red de Salud, alcanza un nivel de desempefio excelente con el
20.4%, bueno con el 37.8 %, regular con el 39.9% y bajo con el 2.0 % bajo, esto es
producto de los altos niveles de estrés que agrava el desempefio de los
trabajadores y origina consecuencias negativas en la conducta y las actitudes. Por
ultimo, se encontré la tesis de Goicochea (2016) titulada “El estrés laboral y su
relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa de calzados
Kiara del Distrito ElI Porvenir -Afo 2016”. [UCV - Facultad de Ciencias
Empresariales]. Como conclusiones determind, si se incrementa el estrés laboral
se reduce el desempefio laboral del personal. Asimismo, determin6 que el nivel de
estrés existente es medio, las causas se deben a la falta de apoyo de los superiores

0 comparieros, excesiva carga laboral y por la falta de capacitacion. Igualmente,



establecio que el nivel de desempefio laboral existente es medio, esto se debe
porque los trabajadores cumplen de forma regular con su trabajo asignado, tienen
conocimiento regular de sus labores y porque poseen regular capacidad de
realizacién. Respecto al factor apoyo en el trabajo se dice que existe apoyo de los
colegas de trabajo, pero no de los superiores. En lo que concierne al factor
demandas psicoldgicas, existe sobrecarga laboral, tiempo reducido para terminar
las tareas y el trabajo se desarrolla bajo presion. Finalmente, el factor control sobre
el trabajo, se facilita realizar las actividades con aplicacién y creatividad, sin

embargo, se limita tomar decisiones.

En cuanto a los aspectos tedricos, inicialmente se expone la teoria del estrés
(variable primera) cuyo el pionero en desarrollar una definicion fue Selye (1956)
(citado en Zuhiga, 2019, pp. 1117-118) quien considero que el estrés es aquella
“reaccién originada por el organismo del individuo a toda exigencia hecha sobre él;
estimulo; interaccién entre las particularidades del estimulo y recursos de la
persona”. En la misma linea, Mikhail (1981) (citado por (Goleman et al. 2021, p.
42) reflexiona que el estrés constituye “un estado fisiologico y psicoldgico que se
exterioriza cuando algunas particularidades del ambiente retan a un individuo y
ocasionan una discordacia, entre lo exigido y la capacidad de adaptacion, suceso
gue procede de un comportamiento indeterminado.” Por su parte Borboh (2020)
considera que “el estrés se identifica con el nombre de activacion bioldgica. Lo que
significa que es la respuesta natural del organismo cuando se encuentra frente a
sucesos nuevos Yy juega un rol fundamental en la supervivencia de la persona” (p.
37). A partir de tales consideraciones, Vidal (2019), refiere que la presencia de
estrés es un hecho normal en las actividades cotidianas e inevitables de las
personas, debido que ante cualquier cambio que exige adaptacion ocasiona estrés.
En coherencia a las definiciones previas Selye (1974) (citado en Vidal, 2019, p. 19)
deviene la existencia de dos tipos de estrés denominados “eustrés” y “diestrés”. El
primero, constituye el estrés bueno, agradable y constructivo, es el responsable de
la evolucién humana, en parte es fundamental para el desempefio las funciones
basicas del hombre y porque en situaciones se requiere cierta tension y actividad
para llevar adelante nuestro dia a dia a dia. Mientras que el segundo, es el estrés
malo, patolégico y destructivo, el responsable del agotamiento y productor de

perjuicios en el organismo, por ende, las medidas preventivas tienen que estar



direccionadas a este tipo de estrés, para evitar sus efectos negativos a mediano y
largo plazo. Asi mismo es necesario resaltar que Seyle (1969, 1972, 1983) (citado
en Vidal 2019, p. 14) identificé que las manifestaciones fisioldgicas se originan en
tres diferentes 3 etapas: “Etapa de alarma: El organismo al percibir un potencial
hecho de estrés, emprende el despliegue de un conjunto de cambios psicolégicos
y/o fisiologicos —denominadas respuesta choque y anti choque— que lo preinstalan
para enfrentarse al hecho estresante. Etapa de resistencia: Si la situacion
estresante de la atapa primera se mantienen, pero reducen su intensidad y la
persona aspira establecer el equilibrio adaptandose a la situacién estresante. Etapa
de agotamiento: El organismo tiende a emplear todos los medios mitigar el estrés,
si el cuerpo no se adapta y el estrés es severo, dando surgimiento los sintomas
patolégicos, causando los trastornos fisiol6gicos, psicolégicos o psicosociales

afectando el organismo.

En relacion al estrés laboral, de acuerdo a la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2016) constituye: “La reaccion emocional y fisica frente a un perjuicio
producido por un desbalance entre las demandas de la labor y el conjunto de
capacidades laborales con el fin de cumplir con lo asignado. El estrés vinculado al
ambito laboral esta determinado por las relaciones laborales, el disefio del trabajo
y la organizacion del trabajo, y se origina cuando lo exigido laboralmente difiere o
desborda la capacidad y los recursos del personal” (p. 2). Entre las causas que
generan estrés laboral, a decir de Leka, Griffiths, & Cox (2004) (citado por Worku
2021, p. 24) se encuentran: i) la incorrecta organizacion del trabajo, lo que compren
una inadecuada definicion los sistemas laborales, la gestion y los puestos que
componen; ii) el volumen de exigencias, presiones y el escaso control de las
actividades (p. 24). En el estudio de las causantes de estrés laboral Chirico (2016),
identifica diez elementos que se clasifican en dos categorias: “contenido del
trabajo” y “contexto del trabajo”. El primero grupo esta compuesto por las
condiciones de trabajo y la organizacion del trabajo, el cual comprende: el ambiente
y equipo de trabajo, ritmo laboral y carga, horario de trabajo, disefio de tareas.
Mientras que la segunda categoria comprende como se encuentran organizadas
las actividades y relaciones laborales incluyendo el desarrollo profesional, estatus
y remuneracion, funcibn de la organizacion, relaciones interpersonales,

participacion, control y autonomia en el trabajo, funcion y cultura institucional y la



relacion entre la vida personal y la vida laboral’ (pp. 444-445). Al mismo tiempo,
Caballero y Zapata (2019) plantean una clasificacion de los factores estresantes
mas comunes: “Factores ambientales: Esta conformado por la econdmica, politica,
tecnologia. Factores organizacionales: Comprende la estructura organizacional,
liderazgo, tareas, cantidad de trabajo, roles, ciclo de vida organizacional, clima,
control, interaccion social, conflicto intragrupal, cohesion, estatus y la
insatisfaccion. Factores Familiares: Comprende la responsabilidad de la familia.
Factores individuales: Abarca la personalidad, discriminacién, residencia, género,
sexo, intereses personales, progreso profesional y la seguridad. Factores de las
condiciones de trabajo: Alcanza al peligro en el trabajo, turnos, decisiones y el
ambiente fisico” (pp. 787-788).

Las consecuencias del estrés laboral se clasifican segun Villamizar y Morales
(2022) en las categorias: “A nivel fisiologico: incremento de la tension arterial y
muscular, variaciones en la respiracion, sudoracion, en la sangre el incremento de
glucemia, taquicardia y colesterol, inhibicion del sistema inmunoldgico, y otro tipo
de problemas en la piel y la pérdida de cabello. A nivel cognitivo: apreciacion de
preocupacion, indecision, poca concentracion, desorientacion, irritabilidad y
sensacion de falta de control. A nivel psicomotor: problemas para hablar, tensiones
emocionales, consumo de sustancias toxicas, exceso o falta de apetito, conductas
impulsivas, sintomas de suefio, insomnio, ansiedad, trastornos sexuales y
trastornos alimenticios.” (pp. 83-84). Existe evidencia que el agotamiento
emocional se relaciona con un menor compromiso profesional del capital humano,
asi como la intencion de renunciar la organizacion o empresa. El trabajador con
estrés laboral puede encontrarse en distintas situaciones complicando mantener
un equilibrio sano entre la vida familiar y la laboral, tales como: i) encontrarse
angustiado e irritable; ii) no poder relajarse o concentrarse; iii) presentar problemas
para pensar con juicio y tomar decisiones; iv) reduce su compromiso son sus
labores y disfrutar en menor medida sus labores; v) sentir cansancio o depresion,
estar intranquilo; vi) sufrir problemas de insomnio; y, vi) soportar problemas fisicos
severos. (Leka, Griffiths, & Cox, 2004 citado por Patlan 2016, p. 46). Estos efectos
en el personal afectan al capital humano de la organizacién arriesgando su correcto
funcionamiento, los resultados e incluso a la propia organizacion. La afectacion se

da en escala siendo: i) crecimiento del absentismo; ii) minima dedicacion a la labor;
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iil) incremento de la rotacion de personal; iv) menoscabo para el desempefio y el
rendimiento; v) decaimiento de la seguridad laboral; vi) incremento de las quejas
de usuarios y clientes; vii) ineficiente reclutamiento de personal; viii) aumento de
conflictos legales de sus trabajadores; vy, ix) perdida de la imagen institucional.
(Leka, Griffiths, & Cox, 2004 citado por Patlan 2016, pp. 47-48)

Con el fin de reducir el estrés laboral .Leka, Griffiths, & Cox citado por Patlan
(2016), realizan una clasificacion de acciones: “Prevencion primaria: disminucion
del estrés mediante la ergonomia, disefio ambiental, mejorar la organizacion del
puesto laboral al igual que la gestion y su organizacion. Prevencion secundaria:
disminucién de los factores estresantes mediante capacitacion y educacion del
personal. Prevencion terciaria: reducir el estrés mediante la sensibilizacion e
incremento de la capacidad de respuesta de los servicios de salud y el sistema de

Z

gestion” (p. 46). Coherentemente existen ciertas estrategias para la solucién de los
problemas de estrés laboral, tal es asi que Patlan (2016) indica las siguientes
alternativas: “redefinicion del trabajo, capacitacion en gestion del estrés, disefio
ambiental, ergonomia, perfeccionamiento de la gestién e institucional” (pp. 50-52).
En esa misma linea, es posible sefialar que se han consolidando las medidas
colectivas de prevencion del estrés en el trabajo, es asi que, la OIT (2013) elabor6
una lista de medidas entre las que se encuentran: “El liderazgo y la justicia en el
trabajo; ii) exigencias equitativas de trabajo; iii) control y autonomia del trabajo; iv)
apoyo social, individual y colectivo; v) ambiente fisico propicio; vi) equilibrio entre
vida y el trabajo; vii) reconocimiento en el trabajo; viii) proteccién contra el
comportamiento ofensivo; ix) seguridad en el trabajo; y, x) informacion y

comunicacion adecuada.” (pp. 1-ss).

En lo que concierne a los aspectos tedricos de la segunda variable
“‘desempefio laboral”’, Campbell, McHenry & Wise (1990) (citado por Conte y Landy
2019), manifiestan que el desempefio laboral son acciones y conductas
destacadas de un trabajador que impulsan el crecimiento de las organizaciones
mediante el cumplimiento de las metas disefiadas por las organizaciones. Por su
parte, Bohlander (2003) (citado por Information Resources Management
Association 2019) refiere a que “el desempeiio laboral es la eficiencia con la cual

el trabajador logra sus funciones asignadas en la organizacion que trabaja, lo que
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implica empefio y responsabilidad del personal en la ejecucion de sus funciones,
significando progreso para la organizacion y beneficio para el trabajador” (p.

139).En la actualidad, el desempefio laboral es considerado como “el
desenvolvimiento de los trabajadores que logran sus funciones laborales dentro de
una organizacién, el cual se ajustan a los requerimientos y exigencias de la
organizacion, de tal modo que sea eficiente, efectivo y eficaz, en el cumplimiento
de las funciones designadas, para alcanzar los objetivos proyectados por la
organizacion” (Palmar & Valero, 2014, p. 166). Para que el personal pueda llevar a
cabo un desempeiio laboral optimo, se requiere que las organizaciones brinden las
condiciones minimas para desarrollar las actividades. En lo que respecta a las
capacidades (Davis y Newtrom, 2000, citado en Palmar & Valero, 2014) refieren
gue “comprende la adaptacion, conocimiento, comunicacion, estandares de
trabajo, iniciativa, trabajo en equipo, maximizar el desempefio y potencia el disefio
del trabajo y” (p. 167). Asi mismo existen otros factores, como: el ambiente de
trabajo, el salario, las relaciones interpersonales, la jornada y horario de trabajo,
pago puntual de la remuneracién, capacitacién, incentivos y motivacién en la
organizacion (Citado en Palamar & Valero, 2014, p. 167). Ademas, es pertinente
mencionar que existen factores sociales, demograficos y culturales que influyen de
manera indirecta y directa en los trabajadores, siendo diversas las alternativas que

posee cada persona para poder desarrollar sus capacidades y habilidades.

En ese sentido, lacoviello y Pulido (2018) consideran que “el personal de las
instituciones publicas, tiene que poseer las cualidades relacionadas al cargo que
ocupa, Yy las instituciones tienen que suministrar factores que incentiven un
desempefio favorable y acorde a su caracter de publico, mediante el cual se
alcance un compromiso efectivo con las responsabilidades que exige el cargo que
desempefa.” (p.23) Tampoco puede olvidarse de aquellas actitudes y aptitudes de
la persona que esencialmente tiene que estar presentes al desarrollar las
actividades labores, la razon es muy sencilla, pues se satisface un interés personal
y colectivo. Por otro lado, se ha podido observar en la literatura, que el desempafio
laboral se clasifica en tres: “desempeno de la funcion”, “desempefio contextual” y
“‘desempefios contraproducentes”. ElI desempefio de la funcion, segin Bautista,
Cienfuegos & Aguilar (2020) constituye “el logro de las funciones vy

responsabilidades de un trabajo de conformidad con los conocimiento,
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capacidades y habilidades que estan comprendidas en las actividades detalladas
para cada puesto de trabajo que contribuyen a la organizacion” (p. 115). El
desempeiio contextual es definido por Pucheu (2021) como “aquellos
comportamientos ejecutados de forma voluntaria de los colaboradores que
contribuyen al cumplimento de las metas y objetivos disefiados.” Por su parte
Bautista, Cienfuegos & Aguilar (2020) manifiestan que “son comportamientos
espontaneos y personales que superan a lo anhelado para su puesto de trabajo,
los cuales son esenciales para lograr los resultados esperados en las
organizacionales” (p. 116). Por ultimo, el desempefio contraproducente, son
aguellos “comportamientos o conductas antisociales realizadas por los
trabajadores al momento de desarrollar su trabajo siendo son las acciones
intencionales y discrecionales que trasgreden las normas de la organizacién
(Robinson & Bennett 1995 citado por Vaamonde & Uribe 2012, p. 249).

Por ultimo, en lo que respecta a los aspectos conceptuales, se consideré
pertinente y necesario considerar: Evaluacion del desempefio: se trata de un
método para evaluar y revisar formalmente el rendimiento laboral personal y/o
colectivo (Ministerio de Trabajo 2020). Competencias: Son aquellas capacidades,
conocimientos, habilidades y comportamientos que posee una persona para
desarrollar sus actividades. (Ministerio de Trabajo 2020). Eficacia: consiste el grado
con el que se ejecutan las tareas programadas y se obtienen los resultados
proyectados. (ISO, 2005). Eficiencia: se trata de la analogia entre el resultado
obtenido y los insumos empleados. (ISO, 2005). Organizacion: Conjunto de seres
humanos e instalaciones con una disposicion de autoridades, relaciones y
responsabilidades. (ISO, 2005). Calidad: Nivel en el que un cimulo de elementos
inherentes cumple con los requisitos. (ISO, 2005). Ambiente laboral: Conjunto de
condiciones en las cuales se ejecuta el trabajo. (ISO, 2005). Riesgo en salud: Es
la posibilidad de que un individuo sufra alguna enfermedad o deterioro de su salud
(Ministerio de Salud 2018). Riesgo: Puede emplear como elemento de trabajo en
la prevencion primaria o en la prevencion secundaria de enfermedades.(Martinez
2015).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion — aplicada: Su propésito es resolver
problemas précticos. La finalidad de aportar conocimientos teoricos es
secundaria. (Landeau Rebeca, 2007, p. 55).

Enfoque - cuantitativo: Es el modo predominante de investigacion
basicamente se enfoca en los elementos observables y cuantificables de los
fendmenos, emplea el analisis empirico y utiliza pruebas sistematicas para
el analisis de datos. Por su parte, Hernandez y otros (2018) mencionan que
“el enfoque cuantitativo emplea la recoleccién de datos con el fin de verificar
el cumplimiento de la hipétesis mediante el uso de la estadistica basica y/o
inferencial para para determinar patrones de comportamiento y contrastar la

teoria existente” (p. 8).

3.1.2. Disefio de investigacion — no experimental: Se basa en una
investigacibn no empirica, ya que se apoya en variables, conceptos,
eventos, comunidades o contextos que ocurren sin la participacion directa
de la investigadora. En este disefio de investigacion, los eventos se
observan igual como ocurren en su espacio original y luego se analizan. En
un estudio no empirico no se construyen situaciones, es, decir, se
oberservan escenarios que ya existen. De acuerdo al disefio de
investigacion es correlacional causal, donde describen las relaciones entre
dos o maéas variables en un momento determinado, en este caso, las
relaciones se construyen de tal manera que se describe

correlacion o causalidad.

Nivel — descriptivo simple:De acuerdo a Ato, L6épez y Benavente (2013, p.70)
describe fendmenos sociales en funcién del tiempo y el espacio geogréfico.
Y buscan detallar las propiedades y caracteristicas mas trascendentales de
cualquier fendbmeno examinado sin realizar cambios en la poblacion de
estudio cuyo objetivo principal es identificar las caracteristicas de la variable

dependiente sobre como afecta a la variable independiente estudiada para
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predecir o explicar su comportamiento, de igual manera, describe o estima

parametros de una muestra y puede formular hipotesis.
3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Definicion Conceptual:

Estrés Laboral(variable independiente): Selye (1956) (citado en Zufiga,
2019, pp. 1117-118) quien considero que el estrés es aquella “reaccion
originada por el organismo del individuo a toda exigencia hecha sobre él;
estimulo; interaccion entre las particularidades del estimulo y recursos de la

persona”

Desempefio Laboral(variable dependiente): Desempeiio laboral (Araujo y
Leal, 2007, pag. 140) El valor que favorece a la organizacion de las
diferentes etapas de comportamiento que realiza un colaborador durante el
trabajo. También, el desempefio es la estrategia propia del trabajador para

alcanzar las metas institucionales desde el cargo que ocupa en la institucion.
3.2.2. Definicion Operacional

El estrés Laboral: En el afio 1926 Hans Selye, definid el como “la respuesta
del organismo frente a un estimulo estresor; este origina alteraciones fisicos,
biol6gicos, conductuales y hormonales. Este mal puede ser causado por
elementos emocionales, por demandas sociales, o bien por riesgos dentro
del medio de la persona” (Cruz, Lépez, Cruz y Llanillo, 2016). Las
dimensiones que comprede esta variable son la fisioldgica y la psicolégica,
en cuanto a la fisiologica esta se encuentra conformada por la presion en el
pecho,dolor de cabeza,dolor estomacal,temblor corporal,presion
baja,sudoracién en las manos.falta 0 aumento de apetito como indicadores,
mientras que la dimension psicolégica tiene como indicadores a la
fatiga,ansiedad,nerviosismo,irritabilidad,deseos de llorar,deseos de gritar,
golpear o insultar.

Desempefio Laboral: Chiavenato (2019) refiere que el desempefio es
“‘eficacia del trabajador que labora en las organizaciones, la cual es

fundamental para la organizacion”. Asi que, el desempefio de los
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trabajadores es la combinacién de su comportamiento con sus resultados.
El desempefio define la eficiecia del trabajo, es decir, la capacidad de un
trabajador para producir, elaborar, terminar y generar trabajo en un menor
tiempo, con menos esfuerzo y mayor calidad, lo cual dard como resultado

un mejor rendimiento laboral.

Las dimensiones del desempefio laboral son el desempefio de la funcién y
las caracteristicas Individuales, en cuanto a sus indicadores, la dimension
desempefio de la funcibn contiene a la calidad, las relaciones
interpersonales y la orientacion de resultados, mientras que los indicadores
de las caracteristicas individuales son la iniciativa, la organizacién y el

trabajo en equipo.

La escala de medicion para los items de ambas variables en estudio es de
caracter ordinal al tratarse de variables cualitativas ordinales, es de esta
manera que la escala comprende los valores de nunca (1), a veces (2), y

siempre (3).
3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Se considerd a un conjunto de seres humanos que trabajan en un programa
social de la ciudad de Trujillo, este programa social cuenta con un total de
100 colaboradores. De acuerdo a Pagadala (2017) la poblacion es un el
conjunto de elementos sobre los cuales se realiza el estudio siendo la

variable o caracteristica la que se busca comprobar mediante el estudio.

Criterio de inclusion

A los efectos de la selecciébn de los colaboradores para considerar
la muestra, fueron los trabajadores de un programa social, considerando
todas las areas, las edades entre 25 y 70 afios, los cuales ya cuentan con

un contrato establecido,
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Criterio de exclusion
Trabajadores que no pertenezcan a un programa social y no tegan

un contrato establecido.
3.3.2. Muestra

Una muestra constituye un subconjunto significativo de la poblacion.
(Morles, 1994. p.54).
A los efectos de realizar el analisis de poblacion descrito

anteriormente, se consideré un total de 33 colaboradores.
3.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo utilizado en este estudio es un muestreo no
probabilistico por conveniencia, la muestra se eligié considerando
criterios similares y disponibilidad de los participantes , ademas de

la proximidad hacia la persona que se investiga.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Variable independiente: La obtencion de los datos relacionados a la
variable estrés laboral se realiz6 tenciendo en cuenta la técnica de la
encuesta aplicando un cuestionario estructurado con las dimensiones
indicadores que la conforman, su aplicacion es de caracter individual.
En cuanto a su elaboracion, este instrumento fue adaptado del
cuestionario de Susan Latorre Aranda y Enrique Obregon Quinto para
ser aplicados a los trabajadores de un programa social en un periodo

aproximado de 20 minutos.

Variable dependiente: La recoleccion de los datos relacionados a la
variable desempefio laboral se realizO mediante la técnica de la
encuesta aplicando un cuestionario estructurado con las dimensiones
indicadores que la conforman, su aplicacion es de caracter individual.
En cuanto a su elaboracion, este instrumento fue adaptado del
instrumento de evaluacién del desempefio planteado por el Ministerio
de Salud (MINSA, 2008) para ser aplicados a los trabajadores de un

programa social en un periodo aproximado de 20 minutos.
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Validacién y Confiabilidad: La herramienta ha sido evaluada por
expertos; asi lo sefala Snyder (2019), para analizar las propuestas
para verificar si las oraciones bien definidas se relacionan con el tema
en cuestidon y las instrucciones son adecuadas, con el proposito de
evitar cualquier confusion en el desarrollo de la prueba. Para la
validacién se utiliz6 como procedimiento la seleccion de especialistas
en el estudio. Asignar fichas de valoracién a cada especialista: tablas
de actividad de variables, herramientas y fichas de opinion de
expertos; mejorar el instrumento sobre la base de opiniones y
rocomendaciones de especialistas. Para determinar la confiabilidad
del instrumento, prueba de relaciones interpersonales, se aplicé una
prueba piloto a 15 colaboradores de programas sociales de la ciudad
de Trujillo; luego se realizaron los resultados segun el procedimiento

del sistema Alpha de Cronbach, sefialado por Prasad (2019).

La muestra para la validacién estadistica fue seleccionada en base
a la similaridad de caracteristicas que tiene con la muestra de la
investigacion siendo estas personas que prestan servicios similares.
De acuerdo a los resultados mostrados en el Anexo 06 Validacion
estadistica de instrumentos se tiene que el coeficiente de alfa de
Cronbach es 0,775 en cuanto a la variable estrés laboral lo que
significa que el instrumento sobre el Estrés Laboral tiene un alto
grado de confiabilidad; de manera similiar para el desempefio laboral
se tiene que el alfa de Cronbach es de 0,781, lo que significa que la
escala de calificacion del desempefio laboral  tiene una

alta confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Para realizar el proceso de la informacion se aplicé herramientas de

recolecciéon de datos a los participantes de la muestra de estudio, luego se

organizé la base de datos y se determiné el método estadistico mas idoneo

para la investigacion.
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Para empezar se analiz6 a la variable independiente estrés laboral, luego se
estudio a la variable dependiente Desempefio laboral ; las cuales fueron

analizadas en funcion a sus indicadores.

3.6. Método de analisis de datos

La informacién fue analizada y procesada utilizando estadisticas béasicas
(Microsoft Excel y SPSS version 25): hoja de célculo, tabla de distribuciéon

de frecuencias, diagrama de dispersion de puntuaciones.

Luego de haber obtenido resultados en cada una de las tablas de frecuencia
se dio paso a dar respuestas a los objetivos especificos, utilizando el
programa SPSS, se calcul6 la prueba de normalidad, de igual forma, para
establecer el grado de relacion se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho

Spearman ya que existen dos variables ordinales.

3.7. Aspectos éticos

Para la obtencion de informacion se realizo la consulta respectiva a cada
trabajador del Programa Social indicando que la informacion recolectada
sera utilizada unicamente con fines académicos, manteniendo el anonimato

de los involucrados.
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V. RESULTADOS

Para procesar datos relacionados con la variable del estrés laboral, se

obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 1

Frecuencia de la variable estrés laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 17 51,5%
Media 16 48,5%
Alta 0 0,0%
Total 33 100,0

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

De acuerdo a la tabla anterior el 51,5% de los encuestados manifiestan que el

estrés laboral es bajo, por otra parte, el 48,5% indican que tiene un estrés laboral

de nivel medio en su lugar de labores.
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Para el andlisis de datos relacionados con la variable desempefio laboral se

obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 2

Frecuencia de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 0 0,0%
Media 10 30,3
Alta 23 69,7
Total 33 100,0

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

De acuerdo a la tabla anterior el 69,7% de los participantes manifiestan un nivel

de desempefio laboral a nivel alto, por otra parte, el 30,3% manifiestan un nivel de

desempenio laboral medio en el programa social en estudio.
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De acuerdo al objetivo general: Determinar la influencia del estrés laboral en el
desemperio de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Truijillo -
2022.

Tabla 3
Influencia entre el estrés laboral en el desempefio de los trabajadores

Estrés laboral

Desempefio laboral BAJO  MEDIO ALTO  TOTAL
BAJO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
MEDIO 30%  27,3% 0,0% 30,3%
ALTO 485%  21,2% 0,0% 69,7%
TOTAL 51,5%  48,5% 0,0% 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los trabajadores de un programa social de la ciudad de Truijillo.

En la tabla anterior se aprecia que, de los 33 colaboradores, 51,5% indican que
existe un estrés laboral bajo de los cuales el 48,5% manifiestan un alto desempefio
laboral, asi mismo dentro de el mismo grupo se tiene que un 3% indican un

desempefio laboral medio.

De manera andloga, se puede observar que un 48,5% respondieron que existe
un estrés laboral medio de los cuales un 27,3% manifiestan un desempeiio laboral

medio mientras que un 21,2% indican un desempefio laboral alto.

Estos valores indican que al tener un bajo nivel de estrés laboral propiciara un

mayor nivel desempefio laboral.
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De acuerdo al objetivo especifico 1: Establecer de qué manera el estrés laboral
influye en el desempefio de la funcion de los trabajadores de un Programa Social
en la ciudad de Trujillo -2022.

Tabla 4
Influencia del estrés laboral en el desempefio de la funcién

Estrés laboral

Desempefio de la

funcion BAJO  MEDIO ALTO TOTAL
BAJO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
MEDIO 6,1% 33,3% 0,0% 39,1%
ALTO 45,4% 15,2% 0,0% 60,6%
TOTAL 51,5% 48,5% 0,0% 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de Trujillo.

En la tabla anterior se aprecia que, de los 33 colaboradores, 51,5% indican que
existe un estrés laboral bajo de los cuales el 45,4% manifiestan un alto desempefio
de la funcién, asi mismo dentro de el mismo grupo se tiene que un 6,1% indican un
desempefio en la funcién medio.

De manera analoga, se puede observar que un 48,5% respondieron que existe
un estrés laboral medio de los cuales un 33,3% manifiestan un desempefio en la

funcion medio mientras que un 15,2% indican un desempefio en la funcion alto.

Estos valores indican que al tener un bajo nivel de estrés laboral habra un

mayor nivel desempefio en la funcion.
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De acuerdo al objetivo especifico 2: Establecer de qué manera el estrés laboral
influye en las caracteristicas individuales de los trabajadores de un Programa Social
en la ciudad de Trujillo -2022.

Tabla 5
Influencia del estrés laboral en las caracteristicas individuales

Estrés laboral

Caracteristicas de la

funcion BAJO  MEDIO ALTO TOTAL
BAJO 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
MEDIO 0,0% 33,3% 0,0% 33,3%
ALTO 51,5% 15,2% 0,0% 66,7%
TOTAL 51,5% 48,5% 0,0% 100,0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de
Trujillo.

En la tabla anterior se aprecia que, de los 33 colaboradores, 51,5% indican que
existe un estrés laboral bajo los cuales a su vez manifiestan que posee un nivel alto
de caracteristicas individuales.

De manera andloga, se puede observar que un 48,5% respondieron que existe

un estrés laboral medio de los cuales un 33,3% manifiestan un desempefio en la

funcion medio mientras que un 15,2% indican un desempefio en la funcion alto.

Estos valores indican que al tener un bajo nivel de estrés laboral habra un

mayor nivel en las caracteristicas de la funcion.
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4.1 Pruebade hipotesis

Hipotesis general

Para poder contrastar la hipétesis general, primero se debe determinar si los
datos correspondientes a las series de estrés laboral y desempefio laboral tienen
un comportamiento paramétrico o no paramétrico, para ello y dado que las series

de los dos datos son superiores a 30, se realizo el analisis de normalidad mediante

el estadigrafo de Kolmogorov-Smirnov@ de acuerdo a la regla de decision:
ST Pyaior < 0,05 los datos tienen un comportamiento no paramétrico

Si Pyaior = 0,05 los datos tienen un comportamiento paramétrico

Tabla 6

Prueba de normalidad de las variables en estudio

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Estrés laboral ,345 33 ,000
Desempefio laboral 439 33 ,000

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

Con base en los resultados de la prueba de normalidad, se puede mencionar
gue la muestra tiene un comportamiento no paramétrico y no se distribuye

normalmente por lo que se aplico el estadistico de Rho de Spearman.
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Prueba de hipétesis general

o Ho: El estrés laboral no influye en el desempefio de los trabajadores

de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.

. Ha: El estrés laboral influye en el desempefio de los trabajadores de

un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.

Regla de decision
o Siel pvalores > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula (HO).

o Siel pvalor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna

(H1).

Tabla7

Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral

Estrés laboral ~ DeSempefio
laboral
Coeficiente de
SR:aOrr?"nzn correlacion 1,000 ,-.548
P Sig. (bilateral) . 001
N 33 33

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Truijillo.

Referente a la tabla anterior, se puede contrastar la influencia del estrés laboral

en el desempefio laboral, mediante el Rho de Spearman con un valor de -0,548

(inversa moderada), asi mismo, dado que se obtuvo un p=0,001<0,05 se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la nula por la cual se afirma que: El estrés laboral

influye en el desempeiio de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad

de Trujillo -2022, siendo que a mayor nivel de estrés laboral se tendra un menor

desempeifio laboral y viceversa.
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Prueba de hipétesis especifica 1

e Ho: El estrés laboral no influye en el desempefio de la funcion de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.

e Ha: EIl estrés laboral influye en el desempefio de la funcion de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.

Regla de decision
» Siel pvalores > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula (HD).

» Sielpwvalor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipétesis Alterna

(H1).

Tabla 8

Influencia del estrés laboral en el desempefio de la funcién

Estrés laboral ~ D€Sempeno
de la funcién

Coeficiente de
SR:é:rr?lean correlacion 1,000 -, 583
P Sig. (bilateral) . 000
N 33 33

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

Referente a la tabla anterior, se puede contrastar la influencia del estrés laboral
en el desempefio de la funcién, mediante el Rho de Spearman con un valor de -
0,583 (inversa moderada), asi mismo, dado que se obtuvo un p=0,000<0,05 se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula por la cual se afirma que: El estrés
laboral influye en el desempefio de la funcién de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Truijillo -2022, siendo que a mayor nivel de estrés laboral se

tendra un menor desempefio en la funcion y viceversa.
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Prueba de hipétesis especifica 2

e Ho: EIl estrés laboral no influye en las caracteristicas individuales de los

trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.

e Ha: El estrés laboral influye en las caracteristicas individuales de los

trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022.
Regla de decision
» Siel pvalores > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula (HD).
» Sielpwvalor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipétesis Alterna
(H1).
Tabla 9

Influencia del estrés laboral en las caracteristicas individuales

, Caracteristicas
Estrés laboral

individuales
Coef|C|ent.e, de 1,000 - 729
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 33 33

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

Referente a la tabla anterior, se puede contrastar la influencia del estrés laboral
en el desempefio de la funcién, mediante el Rho de Spearman con un valor de -
0,729 (inversa alta), asi mismo, dado que se obtuvo un p=0,000<0,05 se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la nula por la cual se afirma que: El estrés laboral
influye en las caracteristicas individuales de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Truijillo -2022, siendo que a mayor nivel de estrés laboral se
tendra un menor valor en las caracteristicas individuales de los colaboradores y

viceversa.
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V. DISCUSION

En lo concerniente al objetivo general de determinar la influencia del estrés
laboral en el desempefio de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad
de Trujillo -2022 la recoleccion y el procesamiento estadistico de datos permitié
demostrar con un coeficiente de Rho de Spearman de -,548 y un p valor 0,001<0,05
gue el estrés laboral influye en el desempefio de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Truijillo -2022, siendo que a mayor nivel de estrés laboral se
tendra un menor desempefio laboral y viceversa. En cuanto a los antecendentes
relacionados al presente tema de investigacion tenemos a Hernandez, Fuentes &
Martinez (2020) con su tesis “La influencia del estrés laboral en el desempefio de
los trabajadores en la Empresa LGM Gestion Empresarial S.A.S.” [CUI - Facultad
de Ciencias Empresariales]. Estos autores concluyeron que el nivel de estrés de
sus trabajadores es era bajo y que habian muy pocos los estresores laborales que
existian en la empresa; ii) el desempefio laboral de todo su personal es era alto, lo
gue indicaba que sus empleados tenian claros sus objetivos, conocian las etapas
para cumplirlos, al mismo tiempo tenian bien definidos los procedimientos y las
actividades a ejecutar, poseian habilidades destacadas y la voluntad de conservar
el trabajo de manera sobresaliente; iii) la influencia del estrés sobre el desempefio
del capital humano es era casi nula — bajos niveles de estrés— y por [o mismo su
capital humano rendir en su trabajo de manera eficiente; iv) el estrés prolongado
podria afectar la salud de cualquier trabajador; por otro lado también encontramos
un articulo cientifico que respalda los resultados encontrados en la presente
investigacion mostrado por Cross (2019) “Efectos del estrés laboral en el
desempeno de los empleados” [publicado en la revista BINET] en el que se
investigaron los efectos del estrés laboral sobre el desempefio de los empleados,
incluyendo las caracteristicas del estrés. En base a los resultados se concluy6 que
los factores negativos que angustiaban a los empleados tenian un efecto negativo
en el desempefio, ello a partir de la gran cantidad de factores identificados,
evaluados y cuantificados, este articulo les servia para probar que el estrés tiene
un efecto negativo en el desempefio de los empleados, en el estudio se
identificaron muchos factores de estrés como factores personales, el
incumplimiento de las promesas laborales, la falta de incentivos y el tipo de

liderazgo de los jefes; otro factor fue el hecho de que la mayoria de los empleados
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pensaran en dejar su trabajo y sintieran que la organizacion no se preocupaba
reflejo de la insatisfaccion que sin duda bajo el desempefio. Sin embargo, en la
empresa no existia riesgos de estrés a largo plazo, dado que los trabajadores
tenian claras sus tareas diarias sin perjudicar su vida personal y social, tambien
se tiene a Laqui (2019), quien en su investigacion hallé un nivel de estrés medio
del 71,7% y un desempefio laboral de nivel alto en el 87,8% de su poblacion de
estudio llegando a la conclusién de que al incrementarse el estrés menor sera el
desempefio laboral; de manera andloga tambien se tiene la investigacion de
Velarde (2018) en la que se hallé que existe un nivel de estrés alto con 3,52 de
evaluacion mientras que el desempefio laboral se encuentra con un nivel regular
con 2,82 por lo que se concluye que, esta presente un alto nivel estrés laboral en
los empleados de la MPT, que produce un desempefio laboral regular, por otro lado
Sucso (2018) que lleva el titulo de investigacion: “Estrés y Desempefio laboral de
los Servidores de la Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018.” [UCV -
Escuela de Posgrado]. Llegd a concluir que la variable estrés influye en un 7.29%
en el desempefio laboral. Asimismo, sefial6 que la dimension sintomas fisicos
influye en un 3.9% en el desempefio laboral. De igual manera se estipuld que el
estrés genera en el empleado sintomas fisioldgicos que perjudican su desempenio.
También se determind que la dimension sintomas psicologicos influyen en un

10.4% en el desempefio laboral.

Se puede mencionar a Carrera & Paucar (2019) con su tesis denominada “Estrés
y desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Chepén — 2019.” [UCV - Facultad de Ciencias Empresariales].
Quienes llegaron a importantes conclusiones relacionadas con el presente trabajo,
toda vez que sefialan: i) existi6 una solida relacion entre estrés y desempefio
laboral, producto de la sobrecarga; ii) la sobrecarga y desempeiio laboral es
significativo, por no conocer las responsabilidades delegadas, por funciones ajenos
al personal; iii) la ausencia de apoyo organizacional y el desempefio laboral, es
moderada, porque no desarrollan sus actividades colectivamente y falta
compafierismo en el lugar de trabajo; iii) existe un 67% de estrés a nivel medio y
un 33% de estrés a nivel alto, por ende, se establece que existe un nivel moderado
de estrés en la entidad; y iv) se alcanz6 determinar que el desempefio laboral a

nivel medio se ubica en un 83% y en un 17% se halla en un nivel alto, por lo que
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se afirma que esta presente un desempefio moderado en gran parte del capital
humano. Considerando el antecedente de Delgado (2019) denominado “Estrés y
desempeno laboral de la Red de Salud de Trujillo 2019”. [UCV - Facultad de
Ciencias Empresariales], donde se determiné que conforme se incrementa el nivel
de estrés, se vera reflejado en el desempeiio del personal; ii) el personal de la Red
de Salud tiene un nivel bajo de estrés con 2%, un nivel medio con 55.1% y un nivel
alto con 42.9%, esto ocurre porque las labores asignadas no se ajustan a sus
conocimientos y habilidades; v, iii) el personal de la Red de Salud, alcanza un nivel
de desempefio excelente con el 20.4%, bueno con el 37.8 %, regular con el 39.9%
y bajo con el 2.0 % bajo, esto es producto de los altos niveles de estrés que agrava
el desempefio de los trabajadores y origina consecuencias negativas en la

conducta y las actitudes

De acuerdo a la teoria relacionada al tema tenemos la teoria del estrés cuyo
pionero en desarrollar una definicion fue Selye (1956) (citado en Zufiga, 2019, pp.
1117-118) quien considero que el estrés es aquella “reaccion originada por el
organismo del individuo a toda exigencia hecha sobre él; estimulo; interaccion entre
las particularidades del estimulo y recursos de la persona”, también de acuerdo a
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) que constituyé: “La reaccion
emocional y fisica frente a un perjuicio producido por un desbalance entre las
demandas de la labor y el conjunto de capacidades laborales con el fin de cumplir
con lo asignado. El estrés vinculado al ambito laboral esta determinado por las
relaciones laborales, el disefio del trabajo y la organizacién del trabajo, y se origina
cuando lo exigido laboralmente difiere o desborda la capacidad y los recursos del
personal” (p. 2). También Existe evidencia que el agotamiento emocional se
relaciona con un menor compromiso profesional del capital humano, asi como la
intencion de renunciar la organizaciéon o empresa. El trabajador con estrés laboral
puede encontrarse en distintas situaciones complicando mantener un equilibrio
sano entre la vida familiar y la laboral, tales como: i) encontrarse angustiado e
irritable; ii) no poder relajarse o concentrarse; iii) presentar problemas para pensar
con juicio y tomar decisiones; iv) reduce su compromiso son sus labores y disfrutar
en menor medida sus labores; v) sentir cansancio o depresion, estar intranquilo; vi)
sufrir problemas de insomnio; vy, vi) soportar problemas fisicos severos. (Leka,

Griffiths, & Cox, 2004 citado por Patlan 2016, p. 46). Estos efectos en el personal
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afectan al capital humano de Ila organizacion arriesgando su correcto
funcionamiento, los resultados e incluso a la propia organizacion. La afectacion se
da en escala siendo: i) crecimiento del absentismo; ii) minima dedicacion a la labor;
iil) incremento de la rotacion de personal; iv) menoscabo para el desempefio y el
rendimiento; v) decaimiento de la seguridad laboral; vi) incremento de las quejas
de usuarios y clientes; vii) ineficiente reclutamiento de personal; viii) aumento de
conflictos legales de sus trabajadores; vy, ix) perdida de la imagen institucional.
(Leka, Griffiths, & Cox, 2004 citado por Patlan 2016, pp. 47-48)

Por su parte Bohlander (2003) (citado por Information Resources
Management Association 2019) define al desemperio laboral como la eficiencia que
presenta el colaborador en la ejecucion de sus labores, asi mismo este es tomado
como indicador para medir cuan productivo es un trabajador en comparacion
consigo mismo y con sus colaboradores. En base a lo descrito es posible mencionar
gue el estrés laboral afecta al colaborador siendo que este no puede disponer de
su total capacidad fisica e intelectual debido al malestar interno que presenta, es
asi que este presenta un menor rendimiento en la realizacién de sus actividades
por lo que el desempefio laboral se vera reducido a mayor cantidad de estrés que
acumule; es en base a ello que se puede afirmar que la presencia de estrés y

factores que lo propicien minimizaran el desempefio laboral de los colaboradores.

En relacion al objetivo especifico de establecer de qué manera el estrés
laboral influye en el desempefio de la funcion de los trabajadores de un Programa
Social en la ciudad de Trujillo -2022, la recoleccién y el procesamiento de datos
permitié demostrar por medio de un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de -0,583 y un p valor 0,000<0,05 que el estrés laboral influye en el desempefio de
la funcion de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022,
siendo que a mayor nivel de estrés laboral se tendra un menor desempefio de la
funcion y viceversa. En relacion a los antecedentes hallados se tiene a la
investigacién de Machuca (2018) en la cual en su investigacion hallé que conforme
se eleva el nivel de estrés en el personal se reduce el trabajo en equipo por
presentan conductas negativas si el trabajador se encuentra con estrés grave
puede iniciar a no cumplir sus responsabilidades; asi mismo los resultados difieren

de los hallados por Hernandez y otros (2020) quien en su investigacion hallaron
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gue los niveles del estrés laboral no han afectado el desempefio de la funcion
notablemente, siendo que la aplicacion de métodos estadistico no refuerzan la
hipétesis, esta situacion se infiere que es debido a que el personal de la empresa
estudiada se encuentra habitada a trabajar bajo presién. En relacion a la teoria que
es la base de la investigacion se tiene que Zuiiga (2019) indica que el estrés es la
reaccion producida por el organismo a causa de factores disociativos al normal
funcionamiento, asi mismo es producido por los estimulos, interacciones que
afectan el estado psicoldgico y fisico de la persona debido a su resistencia al
cambio; en el aspecto laboral se aplica al desgaste fisico y mental producido por la
realizacion constante de labores, el incremento de la carga laboral, la presion de
las labores y otros que produzcan un desequilibrio psicoemocional; en cuanto al
desempefio de la funcién Bautista y otros (2020) indican que es el cumplimiento de
las responsabilidades y funciones y responsabilidades asignadas a su cargo, y para
la cual requiere de una serie de capacidades, conocimientos y habilidades asi como
el deseo y la voluntad de laborar y contribuir con la organizaciéon. En base a lo
descrito es posible afirmar que en el caso de estudio los colaboradores poseen
niveles bajos de estrés permitiendo que puedan concentrarse de mejor manera en
las actividades que tienen pendientes a desarrollar en sus dependencias, asi mismo
estos no tienen ningun desgaste animico y emocional que limite sus capacidades

por lo cual el desempefio de la labor es adecuado.

En relacion al objetivo especifico de establecer de qué manera el estrés
laboral influye en las caracteristicas individuales de los trabajadores de un
Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022, la recoleccion y el procesamiento
de datos permitio demostrar por medio de un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de -0,729 y un p valor 0,000<0,05 que el estrés laboral influye en las
caracteristicas individuales de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad
de Trujillo -2022, siendo que a mayor nivel de estrés laboral se tendra un menor
rendimiento en las caracteristicas individuales de los trabajadores y viceversa. En
cuanto a los antecedentes relacionados a esta dimension se tiene que Zufiga
(2019) indica que el estrés laboral es la causa de muchas enfermedades, tales
como: los trastornos intestinales, ausencia de suefo, malestares en el cabeza y
tracciones musculares que menoscaban la calidad de vida de los individuos, estas

afecciones ocasionan de que las caracteristicas individuales de los colaboradores

33



se vean desfavorecidas ocasionando un menor rendimiento en las labores
designadas; en contraposicion Susco (2018) mantiene que el estrés laboral no
afecta en el desempenio de las labores siendo que solamente se encontrd un 7,29%
gue coinciden con esta afirmacion, asi mismo incide que se determinoé los sintomas
psicolégicos solo influyen en un 10.4% en el desempefio laboral, es asi que se
infiere que el estrés laboral si bien afecta un poco en el estado animico y emocional
de los trabajadores, este no afecta a sus capacidades individuales. En cuanto a la
teoria relacionada al tema Vidal (2019) indica que el estrés es un condicién
inherente a la propia naturaleza humana, es asi que cada cambio o situaciéon
imprevista ocasiona un cierto nivel de estrés, el estrés en bajos niveles sirve como
catalizador para desarrollar ciertas actividades, sin embargo en altos niveles
bloguea el normal funcionamiento del organismo y por ende el normal desarrollo de
actividades, en cuanto a las caracteristicas individuales se tiene que Bautista y
otros (2020) lo definen como los comportamientos, habilidades, capacidades,
actitudes y accionar de caracter personal que tiene el trabajador para desarrollar
las funciones y obligaciones sujetas a su puesto de trabajo; estas caracteristicas
los cuales son esenciales para lograr los resultados esperados por la organizacion.
En base a la evidencia descrita es posible afirmar que el estrés laboral se encuentra
siempre presente en el ser humano, pero este a bajos niveles sirve como motivador
para que la persona se adapte a los nuevos cambios y situaciones, sin embargo,
en grandes niveles ocasiona que el trabajador pierda de motivacion y rendimiento

al sentirse abrumado o insatisfecho con el rendimiento dentro de su organizacion.
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VI.

1)

2)

3)

CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados hallados se concluye que:

El estrés laboral influye negativa y moderadamente en el desempefio de los
trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022, lo cual
fue demostrado con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -
0,548 y una significacion asintética bilateral de 0,001 por lo cual a mayor
estrés laboral en los en el personal se tendra un menor desempefio laboral.
El estrés laboral influye negativa y moderadamente en el desempefio de la
funcion de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Truijillo -
2022, lo cual se corroboré mediante un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de -0,583 y una significacion asintética bilateral de 0,000 por lo
cual un mayor estrés laboral el personal ocasionara un menor desempefio
en la funcion de los mismos.

El estrés laboral influye negativa y altamente en las caracteristicas
individuales de los trabajadores de un Programa Social en la ciudad de
Trujillo -2022, lo cual se corroboré mediante un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de -0,729 y una significacion asintética bilateral de 0,000
por lo cual un mayor estrés laboral el personal provocara que los

trabajadores tengan menor desempefio de sus caracteristicas individuales.
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VII.

1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES
En relacion a la investigacion realizada se recomienda que:

A las autoridades o encargados jerarquicos del programa social se le
recomienda la realizacion de talleres a sus colaboradores para lograr
minimizar los niveles de estrés ya que ello les permitird que puedan
concentrarse en la realizacibn de sus actividades laborales, pudiendo
separar los problemas personales u otro que puedan generar distraccion
para el cumplimiento de sus objetivos.

Asi también se recomienda a las autoridades considerar las actualizaciones
y /o reforzamiento de las funciones de cada puesto laboral, lo que permitira
al colaborador sentirse mas seguro de sus actividades, lo que dar4 como
resultado menor estrés y mejor desempefio laboral.

De manera analoga se recomienda a las autoridades considerar la ejecucion
de actividades que permitan el incremento de la motivacion de los
colaboradores mediante bonos e incentivos, etc. permitiendo asi sentirse
mas motivados e identificados con la entidad lo que conlleva a mejorar su
desemperio y por ende lograr alcanzar las metas trazadas.

Se recomienda a futuros investigadores seguir estudiando el nivel de estrés
de los trabajadores del programa social para poder contrastar si este influye

en el desempefio de sus funciones desinadas a su cargo.
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ANEXOS

Anexo 01 Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO MEDICION
Selye (1956) (citado en Zufiga, = En el afio 1926 Hans Selye, definié el como Presién en el pecho Encuesta
VARIABLE 2019, pp. 1117-118) quien “la respuesta del organismo frente a un Dolor de cabeza. Nunca (1),
INDEPENDIENTE = Considero que el estrés es | estimulo estresor; este origina alteraciones | _. . l6ai Dolor estomacal. A veces (2)
: Estrés Laboral | aquella “reaccion originada por | fisicos, biolégicos, conductuales y Fisiologica Temblor corporal. Siempre (3) '
el organismo del individuo a | hormonales. Este mal puede ser causado por Presién baja. P
toda exigencia hecha sobre él; | elementos emocionales, por demandas Sudoracion en las manos.
estimulo; interaccién entre las | sociales, o bien por riesgos dentro del medio Falta 0o aumento de apetito
particularidades del estimulo y | de la persona” (Cruz, Lopez, Cruz y Llanillo, Fatiga.
recursos de la persona”. 2016) Ansiedad
Psicolégica Ngrviq;ismo
Irritabilidad
Deseos de llorar
Deseos de gritar, golpear
o0 insultar
(Araujo y Leal, 2007, pag. 140) Chiavenato (2002:120), refieren que el ) Encuesta
VARIABLE El' valor que favorece a la desempefio es “eficacia del trabajador que pesempefio de Calidad Nunca (1),
DEPENDIENTE: | Organizacion de las diferentes ' labora en las organizaciones, la cual es |5 funcion Relaciones A veces (2)
Desempefio etapas de comportamiento que ' fundamental para la organizacion”. De interpersonales Si (3) '
laboral realiza un colaborador durante = manera que, el desempefio de los Orientacion de resultados  >'¢MPTe




el trabajo. También, el trabajadores es la combinacién de su Iniciativa

desempefio es la estrategia
propia del

alcanzar

institucionales desde el cargo
gue ocupa en la institucion.

comportamiento con sus resultados. El @ Caracteristicas Organizacion

trabajador para desempefio define el rendimiento laboral, es | Individuales Trabajo en Equipo
las metas | decir, la capacidad de un trabajador para

producir, elaborar, terminar y generar trabajo
en un menor tiempo, con menos esfuerzo y

mayor calidad, lo cual dard como resultado un
mejor rendimiento laboral.

Anexo 02
Matriz de categorizacion

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: ElEstrés Laboral en el Desempefio de los Trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022
AUTOR: JACKELIN JOHANA CALDERON DIAZ

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
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del estrés laboral en el | Determinar la influencia del | El estrés laboral influye rango
desempefio de los | estrés laboral en el | significativamente en el Presion en el pecho
Trabajadores de un | desempefio  de  los | desempefio de los gg:g: g‘:tg;b:g}'
Programa Social en la | Trabajadores de un | trabajadores de un Sudoracion en. las
ciudad de Trujillo -2022? | Programa  Social en la | Programa  Social en la | Fisiologica palmas de las 1-10
ciudad de Trujillo -2022. ciudad de Trujillo -2022. manos.
Temblor corporal. l(\il;nca
Problemas E;(Tgog géllj?r{ento de Ordinal A" veces
especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: apetito (2),
Fatiga. Siempre
1. ¢;De qué manera el | 1. Determinar de qué | 1. El estrés laboral influye Nerviosismo ®
estrés laboral influye manera el estrés laboral en el desempefio de la Psicolégica Ansiedad
en el desempefio de la influye en el desempefio funcion de los Deseos de llorar 11-20
funcién de los de la funcion de los Trabajadores de un Eg?:él'sda%e gritar
Trabajadores de un Trabajadores de un Programa Social en la golpear o insultar '

ciudad de Trujillo -2022.
Variable dependiente: Desempefio Laboral




Programa Social en la Programa Social en la bi ) indicad i Escal Nivel y
ciudad de Truijillo -20227? ciudad de Truijillo -2022. Imensiones ndicadores tems scalas rango
Orientacion de 1,2,3
2. ¢De qué manera el 2. El estrés laboral influye | Desempefio de resultados
estrés laboral influye en | 2. Determinar de  qué en las caracteristicas | lafuncion Calidad 5,6,7
| o . A - Nunca
as caracteristicas manera el estrés laboral individuales de los Relaciones 8,9,10 )
individuales de los influye en las Trabajadores de un interpersonales ordinal A veces
Trabajadores de un caracteristicas Programa Social en la Iniciativa i 11,12,13 rdina @),
Programa Social en la individuales de los ciudad de Trujillo -2022. L Trabajo en Equipo 14,15,16 Siempre
. " . Caracteristicas (3)
ciudad de Trujillo -2022? Trabajadores de un L _
P Social | Individuales Organizacion
rograma _ Social en la 17,18.19,20
ciudad de Trujillo -2022.
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada.

Disefio: No empirica, correlacional causal.

X1

X2

Donde:

M: Muestra sometida al estudio de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas

X1: Estrés Laboral.

X2: Desempefio Laboral.
r: Relacién entre variables
Nivel: Descriptivo Basico

Poblacion:
100 trabajadores.

Muestra:
33 Trabajadores.

Muestreo:

Muestreo no probabilistico
por conveniencia .

Variable independiente: Estrés Laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autores: Susan Latorre Aranda y Enrique
Obregén Quinto (2018)

Variable dependiente: Desempefio
Laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria: MINSA 2008




Anexo 03
Instrumentos

INSTRUMENTO DE ESTRES LABORAL

INSTRUCCIONES: Marque con una *x" la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel del estrés laboral.. segin la

siguiente escala:

NUNCA A VECES SIEMPRE

EDAD: SEXO: F=M

-
8
g
=
=
(<
8
=

ITEMS

DIMENSION

NUNCA
A VECES
MPRE

S

l. Sientes pinchazos o sensaciones dolorosas en el pecho

[+

. Presentas jaquecas y fuertes dolores de cabeza.

. Tienes indigestion o molestias gastrointestinales.

. Te sudan las manos cuando conversas con tu jefe.

. Presentas temblores musculares (como tics nerviosos o parpadeos).

. Sientes debilidad, mareos o nauseas.

. Notas que has bajado de peso.

. Sientes que has subido de peso.

o ool -3 o] W] B W

FISIOLOGICAS

. Sientes que trabajar en contacto directo con la gente te cansa

10. Te sientes agotado en el trabajo.

1 1. Sientes nervios al exponer algo a tu jefe.

12.Te preocupas demasiado en el trabajo.

13. Tendencia de comer, beber o fumar mas de lo habitual.

14, Sientes que no vales nada.

15.Te sientes frustrado en tu trabajo.

16. Eres sensible o tienes ganas de llorar.

PSICOLOGICAS

17.Se irrita facilmente cuando algo en el trabajo no sale bien

18.Te enojas facilmente con alguien.

19. Alzas la voz a tu compaiieros de trabajo.

20.Tienes ganas de gritar y salir corriendo de tu oficina.




INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Marque con una "x" la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de desempeiio laboral. segiin

la siguiente escala:

NUNCA A VECES SIEMPRE
1 2 3
EDAD: SEXO: F-M
Valoracion
Z
o @ | =
z ITEMS SlE|E
S Z|l=| =
= =&

1. Terminas tu trabajo oportunamente.

2. Cumples con las tareas que se te encomiendan.

2. Realizas un volumen adecuado de trabajo.

3.No cometes errores en el trabajo.

4. Haces uso racional de los recursos.

5.No requieres de supervision frecuente.

6. Te muestras profesional en el trabajo.

~

7. Te muestras cortés con los clientes y con tus compaiieros.

&. Brindas una adecuada orientacion a los clientes.

DESEMPENO DE LA FUNCION

9. Evitas los conflictos dentro del equipo.

10. Evitas los conflictos dentro del equipo.

11. Muestras nuevas ideas para mejorar los procesos.
12. Tienes gran capacidad para resolver los problemas.

C

13. Te anticipas a las dificultades.

14. Muestras aptitud para integrarte al equipo.

15. Te identificas facilmente con los objetivos del equipo.

16. Trabajas fluidamente con tus pares.

17. Planificas tus actividades.

18. Haces uso de indicadores.

19. Te preocupas por alcanzar tus metas.

20. Tienes los recursos necesarios para desarrollar tus funciones.




Anexo 04
Validacion de instrumento

Validacion de instrumento de las variables Estrés Laboral en el Desempefio de los
Trabajadores de un Programa Social en la ciudad de Trujillo -2022

Muestra: 15 colaboradores de programas sociales de la ciudad de Trujillo

La muestra fue seleccionada en base a la similaridad de caracteristicas que tiene con la muestra de la
investigacion siendo estas personas que prestan servicios similares.

Validacion del instrumento: Estrés laboral

Analisis estadisticos item - total segun dimensiones de la escala valorativa del estrés laboral

Correlacion Alfa de
ITEMS item - total Cronbach si
corregida se elimina el
item
1.- Sientes pinchazos o sensaciones dolorosas en el 561 953
pecho
2.- Presentas jaquecas y fuertes dolores de cabeza. ,575 ,953
3.- Tienes indigestion o molestias gastrointestinales. ,615 ,952
4.- Te sudan las manos cuando conversas con tu jefe. 575 ,953
[15}
s - - -
= 5.- Presentas temblores musculares (como tics nerviosos 746 950
% 0 parpadeos).
E 6.- Sientes debilidad, mareos 0 nauseas. ,643 ,952
7.- Notas gue has bajado de peso. 977 ,947
8.- Sientes que has subido de peso. ,811 ,949
9.- Sientes que trabajar en contacto directo con la gente 364 948
te cansa
10.- Te sientes agotado en el trabajo. ,575 ,953
11.- Sientes nervios al exponer algo a tu jefe. ,811 ,949
12.- Te preocupas demasiado en el trabajo. ,864 ,948
13.-. Tendencia de comer, beber o fumar més de lo 575 953
habitual.
14.- Sientes que no vales nada. ,615 ,952
18}
-S| 15.- Te sientes frustrado en tu trabajo. ,575 ,953
% 16.- Eres sensible o tienes ganas de llorar. , 746 ,950
g éi7e.n Se irrita facilmente cuando algo en el trabajo no sale 643 952
18.- Te enojas facilmente con alguien. 977 ,947
19.- Alzas la voz a tu compafieros de trabajo. ,561 ,953
20..--T|enes ganas de gritar y salir corriendo de tu 575 953
oficina.




En la tabla anterior se observan los resultados del andlisis de items, mediante la técnica de
eliminacion de items, donde se observa que los valores de correlacion item-total corregida oscilan
entre 0,561 y 0,977, por lo que todos los items deben permanecer en la escala definitiva. Los
coeficientes son mayores al criterio empirico solicitado de 0,20, de lo contrario deberia de ser

eliminados. Estos resultados permiten afirmar que los 20 items se encuentran relacionados entre si.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,953 ,953 20

El coeficiente de alfa de Cronbach es 0, 775, lo que significa que la escala valorativa sobre el

Estrés Laboral tiene un alto grado de confiabilidad.

Anadlisis de correlaciones inter dimensiones

Fisiologica Psicoldgica Estrés laboral
Fisiolégica 1 ,966™ 977"
Psicol6gica ,866™ 1 ,903™
Estrés laboral 977" ,903™ 1

En la tabla se observa que existe un coeficiente de correlacion alta (r>0,60) entre todas las

dimensiones y la puntuacion total de la variable en estudio.

Estadisticas de fiabilidad inter dimensional

Alfa de Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,932 ,996 3

Por lo tanto, del analisis de confiabilidad, se determina que existe evidencia de validez de
constructo. Es decir, se corrobora estadisticamente que las dimensiones del constructo en
estudio responden al modelo tedrico establecido.



Validacioén de la escala valorativa: Desempefio laboral

Analisis estadisticos item - total seguin dimensiones del desempefio laboral

Correlacion Alfa de
item - total Cronbach
ITEMS corregida si se
elimina el
item
1.- Terminas tu trabajo oportunamente. ,813 ,947
2.- Cumples con las tareas que se te encomiendan. ,702 ,948
S | 3.- Realizas un volumen adecuado de trabajo. 571 ,950
'S | 4.- No cometes errores en el trabajo. ,612 ,950
& | 5.- Haces uso racional de los recursos. 571 ,950
f 6.- No requieres de supervision frecuente. , 749 ,948
'g 7.- Te muestras profesional en el trabajo. ,643 ,949
= | 8.- Te muestras cortés con los clientes y con tus 980 944
o 3 1 ’
£ | comparieros.
§ 9.- Brindas una adecuada orientacion a los clientes. ,559 ,950
0O | 10.- Evitas los conflictos dentro del equipo. 571 ;950
11.- Muestras nuevas ideas para mejorar l0s procesos. ,559 ,950
12.- Tienes gran capacidad para resolver los problemas. ,571 ,950
13.- Te anticipas a las dificultades. ,612 ,950
14.- Muestras aptitud para integrarte al equipo. ,571 ,950
@ ¢ 15.- Te identificas facilmente con los objetivos del equipo. , 749 ,948
‘% < 16.- Trabajas fluidamente con tus pares. ,643 ,949
E, g 17.- Planificas tus actividades. ,980 944
§ < 18.- Haces uso de indicadores. 813 947
O 7] 19.- Te preocupas por alcanzar tus metas. ,864 ,946
20.- _Tlenes los recursos necesarios para desarrollar tus 571 950
funciones.

En la tabla anterior se observan los resultados del analisis de items, mediante la técnica de
eliminacion de items, donde se observa que los valores de correlacion item-total corregida oscilan
entre 0,571 y 0,980, por lo que todos los items deben permanecer en la escala definitiva. Los
coeficientes son mayores al criterio empirico solicitado de 0,20, de lo contrario deberian ser
eliminados. Estos resultados permiten afirmar que los 20 items se encuentran relacionados entre si.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,951 ,951 20

El coeficiente de alfa de Cronbach es 0, 781, lo que significa que la escala valorativa sobre el

desempefio laboral tiene un alto grado de confiabilidad.




Caracteristicas Desempefio de la | Desempefio laboral
individuales funcién

Caracteristicas - -
. 1 ,991 ,985
individuales
Desempefio de la - o

. , 985 1 ,994
funcion
Desempefio laboral ,798™ ,994™ 1

En la tabla se observa que existe un coeficiente de correlacion alta (r>0,60) entre todas las

dimensiones y la puntuacion total de la variable en estudio.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
Alfa de en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,939 ,959 3

Por lo tanto, del analisis de confiabilidad, se determina que existe evidencia de validez de
constructo. Es decir, se corrobora estadisticamente que las dimensiones del constructo en
estudio responden al modelo tedrico establecido.



Anexo 05
Validacion del instrumento

P

) JCV

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRES LABORAL

MN® . DIMEMSIONES [ items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
MMENSION Fisiologica Si No 5i Nio 5i Nio

1 i Sientes pinchazos o sersaciones dolorosss en el pecho? X i i

2 i Presentas jaguecas y fueres dolores de cabezal 3 i i

El ;Tien=s indigestion o molestias gasimirtestinales? % i X

4 i T= sudan las manos cuardo corversas con hu jefe? % i X

3 i Presentas fzmblares musculares (como s peminsos o par 157 % x x

i} ; Sientes debilidad . msreos o nawseas? X x x

ki ;Motas que has bajado de pesa? % i X

i jSientes qus has subido de peso? % x x

g i Sientes que trsbajar en contacts directo con |3 gente te cansa? * X b

10 | ;iT= siertes agotads en el rebaja? % x X

DIMEMNSION Psicoldgica Si No 5i No 5i No

1 i Sientes nervios sl exponer sloo 5 tw jeis? k] k3 kS

2 i T= preacupss demasiado =n el frabaje? X i X

3 ; Tendencia de comer | beber o fumar mas de ko habitual? X i X

4 ;i Sientes que no vales nads? 3 i #

3 i T= siertes frustrado en tu_frabajo? % i X

i} jEres sensible o tisnes ganas de lorsr? % i X

T ;5 imita ficiiments cuardo algo en 2l trabajo po sale bien? % x X

i ;Te engjas fcilments con alguien? % x X

g ;Alzas la voz & tus compaeras de trabajo 7 X X X

10 ;i Tienes ganas de ortsr v salr cortiendo de tu oficing? * X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);. Suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de correqir [ 1 No aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. D' Mg: Jhon E. Matienzo Mendoza DNI: 40233048

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Trujillo, 24 de mayo del 2022,

Pertinengia;El item comesponde al concepto teonco formulade.
*Relavancia: El ibem e apropiads para representar al componerte o
dimension 2specifica del constrcto

*Claridad: Se ertiende sin dificuliad alguna =l erunciado del item, es

ci i A s
conciso, exacto y direcio T z%/;___/
Wota: Suficiencia, == dice suficiencia t_:uandc: oz items planteados D MLMM

san suficienfzs para medir la dimension



P
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

NE DIMEM SIOMNES / tems Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Supgerencias
DIMENSION Dessempanio da la Funcion Si No Si No Si No
1 ; Terminas fu trsbaio oporuRraments? X X X
2 iCumples con |as tareas que se te encomisndan? X X X
E| i Realizas un volumen adecwsdo de trabajo? X X X
4 ;Mo cometes errores en el rabajo 7 X K X
ki i Haces uso racionsl de los recursos 7 X X X
i} ;Mo requieres de supervision frecusnte? K X X
7 i Te muestras profesional en el trabajo? X N X
2 ;Te muestras comés con bos chientes v con tus companens? X X X
g ;Brindas wna adecuada crentaciin & ks clientes? X X X
10 jEvitas los carflictos dentro del equipo? X K X
DIMENSION Caractarisficas Individuales 5i No 5i No 5i No
1 i Muestras puevas ideas para mejorar bos procesos? K X X
2 ;i Tien=s gran capacidad pars resolver los problemas? X N X
3 i Te articipas 3 35 dificutzdes? X X X
4 i Muestras aphitud para irtegrars 3l equipa? X X X
5 i Te identficas facimente con los obiefvas del equipa? X X X
i} j Trabsjas fluidaments con tus pamss? X X X
T ;i Plamificas tus actividades? X X X
] ;Haces uso d= mdicadores? X X X
] i Te preacupas por alcanzar tus metas? X X X
10 ; Tiemzs bos pecurscs recesanos para desarollar us fukcicnes? X X X
Observaciones (precigar 8i hay suficiencia): Suficiente.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [.x.] Aplicable degpués de corregir [I] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [/ Mg: Jhon, E. Matienzo Mendoza DNI: 40233048

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Truijillo, 24 de mayo del 2022

'Parinensia:El item coresponds &l conceglo fzorce formulado.
*Ralavancia: El item es apropiado para representar al comporente o

dimension especifica del constaucto A ‘
3Claridad: Se artiende sin dificuliad alguna =l erunciado del item, es W ,f(:’; o
. " | e —
coneiso, exacto v direcio [
D, Jhon Elanel Matienrs Mendaza
Nota: Suficiencia, sa dice suiiciencia cusnda los items plamteados
son suficientas pars medie 1z dimensidn
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UNIVERSIBAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRES LABORAL

N® DIMEN SIONES ! items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Fisiolagica Si No Si No Si No

i i Sientes pinchazos o sensaciones doloresas en & pecha? x x x

2 ; Presentas jaquecas y fuertes dolores de cabeza? x x x

3 ;Tienes mdigestion o molesfias gastrointestinales? b ® x®

4 ; Te sudan 3z manos cuando oonversas con fu jefe? X X X

5 i Presentas temblores musculares [come fics nerdosos o parpadens? b % %

] i Sientes debilidad , marecs 0 nauseas? X X X

T #Notss que has bajado de peso? X x x

] ¢ Sienies que has subido de pesa? % x x

9 i Sientes que trabajar en contacto directo con la gente te cansa? X X x

10 | ;Tesientes agoiado en el rabajo? X x x®

DIMENSION Psicologica Si No Si No Si No

1 i Sientes nervios 3 exponer algo a u jefe? b ® x

2 ; Te preccupas demasiado en el ralbgjo? X X X

3 ;i Tendencia de comer , beber o fumar mas de lo habitual? b ® x

4 i Sientes que no vales nada? X X X

5 : Te sienites frustrado en fu trabajo? x x x

[ j Eres sensible o fienes ganas de llorar? X X X

7 £ 5e irita faciimente cuando algo en el irabsjo no sale bien? x x x

& £ Te enojas faciimerite con alguien? X x X

9 ; Alzas la woz & fus compafieros de rsbajo 7 X X X

10 | iTienes ganas de gnitar y salir comiende de tu oficina? b ® x

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Velia Vera Calmet  DNI: 18159571

Especialidad del validador: Dr en Psicologia, Educadora de Disciplina Positiva

Trujillo, 25 de mayo del 2022.

1Perfinencia;El item comesponde &l concepto tedrico formulado. e,
2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o [l st ?Ej ;i )
dimension especifica del constructo —Mﬂm\m idtn” e

*Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, &5 -
concisn, exacty y drscto Dr.\elia. vera Calmet

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientss para medir la dimensicn



r!mlﬁi‘é]i'ﬁ‘c'i DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N* DIMENSIONES ! items Pertinencia! @mngiaa Claridad? Sugerencias
DIMENSION Desempefio de ka Funcion Si No 5i No Si No
1 : Terminas i trabajo cportunamenta? X X X
2 :Curnples con Iz taress que se te encomisndan? X X X
3 ; Redlizas un volumen adecuado de frabao? i b4 X
4 iMo cometes errores en el trabajo 7 X X X
H ;Haoas uso racichal de bos recursos 7 X X X
[ iNo requieres de supenision frecuenia? X X X
7 4 Te muestras profesional en el frabgjo? X X X
[  Te muestras cortés con los disntes v con fus compafiers? X X X
9 ; Erindas una adecuada crientacion a los cisntes? X X X
10| ;Evitzs los confictes denire del equipe? X X X
DIMENSION Caracteristicas Individuales Si No Si Mo Si No
1 i Muestras nuesas ideas para mejorar [os procesos? X X X
2 : Tienes gran capacidad para resolver los problemas? X X X
3 :Te anficipas a las dificuliades? X X X
4 i Muegiras apfitud para infegrarie al equipa? X X X
3 ;i Te ideniificas faciiments con los objetivos del eguipo? b b X
& : Trabajas fluidaments con fus pares? X X X
7 i Planificas tus aclividades? X X X
[ ;Haces uso de indicadores? X X X
9 i Te preocupas por alcanzar us metas? X X X
10| iTienes los recursos necesarios pars desarroller tus funciones? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiente.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x 1 Aplicable después de corregir [] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: Velia Vera Calmet  DNI: 18159571

Especialidad del validador: [r en Psicologia, Educadora de Disciplina Positiva

Trujillo, 25 de mayo del 2022.

1 j&El item corresponde & concepio tedroo formulado. —
*Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o f g ly e EEI_ ;i‘ )
dimension especifica del constructo —{;u:t._a_‘bﬁiﬁ_ bcien . 1

Claridad: Se enfiende sin dificulizd alguna el enunciado del item, es -
concise, exacts v drecto Rr.Yelia. vera Calmet

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTRES LABORAL

N® DIMENSIONES / items

DIMENSION Fisiolagica

No

Pertinencial I&Ief\.'ar.w:ia2

Claridad?*

Sugerencias

Si

No

Si

No

i Sientes pinchazos 0 sensaciones doloresas en & pecho?

i Presentas jaquecas v fuertes doloses de cabeza?

i Tienes mdigestion o molesias gastrointestinales?

;Te sudan las manos cuando conversas con fu jefe?

; Presentas temblores musculares [como tics. neniosos © papaiens?

¢ Sienies debilidad , maneos o nauseas”

i Motas que has bajado de peso?

i Sienies que has subido de peso?

i | | | e | e g | g | P | =

: Sientes que trabajar en contacio directo con la gente t2 cansa?

B EN EN N R

=

¢ Te siertes agotado en & frabajo?

Bl I B B B B B R R

Bl I B B B B B R R

DIMENSION Psicologica

No

%]
=4

No

%]
=4

No

ioienies nenvios & exponer algo & tu jefe?

; Te preocupas demasiado en el rabejo?

;Tendencia de comer | beber o fumar mas de lo habitual?

i Sienies que no vales nada”

i Te sigrtes frustrado en i frabajo?

; Eres sensible o fienes ganas de llorar?

£5e irrita faciimente cuando algo en el trabsjo no sale bien?

i Te endjas facimente con alguien?

e | | —d || LR o | Gt [P | =

; Alzaz |a voz a tus compafieros de trabajo 7

(=]

¢ Tienes ganas de gritar v salir cormende de u oficing?

EREE PN EN RN N PN PR

EREE BN BN BN B

EAEE EE P EREE EN N P

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: Jacqueline Rodriguez Alfaro

Especialidad del validador: Mg, en Educacion

1PerinenciakEl item corresponde & conceplo tedvico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructa

Claridad: Se enfiends sin dificuliad alouna el enunciado del item, &5
conciso, exacto v directy

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir

No aplicable [ ]

DNI: 41191935

Trujillo, 25 de mayo del 2022.

n N
| PR R

f{)") wy Al SO0

M. tacqueling Rodriguer Alfare
| oMz 41191935




UNIVERSIBAD

CERTIFIGADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

ﬁ ucv

N*® DIMEN SIONES |/ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION Desempenio de la Funcion Si No Si No 5i No
i ¢ Terminas b frabajo cportunamente? X X X
2 A Cumples con lzs faress que se t2 encomisndan? X X X
3 ; Realizas un volumen adecuado de trabajo? X X X
4 ¢ No cometes errores en el frabajo 7 X X X
3 ;Hacss uso racional de los recursos 7 X X X
] £ No requieres de supenision frecusnie? X X X
7 + Te muestras profesionsl en el irabsic? X X X
[] £ Te muesirss cortes con los clienfes y con fus compaieros? X X X
9 ; Brindas una adecuada orientacion a los cisntes? X X X
10| ;Evitas los confictos dentro del equipe? X X X
DIMENSION Caracteristicas Individuales Si No Si No Si No
1 i Muegiras nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
2 ¢ Tienes gran capacidad para resolver los problemas? X X X
3 ¢ Te anficipas a las dificuliades? X X X
4 i Muesiras apiitud para integrarie al equipe? X X X
5 i Teidenfficas facilments con los objetivos del equipo? X X X
] ¢ Trabajas fluidamente con tus pares? X X X
7 i Planificas tus acfividades? X X X
] i Haces uso de indicadores? X X X
9 i Te preccupas por alcanzar fus metas? X X X
10| iTienes los recursos necesarios para desarrollar tus funciones? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Suficiente
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: Jacqueline Rodriguez Alfaro  DNI: 41191935

Especialidad del validador: Mg. en Educacion
Trujillo, 25 de mayo del 2022.

1Peringncia;EL item comesponde &l concepto tedrico formulada.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al components o

dimension especifica del constncts

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enurciado del item, &3 = )

conciso, exacto y directo /‘r_) 130 WY
By a S

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados [ S e——
son suficientes para medir la dimensicn | oI 41193935



Anexo 06 Validacion estadistica de los instrumentos

La muestra fue seleccionada en base a la similaridad de caracteristicas que tiene
con la muestra de la investigacion siendo estas personas que prestan servicios

similares.

Tabla 10

Andlisis estadisticos item — total segun dimensiones del instrumento Estrés laboral

Correlacion Alfa de
item - total Cronbach
ITEMS corregida si se
elimina el
item
1.- Sientes pinchazos o sensaciones dolorosas en 561 953
el pecho
2.- Presentas jaquecas y fuertes dolores de 575 953
cabeza. ' ’
3.- Tlenes |nd|gestlon 0 molestias 615 952
gastrointestinales.
g 4 Te sudan las manos cuando conversas con tu 575 953
3, lefe.
2  5.- Presentas temblores musculares (como tics
2 , , 146 ,950
L% nerviosos o parpadeos).
6.- Sientes debilidad, mareos o nauseas. ,643 ,952
7.- Notas que has bajado de peso. 977 ,947
8.- Sientes que has subido de peso. ,811 ,949
9.- Sientes que trabajar en contacto directo con la 864 948
gente te cansa
10.- Te sientes agotado en el trabajo. 575 ,953
11.- Sientes nervios al exponer algo a tu jefe. ,811 ,949
12.- Te preocupas demasiado en el trabajo. ,864 ,948
13.—'TendenC|a de comer, beber o fumar mas de lo 575 953
habitual.
s 14- Sientes que no vales nada. ,615 ,952
%, 15.- Te sientes frustrado en tu trabajo. 575 ,953
Ne)
§ 16.- Eres sensible o tienes ganas de llorar. 746 ,950
P 17.-Se |rr|ta facilmente cuando algo en el trabajo 643 952
no sale bien,
18.- Te enojas facilmente con alguien. 977 ,947
19.- Alzas la voz a tu compafieros de trabajo. ,561 ,953
ZQ.—_ Tienes ganas de gritar y salir corriendo de tu 575 953
oficina.

Fuente: SPSS v 25



La tabla anterior presenta los resultados del analisis de items, utilizando la técnica
de exclusion de items, donde los valores de correlacion de items totales
ajustados oscilan entre 0,561 y 0,977, por lo que todas las preguntas deben
permanecer en la escalafinal. Los coeficientes estdn por encima del
punto de referencia segun criterio empirico solicitado de 0,20; de lo contrario,
deberian ser descartarse. Estos resultados nos permiten confirmar que los

20 elementos se encuentran relacionados entre si.

Tabla 11
Estadisticas de fiabilidad del estrés laboral

Alfa de Cronbach
basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,953 ,953 20
Fuente: SPSS V.25

El coeficiente de alfa de Cronbach es 0, 775, lo que significa que el instrumento

sobre el Estrés Laboral tiene un alto grado de confiabilidad.

Tabla 12
Andlisis de correlaciones inter dimensiones del estrés laboral

Fisioldgica  Psicoldgica Estrés laboral

Fisiol6gica 1 ,966™ 977"
Psicolégica ,866" 1 ,903™
Estrés laboral 977" ,903" 1

Fuente: SPSS V.25

En la tabla se observa que existe un coeficiente de correlacion alta (r>0,60) entre

todas las dimensiones y la puntuacion total de la variable en estudio.

Tabla 13
Estadisticas de fiabilidad inter dimensional del estrés laboral

Alfa de Cronbach

basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,932 ,996 3

Fuente: SPSS V.25



Por lo tanto, a partir del andlisis de confiabilidad, se determin6 que existe validez
de constructo. En otras palabras, es estadisticamente cierto que las
dimensiones de la estructura estudiada corresponden al modelo tedrico

establecido.

Tabla 14

Andlisis estadisticos item — total segun dimensiones del instrumento Desempefio laboral

Correlacion Alfa de
item - total Cronbach

ITEMS corregida si se
elimina el
item
1.- Terminas tu trabajo oportunamente. ,813 ,947
2.- Cumples con las tareas gque se te encomiendan. , 702 ,948
< 3.- Realizas un volumen adecuado de trabajo. 571 ,950
?g 4.- No cometes errores en el trabajo. 612 ,950
S 5.- Haces uso racional de los recursos. 571 ,950
‘s 6.- Norequieres de supervision frecuente. 749 ,948
‘© 7.- Te muestras profesional en el trabajo. ,643 ,949
'g 8.- Te muestras cortés con los clientes y con tus 980 944
i compafieros. ' :
g— 9.- Brindas una adecuada orientacion a los clientes. ,559 ,950
o 10.- Evitas los conflictos dentro del equipo. 571 ,950
8 11.- Muestras nuevas ideas para mejorar los 550 950
procesos.
12.- Tienes gran capacidad para resolver los 571 950
problemas. ’ :
13.- Te anticipas a las dificultades. 612 ,950
14.- Muestras aptitud para integrarte al equipo. 571 ,950
§ v 15.-_Te identificas facilmente con los objetivos del 749 948
2 & equipo.
& € 16.- Trabajas fluidamente con tus pares. ,643 ,949
£ £ 17.- Planificas tus actividades. 980 944
S € 18.- Haces uso de indicadores. 813 947
O  19.- Te preocupas por alcanzar tus metas. ,864 ,946

20.- Tienes los recursos necesarios para desarrollar

: 571 ,950
tus funciones.

Fuente: SPSS v 25

Esta tabla muestra los resultados del andlisis de items, utilizando la técnica de
eliminacién de items, donde el valor total de la correlacion de items — total ,se
observa en el rango de 0,571 a 0,980, por lo que todos los items deben permanecer
en la escala final. Los coeficientes estan por encima del punto de referencia al
criterio empirico solicitado de 0,20; de lo contrario, deben descartarse. Estos

resultados nos permiten confirmar la asociacién de los 20 elementos.



Tabla 15
Estadisticas de fiabilidad del desempefio laboral

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos

,951 ,951 20
Fuente: SPSS v 25

El alfa de Cronbach es de 0,781, lo que significa que la escala de calificacion

del desempefio laboral tiene una alta confiabilidad.

Tabla 16
Andlisis de correlaciones inter dimensiones del desempefio laboral

Caracteristicas = Desempefio de Desempeiio
individuales la funcién laboral
Caracteristicas " "
e 1 ,991 ,985
individuales
Desemperio de la "
L P , 985" 1 ,994
funcién
Desempefio laboral , 798" ,994™ 1

Fuente: SPSS v 25

La tabla muestra que existe un alto coeficiente de correlacion (r > 0,60) entre todas

las dimensiones y el resultado global de la variable estudiada.

Tabla 17

Estadisticas de fiabilidad inter dimensional del desempefio laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,939 ,959 3

Fuente: SPSS v 25

Por lo tanto, a partir del analisis de confiabilidad, se determiné que existe una
fuerte evidencia (validez) de constructo. En otras palabras,
es estadisticamente cierto que las dimensiones del constructo en estudio
corresponden al modelo tedrico establecido.

En resumen, el resultado (la  variable independiente) para  calcular

la confiabilidad obtenida del instrumento es a = 0.7 9, con base en la tabla de



evaluacion y la interpretacién de los resultados del alfa de Cronbach, lo cual es una
muy buena confiabilidad, determinando que la herramienta brinda confiabilidad
gue su aplicacion necesita. Estadisticas de confiabilidad Alfa de Cronbach
0.790 numero de elementos 20.

El resultado (variable dependiente) para el célculo de la confiabilidad obtenida de
la herramienta es a = 0.722, que es un resultado basado en la tabla de evaluacion
e interpretacion del alfa de Cronbach, que se considera de alta confianza, y
esto confirma que la herramienta proporciona la confiabilidad necesaria para
su aplicacion . Estadisticas de confiabilidad 0 Cronbach Alpha 817,

numero de elementos 20.



Anexo 07
Base de datos

ESTRES LABORAL

Nivel

MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

BAJO

BAJO

BAJO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO

BAJO
MEDIO

BAJO

BAJO

BAJO

BAJO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO

BAJO

2
2
1
2
2
1
2
1
2
2
2
1
1
1
2
1
1
2
1
1
2
1
2
1
1
1
1
2
2
1
2
2
1

Puntaje

37
40

28
45

34
28
36
32

39
34

20
28
33
45

23
29
37

27
29
36
27
36
30
25
29
30
41

37

33

34
31

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
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Anexo 08
Figuras

Figura 1
Distribucion de la variable estrés laboral

Estrés laboral

601

50

40

30

Porcentaje

20

T
Bajo Medio

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.

Figura 2
Distribucioén de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

60—

40—

Porcentaje

20—

T T
Medio Afto

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de

Trujillo.



Figura 3

Relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral

60.0%

48.5%
S0.0%

40.0%

30.0% 27.3%
21.2%

Estrés laboral

20.0%

0. 0%
T 3.0%
0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0% =
BAIO MEDIO ALTO
Desempenio laboral

WMBAIO mMEDIO ®mALTO

Nota. Encuesta aplicada a los trabajadores de un programa social de la ciudad de
Trujillo.

Figura 4

Influencia del estrés laboral en el desempefio de la funcién

50.0% 45.8%
45.0%
40.0%
< 3.0% 33.3%
g 30.0%
= 25.0%
w
-4 ”
< 200% 15.2%
< 15.0%
10.0% 6.1%
>0% 0.0% 0.0% 0.0% - 0:0% 0.0%
0.0%
BAJO MEDIO ALTO

Desempeio en [a funcidn

®BAJIO mMEDIO =ALTO

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de
Trujillo.



Figura 5

Influencia del estrés laboral en las caracteristicas de la funcion

60.0¢
51.5%
50.0%
£ a0 33.3%
-
£ 30.00
0
5 20 15.2%
10,0
0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
BAIO MEDIO ALTO

Caracteristicas de la funcion

mBAJO mMEDXY wmALTO

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores de un programa social de la ciudad de
Trujillo.



FICHA TECNICA
CUESTIONARIO SOBRE ESTRES LABORAL
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Forma de aplicacion: Individual
1.4. Autores: Susan Latorre Aranda y Enrigue Obregén Quinto.
1.5. Medicion: Estrés laboral
1.6. Administracion: Trabajadores
1.7. Tiempo de aplicacién: 20 minutos
[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad determinar el nivel de estrés laboral.
[Il. INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario sobre el estrés laboral consta de 20 items correspondiendo 10 a
la dimension Fisioldgica y finalmente 10 a la dimension Psicoldgica.

2. El sistema de calificacion para las dos dimensiones es: Nunca (1), A veces (2),
Siempre (3). Sumando un puntaje maximo de 60.

3. Los niveles para describir la capacidad expresion oral son: Leve, Moderado y

Grave.
IV. MATERIALES:
Cuestionarios para ser desarrolladas por los trabajadores de la entidad.

V. VALIDACION Y CONFIABILIDAD: La herramienta ha sido evaluada por
expertos; asi lo sefiala Snyder (2019), para analizar las propuestas para verificar si
las oraciones bien definidas se relacionan con el tema en cuestion y las
instrucciones son adecuadas, con el proposito de evitar cualquier confusion en el

desarrollo de la prueba. Para la validacion se utiliz6 como procedimiento la



seleccion de especialistas en el estudio. Asignar fichas de valoracion a cada
especialista: tablas de actividad de variables, herramientas y fichas de opinién de
expertos; mejorar el instrumento sobre la base de opiniones y rocomendaciones de
especialistas. Para determinar la confiabilidad del instrumento, prueba de
relaciones interpersonales, se aplic6 una prueba piloto a 15 colaboradores de
programas sociales de la ciudad de Truijillo; luego se realizaron los resultados segun

el procedimiento del sistema Alpha de Cronbach, sefialado por Prasad (2019).

La muestra fue seleccionada en base a la similaridad de caracteristicas que tiene
con la muestra de la investigacion siendo estas personas que prestan servicios

similares.

DISTRIBUCION DE iTEMS POR DIMENSIONES

Presion en el pecho: 1

Dolor de cabeza: 2

; Dolor estomacal: 3
FISIOLOGICAS

Sudoracion en las palmas de las manos: 4

Temblor corporal: 5

Presion baja: 6

Falta o aumento de apetito: 7.8

Fatiga: 9,10

Nerviosismo: 11,12
Ansiedad: 13,14
PSICOLOGICAS Deseos de llorar: 15,16
Irritabilidad: 17.18

Deseos de gritar, golpear o insultar: 19,20

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles
variable Dimension 1 Dimension 2
Grave 41 - 60 21 -30 21-30
Moderado 21-40 11-20 11-20
Leve 20 10 10




FICHA TECNICA
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
|. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Forma de aplicacion: Individual
1.4. Autor: MINSA 2008
1.5. Medicion: Desempefio laboral
1.6. Administracion: Trabajadores
1.7. Tiempo de aplicacion: 20 minutos
[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la entidad.

[ll. INSTRUCCIONES:

4. 1. El cuestionario sobre el desempefio laboral correspondiendo 10 a la dimension
Desempefio de la Funcién y finalmente 10 a la dimensién Caracteristicas
Individuales.

2. El sistema de calificacion para las cinco dimensiones es: Nunca (1), A veces (2),
Siempre (3). Sumando un puntaje maximo de 60.

2. Los niveles para describir la capacidad expresion oral son: Alto, Medio y Bajo.
IV. MATERIALES:

Cuestionarios para ser desarrolladas por los trabajadores de la entidad.

V. VALIDACION Y CONFIABILIDAD: La herramienta ha sido evaluada por
expertos; asi lo sefiala Snyder (2019), para analizar las propuestas para verificar si
las oraciones bien definidas se relacionan con el tema en cuestion y las
instrucciones son adecuadas, con el proposito de evitar cualquier confusién en el
desarrollo de la prueba. Para la validacion se utilizO como procedimiento la
seleccion de especialistas en el estudio. Asignar fichas de valoracion a cada
especialista: tablas de actividad de variables, herramientas y fichas de opinién de
expertos; mejorar el instrumento sobre la base de opiniones y rocomendaciones de
especialistas. Para determinar la confiabilidad del instrumento, prueba de

relaciones interpersonales, se aplic6 una prueba piloto a 15 colaboradores de



programas sociales de la ciudad de Truijillo; luego se realizaron los resultados segun

el procedimiento del sistema Alpha de Cronbach, sefialado por Prasad (2019).

La muestra fue seleccionada en base a la similaridad de caracteristicas que tiene
con la muestra de la investigacion siendo estas personas que prestan servicios

similares.

DISTRIBUCION DE iTEMS POR DIMENSIONES

Ornentacion de resultados: 1.2.3

DESEMPENO DE
LA FUNCION

Calhidad: 4.5.6,7

Relaciones interpersonales: 8,9,10

Iniciativa: 11,1213

CARACTERISTICAS | Trabajo en equipo: 14.15,16

INDIVIDUALES Organizacién: 17,18,19.20

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles
variable Dimension 1 Dimension 2
Alto 41 - 60 21 -30 21 -30
Medio 21 -40 11 -20 I1-20
Bajo 20 10 10
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