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Resumen

La investigacion realizada en la oficina de seguros del INCN permite identificar la
relacion entre las variables estrés laboral y desempefio laboral, Paris (2015) sefal6
gue el estrés laboral radica en el desequilibrio entre la capacidad que aporta un
individuo a su organizacion frente a las exigencias de esta, hace hincapié que dicha
ocurrencia se tornaria cronica si el individuo no llega a reponerse luego de la jornada
laboral, Carranza (2017), indicé que el desempefio laboral es la clave del éxito para
alcanzar resultados en una organizacion. El método utilizado es de tipo aplicado, de
disefio descriptivo correlacional, transeccional, la poblacion fue de 30 trabajadores a
los que se les aplicd un cuestionario para cada variable. Los instrumentos se
validaron con el test de Alpha de cronbach el cual arroj6 0.969 y 0.966
respectivamente para cada variable. A la ejecucidon se obtuvo con el estadigrafo de
Rho Spearman un sig. =0.000, el cual por ser menor a 0.050, se debe rechazar la HO
y aceptar que el estrés laboral, se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, ademas el coeficiente de correlacion obtenido es igual a -,873

demostrandose una asociacion negativa alta entre el estrés y el desemperio laboral.

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

The research carried out in the insurance office of the INCN allows identifying the
relationship between the variables work stress and work performance, Paris (2015)
pointed out that work stress lies in the imbalance between the capacity that an
individual contributes to his organization versus the demands of this, emphasizes that
said occurrence would become chronic if the individual does not recover after the
workday, Carranza (2017), indicated that job performance is the key to success to
achieve results in an organization. The method used is of the applied type, with a
descriptive correlational, transactional design, the population was 30 workers to
whom a questionnaire was applied for each variable. The instruments were validated
with the Cronbach's Alpha test, which yielded 0.969 and 0.966, respectively, for each
variable. Upon execution, a sig was obtained with the Rho Spearman statistician.
=0.000, which because it is less than 0.050, HO must be rejected and it must be
accepted that work stress is significantly related to work performance, in addition, the
correlation coefficient obtained is equal to -.873, demonstrating a high negative

association between stress and job performance.

Keywords: Work stress, work performance, efficiency
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l. INTRODUCCION

El estrés y el desempefio laboral desde hace mucho tiempo viene generando
preocupacion en los gestores de las instituciones publicas y privadas de tal que
actualmente se vienen desarrollando muchos procesos, técnicas y métodos que
contribuyan a disminuir el estrés en los colaboradores y con ello incrementar su
productividad de tal modo que ofrezcan su maximo rendimiento y contribuyan con los
objetivos institucionales. Wu, Hu & Zheng (2019), puntualizaron que el estrés por
roles repercute negativamente en el desempefio laboral lo que mantiene a los
individuos en un estado de fatiga y conduce al agotamiento fisico y mental; en
relaciéon con lo mencionado, Udu, Eke (2018), sefalaron que el estrés laboral y el
desemperfio laboral van estrechamente relacionas en todas sus dimensiones en
donde la responsabilidad distorsionada, estrés ocupacional del limite de funciones y
el entorno fisico afectan significativamente el desempefio laboral. En general, se
sabe que el estrés laboral a largo plazo puede afectar a los hospitales por la
insatisfaccion del personal, agotamiento, bajo rendimiento o intento de rotacion Li, et
al. (2017),

A nivel internacional, es necesario resaltar que para Vijayan (2017), el estrés
laboral es la principal causa de disminucion de productividad en toda organizacion ya
gue debido a ello los colaboradores necesitan algun tipo de motivacion para dominar
la intensidad del estrés y asi poder eliminar el mismo. Por ello en una publicacion de
Vosoughi, Rohollahi & Mohamad (2016) hacen mencion que el estrés se asocia a
varias enfermedades fisicas y mentales, ya que disminuye la salud general del
personal tanto en sus habilidades de creatividad y en el propio esfuerzo de cada
persona, por otra parte, Jackson & Frame (2018) indican que las conductas de
desempeiio laboral se presentan y ocurren con mucha frecuencia en situaciones
estresantes y puede ser una causa de estrés ya que esta relacionado con los
vinculos entre el desempefio y el estrés laboral estando presente en el lugar de
trabajo.

En un estudio de Deng, Guo, Yang & Tian (2019) indican como el estrés por

desafio y el estrés por impedimento predomina por el desempefio laboral entre los



mismos trabajadores dentro de cada institucion, es por esta razén que el desempefio
laboral se puede mejorar recortando el estrés por obstaculos que genera un estrés
moderado y aumenta la motivacion de la persona, asimismo, Wu, Hu & Zheng (2019)
indican que se presenta un efecto negativo y significativo sobre el agotamiento
laboral y el desempefio laboral, pero ambas presentan una influencia insignificante
en el desempefio laboral, ademas el agotamiento laboral se correlaciona
negativamente con el desempeiio laboral, no obstante, Bjaalid, Olsen, Melberg &
Mikkelsen (2019) comparten en su estudio realizado que el estrés institucional
presenta efectos negativos sobre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de la propia institucion. Mientras tanto Hafidhah & Martono (2019) lo
importante es compartir el aumento del desempefio de los colaboradores ya que los
mismos empleados deberdn tener un alto nivel de apoyo organizacional percibiendo
un buen clima organizacional y ello permitira los bajos niveles de estrés laboral.
También, Ramli (2019) explica el impacto negativo que tiene el estrés laboral
ya que también presenta un impacto negativo y significativo en el desempefio de los
trabajadores y es por ello que con la importancia del compromiso organizacional ya
que puede causar un impacto positivo y significativo en el desempefio de los mismos
trabajadores; ante tal situacion Widjajanta & Izzati (2021) expresan que si la carga
laboral es la adecuada y la correcta el estrés laboral de los colaboradores podra
disminuir y si el estrés laboral aumentaba el desempefio de los colaboradores
aumentaria, igualmente Chao, Jou, Liao & Kuo (2015) sefialaron en su estudio el uso
de estrategias para reducir el estrés relacionado con la carga de trabajo ya que ello
ayudaria en el manejo de sobre carga de emocional derivada del estrés; de manera
similar Jalagat (2017) indica en su articulo que el estrés se origina en centros
laborales ya que se esté volviendo una situacion alarmante y dificil de controlar ya
gue hoy en dia afecta mucho en el desempefio del trabajador. De este modo
Zainuddin, Noor, Kadri & Maimon (2021) detallan que los factores que predominan el
estrés laboral son: problemas personales, econdmicos, bajos salarios y otros;
recalcando que estos motivos afectaran la productividad y el profesionalismo para
realizar las funciones; dicho de otro modo Isnaini, Kusumastuti & Astuti (2021) nos

relata que el estrés laboral en los servicios de salud podrian reducir el desempefo



laboral debido a que se tendria realizar una medicién detallada entre desempefio
laboral y estrés para encontrar el predominante que conlleva a la medicidén de las
mismas variables.

En Perd, el Sarc Cov2 o conocido también como COVID 19 ha
desnudado todas las falencias de nuestras instituciones publicas mas aun las
relacionadas con temas de salud puesto que un alto indice de mortalidad se pudo
evitar con una mejor infraestructura de nuestro sistema de salud MINSA, con
abastecimiento de oxigeno, camas UCI y una mejor redistribucién del personal de
salud que permita acortar las brechas del recurso humano indispensable para brindar
atencion oportuna durante la pandemia que hoy golpea a nuestro pais. Las
situaciones de estrés con niveles medios en trabajadores activos cuya modalidad de
trabajo es la presencial se ven reflejadas por el trayecto de su casa al centro de
trabajo y durante su jornada laboral puesto que estos quedan expuestos a
situaciones de riesgo por lo que la situacion actual de salud que vive el pais y ello es
una condicionante de estrés en los servidores publicos (Medina, Castellanos,
Gonzales, Xespe & Palao, 2021). En cambio para Delgado, Calvaponan & Cardenas
(2019), existe una relacion medio y alta para las dimensione estrés y desempefio
laboral.

Zufiiga (2019), indicé que el estrés laboral es una problematica
constante que a pesar de los programas existentes para curarlo y tratarlo, segun las
estadisticas estos indicadores se mantienen elevados, a su vez manifesté que esta
condicion aparece cuando se inicia un desajuste entre el puesto de trabajo con la
persona y la propia institucion, ello contrasta con lo enunciado por Larico, Machaca,
Condori & Apaza (2021), quienes sefialan que el estrés laboral se ve afecto por
varias constantes como la sobre carga laboral, demasiada presiéon laboral, muchas
responsabilidades a un solo colaborador, condiciones y clima laboral inapropiado por
los que todo ello tiene connotacion con el esfuerzo que realiza el trabajador por
cumplir con sus tareas y objetivos institucionales a pesar de que su salud mental por
el entorno laboral se va deteriorando.

Esan (2021), relaté que mas del 69% de trabajadores se ve estresado a

causa de la pandemia y por consiguiente afecta a las organizaciones de varias



maneras entre las que resalta que la productividad de las empresas se ven
disminuidas, ausentismo en los puestos de trabajo, la insatisfaccion de los
trabajadores hace que las empresas se vean obligadas en rotar al personal o delegar
nuevas encargaturas lo que genera gasto en la formacion del personal para que
asuma sus nuevas responsabilidades. Mejia, et al. 2020, determinaron que el estrés
es una respuesta a diferentes factores entre los que destacan el trabajo
desagradable o poco motivado, volumen excesivo 0 poca carga laboral, falta de
participaciéon de los colaboradores en la toma de decisiones, mala relacion entre
compaferos de la misma oficina, entre otros, lo manifestd conlleva a un incremento
de ausentismo laboral, merma en la productividad, rotacion del personal, problemas
en la empresa y queja de clientes entre otras causales.

El estudio desarrollado tuvo como referencia una entidad del estado peruano
como lo es el Instituto nacional de Ciencias Neuroldgicas, quien de manera periédica
a traveés del area de calidad evaltua el desempefio laboral de todos sus colaboradores
y al mismo tiempo aplica cuestionarios al publico usuario para determinar el grado de
satisfaccion y tomar las acciones que correspondan cuando los indicadores reflejen
puntuaciones por debajo de lo normal. La principal deficiencia esta relacionada a los
diferentes tipos de remuneraciones salariales debido a que el personal cumple con
funciones similares segun su nivel, sin tener preferencias entre nombrados y
personal CAS; debido a que el personal CAS es el menos remunerado en la
institucion. ElI INCN, altamente especializado en el campo Neurolégico y
Neuroquirdrgico recibe pacientes con tuberculosis del Sistema Nervioso Central, los
cuales vienen siempre acompafados de sus familiares directos, quienes también
comparten el mismo entorno hospitalario al ayudarlos durante las atenciones
médicas, hospitalizacion o sus procedimientos administrativos; debido a la naturaleza
del servicio que brinda el Instituto, no tiene instalado una barrera de identificacién de
este tipo de pacientes y sus familiares, por ser hasta cierto punto discriminativo; lo
cual se convierte en un factor de riesgo de infeccion para el personal. Asimismo, el
INCN se encuentra ubicado en el corazén de Barrios Altos, que forma parte del
cinturén de pobreza de Lima, es un nicho de Tuberculosis Pulmonar, el cual esta

asociado al bajo nivel socioeconémico y cultural de la poblacion, asi como el



hacinamiento; esta poblacion vecina es la que acude al Instituto en calidad de
paciente o acompafante, lo cual aumenta el riesgo de contagio de la enfermedad a
los trabajadores y todo esto conlleva a que los trabajadores convivan con el estrés
laboral debido al temor de contraer algun tipo de contagio entre trabajador y
paciente.

La justificacion social de la investigacion radica en incrementar los
indices del desempefio laboral en la oficina de seguros del INCN partiendo desde las
politicas de disminuir las situaciones de estrés dentro de la entidad, en donde por
diferentes circunstancias estd puede aplicarse sin que necesariamente este
cumpliendo con su propoésito en los empleados de la institucion, el usuario final es
guien mejor apreciacion y experiencia tendra al solicitar su atencion;

La justificacion econOmica esta centrada en identificar qué proceso
puede corregirse, mejorarse o implementarse dentro del Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas especificamente en la oficina del seguro integral de salud, lo
cual ocasiona incrementar el presupuesto de la oficina en mencidon pero con
resultados que estén a la expectativa de las circunstancias y en donde el desempefio
laboral individual se vea reflejado en una mejora visible en las actividades que se
realizan.

En la justificacion metodoldgica utilizaremos el método descriptivo
correlacional el mismo que estd disefiado con la ayuda de literaturas, revistas
cientificas, tesis que guarden relacion con las variables en estudio todo sera
plasmado y ejecutado mediante instrumentos de recopilacion de datos como
cuestionarios cuyos resultados serdn analizados estadisticamente para buscar las
respectivas correlaciones entres las dimensiones de las variables.

Para el planteamiento del problema Hernandez, et at. (2018), sefialan
gue el problema cientifico debe enmarcar cuatro definiciones donde la primera es
una interrogante sin respuesta en el conocimiento hasta el momento en que se
plantea, la segunda parte de una situacion caracteristica, se manifiesta en el
lenguaje cientifico y debe responder por métodos cientificos (p.58). Por lo expuesto
se plantea el problema general ¢Cual es la relacion entre el estrés y el desempefio

laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021? Para los



problemas especificos se detalla: a) ¢ Cual es la relacion entre sobrecarga laboral y
el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima,
20217 b) ¢Cual es la relacion entre falta de apoyo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021? c) ¢ Cudl es la relacién
entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN - Lima, 20217 d) ¢ Cual es la relacion entre conflicto de roles y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima,
20217 e) ¢, Cual es la relacion entre falta de recursos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN — Lima, 20217 f) ¢ Cual es la relacién
entre presion del tiempo y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN — Lima 20217?.

Para los objetivos de la investigacion Hernandez, et at. (2018), los
sefiala como los que expresan concisa y exactamente las relaciones entre las
variables que se pretenden establecer en la investigacion, estan relacionados con la
limitacion del problema, los objetivos deben ser coherentes con respecto al problema
fundamentado por lo tanto deberan establecer metas que indiquen aspectos basicos
que se esperan mejorar (p.58). De acuerdo con el concepto el objetivo general de la
investigacion es determinar la relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021. Para los objetivos
especificos se plantearon: a) Establecer la relaciébn entre sobrecarga laboral y el
desempenfo laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima,
2021. b) Identificar la relacion entre falta de apoyo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021. c) Establecer la relacion
entre la comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN - Lima, 2021. d) Establecer la relacion entre conflicto de roles y el
desemperio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima,
2021. e) Determinar la relacion entre falta de recursos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN — Lima, 2021. f) Establecer la relacion
entre presion del tiempo y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN — Lima 2021.



También se plantea la hipétesis de la investigacion a lo cual Hernandez,
et at. (2018), la define como la proposicion donde se refleja un juicio es decir se
afirma algo sobre la realidad, en ella se encuentran dos niveles, en el primero se
refiere a algo que ocurre o sucedera en la realidad y en segundo lugar esta
referencia se hara mediante la relacibn de conceptos (p.63). Por tal motivo la
hipotesis general es ¢ Existe relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021?. Para la hipétesis
especifica se menciond: a) ¢ Existe relacion entre sobrecarga laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 20217?. b)
¢ Existe relacion entre falta de apoyo y el desempefio laboral de los trabajadores de
la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021? c) ¢Existe relacion entre la
comunicacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del
INCN - Lima, 2021? d) ¢Existe relacion entre conflicto de roles y el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 20217? e)
¢ Existe relacion entre falta de recursos y el desemperio laboral de los trabajadores
de la oficina de seguros del INCN — Lima, 20217 f) ¢ Existe relacion entre presion del
tiempo y el desempenio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN
— Lima 20217?.



. MARCO TEORICO

Los antecedentes es la etapa donde se realiza una serie de analisis y sintesis de
estudios previos sobre el tema, conociendo sus resultados y conclusiones teniendo
en cuenta su trascendencia, validez y vigencia (Rios, 2017, p.59). Igualmente
complementando el concepto Cevallos, Polo, Salgado & Orbea (2017), sostienen que
los antecedentes es la informacion que describe he identifica la historia la historia de
la investigacion, asi como también el origen del problema en referencia a literatura ya
existente (p.30). Los autores también concuerdan con que los antecedentes son de
ayuda relevante ya que nos permite conocer experiencias similares lo que permitira
gue podamos clasificar mejor nuestras ideas al momento de plasmarlas en la
investigacion.

Con relacion a investigaciones previas se plasma en los antecedentes
nacionales lo sefalado por Fernandez (2016), en su investigacion: “Estrés laboral y
desempeiio laboral en profesionales de enfermeria de Neonatologia del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza”. Donde se plantedé determinar la relaciéon entre las
variables estrés laboral y desempefio laboral, el método utilizado fue de nivel
correlacional no experimental de corte transversal — correlacional y enfoque
cuantitativo con una muestra de 80 profesionales asistenciales del servicio de
enfermeria aplicando el muestreo no probabilistico intencional, el instrumento
utilizado fue el cuestionario y para el andlisis de los datos se utiliz6 el método
hipotético deductivo y el estadistico de Rho de spearman (a = 0.05) donde la
resultante de la investigacion fue que se haya una relacion considerable entre las
variables estrés y desempefio laboral (p=0.000<0.05) de los profesionales del servicio
de enfermeria donde es inversa y alta (r = -0.778) por lo que sefiala que a mayor
estrés el desemperio laboral disminuye.

Como aporte podemos indicar que las instituciones deben crear mecanismos
para evitar en su defecto reducir los niveles de estrés a todo nivel con lo que el
personal seréd mas eficiente y eficaz en todas las tareas encomendadas.

Iparraguirre, Yupanqui (2016), en su investigacion: “El estrés laboral y su
relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JC

TRANSERYV, Cajamarca”. Donde enfocan al estrés laboral como una enfermedad



ocupacional que incide en la salud de los trabajadores y por ellos buscan determinar
la relacion entre el estrés con el desempefio laboral para lo cual en el desarrollo de la
investigaciéon aluden a Pérez, Frenis & Toca (2009), quien sefiala que son trastornos
de orden nocivo causantes de dafios emocionales que se manifiestan cuando la
exigencia en el trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades
del trabajador y a su vez (Robbins, 2004, citado por Iparraguirre, Yupanqui 2016)
sefala que el desempefio laboral son comportamientos que manifiesta el trabajador
gue van en virtud de los objetivos de la institucion. Es una investigacién del tipo
descriptivo correlacional, no experimental de corte transversal. La muestra utilizada
en la investigacion estuvo representada por 22 empleados de la empresa JC
TRANSERYV, la recolecta de datos fue a través de la encuesta y el instrumento de
medicion fue el cuestionario. Como resultante se obtuvo un coeficiente de Alfa de
cronbach (a) del 0.951que marca una confiabilidad significativa. Para Chi — cuadrado
se obtuvo un valor de 0.048 sefialando que existe una relacion significativa entre el
estrés y el desempefio laboral.

Como apreciacion y aporte hacia la investigacién fue considerar en futuras
investigaciones que el estrés puede verse disminuido si se crea en la institucién un
clima de trabajo amigable y donde se promuevan periddicamente actividades de
integracion y recreacion.

Machacuay (2020), en su investigacion: “Estrés laboral y desempefio del
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital la Merced, 2020”.
Sefialo que el estrés laboral va repercutiendo notablemente en la salud mental de los
trabajadores y por consecuencia afecta en los niveles de desempeiio en las
instituciones donde se desempefian, la investigacion corresponde a un disefio no
experimental, transeccional correlacional, hipotético deductivo, se trabajé con una
muestra de 30 lic. De enfermeria del servicio de emergencia del hospital la merced,
la recoleccién de datos fue a través de la encueta y el instrumento el cuestionario, al
realizar la ejecucion de los datos se obtiene que existe relacion entre las variables en
estudio donde se obtuvo un valor de significancia de 0.018 < 0.05 a un nivel de
confianza del 95 % y una relacién de -0.430 lo que indica que a mayor estrés el

desemperio laboral se ve afectado.



El aporte a esta investigacion de acuerdo a lo analizado, sefiala que para
disminuir los niveles de estrés laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital la Merced se deben establecer programas de salud mental
gue permita a los profesionales contrarrestar situaciones dificiles sin que se vea
mermada su capacidad de trabajo.

Rojas, Saldafa (2020), en su investigacion: “Estrés laboral y el desempefio
de los profesionales de enfermeria del area de emergencia de un hospital en
Canete”. Buscaron establecer la relacion entre el estrés laboral y el desempefio de
los profesionales de la salud del grupo ocupacional enfermeros del servicio de
emergencia del hospital en cafiete, se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo correlacional, el disefio utilizado es el no experimental de corte
transversal, para realizar la coleccion de datos se utilizé el cuestionario para cada
variable de estudio, la investigacion se realiz6 con una muestra significativa de 24
trabajadores del grupo ocupacional de enfermeria que laboran en el hospital de
cafete, el estadigrafo de Spearman tuvo como resultante el valor de 0.590 lo que
indica una relacion moderada al ser mayor que el valor 0.05.

Como aporte a la investigacion podemos agregar que se debe implementar
un plan de mejora continua enfocado en la salud mental del trabajador, con ello
podemos conocer su estado emocional, sus inquietudes, molestias, descontento,
disconformidad y poder establecer mejores canales de comunicacién para dar
soluciones a corto plazo.

De la misma forma para los antecedentes internacionales se consider6 a
Velasquez, Villavicencio (2016) en su investigacion: “Nivel de estrés laboral en
profesionales de la salud y su relacién en el desempefio laboral en el hospital Luis
Gabriel Davila (Carchi -Tulcan) durante el periodo de setiembre — octubre del 2016”.
Su objetivo fue encontrar el grado de conexion entre las variables de estrés y el
desempefio laboral del personal. Alude a la teoria de (Leka S, Grifffiths A. 2004,
citado por Cozzo, Reich 2015) quien sefalé que es consecuencia de estabilidad
entre la imposicion y coaccién por las que se enfrenta la persona, priorizando sus
conocimientos y capacidades. También Coulter, Robbins 2014 indicé que el planear

lleva diferentes niveles como definir las metas de la organizacion, realizando una
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estrategia para llevarlas a cabo y para terminar coordinar en la instituciébn para
cumplir con este proceso y pueda concretarse. La metodologia aplicada es analitico,
observacional de tipo trasversal. La muestra fue de 167 profesionales de la salud del
Hospital Luis G. Davila.

Concluye que se debe considerar que el estrés perjudica a la gran cantidad
del personal profesional de la salud es conveniente realizar adecuadas
capacitaciones para una buena atencién y mejora de problemas ante estresantes
ademas se recomienda optar por brindar remuneraciones como un incentivo para el
personal de salud o al departamento u oficina que realice una adecuada funcién.
Aporte de acuerdo a la investigacion los profesionales de la salud tienen que ser
incentivados debidamente favorecidos empezando desde el lugar o el ambiente de
trabajo ya que ello conllevara a que los profesionales se sientan satisfechos en
realizar y desarrollar sus labores.

Sailema (2018) en su investigacion “El estrés y desempefio laboral en el
area administrativa de la empresa Alvarado Ortiz Constructores Cia. Ltda. en la
ciudad de Ambato, de la provincia de Tungurahua”. Su objetivo fue determinar la
relacion que se tiene entre estrés laboral y el desempefio laboral en el area
administrativa de la empresa Alvarado Ortiz Constructores Cia. Ltda. Alude a la
teoria de Marquez, (2013) alrededor de los afios 2010 y 2018 los trabajadores
conviven con eventos que cambian sus aptitudes, ello involucra a que las personas
perciben el incremento de estrés en su rutina diaria. También (Robbins, 2004, citado
por lparraguirre, Yupanqui 2016) el valor de la apreciacion del desempefio se
encuentra fundamentada en la generacion y el conocimiento de valores que
ocasionan validez a las cosas, personas, por lo mismo que se puede calificar
siempre y cuando sean aptos al conocimiento humano. La metodologia aplicada se
emplea un enfoque cualitativo ya que por ella se analiza la propiedad de las variables
y cuantitativo porque se aplicé el test de F-PSICO 31. La prueba estadistica utilizada
es Chi-cuadrado. La muestra fue 32 colaboradores. Concluye precisando que la
relacion de estrés y desempefio laboral es directa por lo que el mayor indice de
estrés generado es el de menor rendimiento en las actividades realizadas por los

colaboradores propiciado por las carencias en la capacitacion y desarrollo,
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motivacién debido a que la empresa no cuenta con plan en el desarrollo de los
trabajadores como en sus capacitaciones constantes.

Como aporte se debe tener en cuenta que las instituciones deberian
involucrarse en el desarrollo profesional de los trabajadores, en complementar sus
habilidades de aprendizaje como en capacitaciones constantes ya que ello llevara a
gue los trabajadores se sientan parte de la organizacion gozando de los beneficios y
su motivacion seria favorable para ellos mismos y la empresa al brindar ello tendra a
cambio dedicacion al maximo por parte de sus trabajadores.

Guzman (2017) en su investigacion “El estrés laboral y desempefio laboral en
el personal del Instituto Tecnoldgico Superior Libertad”. Su objetivo fue precisar si el
estrés laboral dafia el desempefio laboral del personal del Instituto Tecnoldgico
Superior Libertad. Alude a la teoria de Adams (2000) indica que el estrés es la
activacion de la fuerza que atrae y rechaza el animo de la persona. Alude a la teoria
de OIT (2000) el estrés ocasiona aceleracion fisica o mental del trabajador que solo
afecta la salud del ser humano. La metodologia aplicada es la investigacion
descriptiva correlacional, con disefio de investigacién no experimental. El instrumento
utilizado es el cuestionario de estrés laboral (OIT). La muestra 15 colaboradores del
personal administrativo del Instituto Tecnolégico Superior Libertad. Concluye
precisando que los niveles de estrés y desempefio laboral de los trabajadores
deberian ser medidos mediante un seguimiento constante para evitar el bajo
desemperio laboral dentro de la institucion.

Aporte es que el desempefio laboral es bueno siempre y cuando las tareas las
realizan con mucho esfuerzo reforzando sus conocimientos ya que ello que permitira
que el trabajador cumpla sus responsabilidades con mucho esfuerzo.

Las variables objeto de estudio se conceptualizan por lo sefialado por Rios
(2017) quien sefala que son los rasgos, caracteristicas o propiedades posibles de
variar, manifestadas en cantidades o caracteristicas de los objetos, grupos o
individuos que seran observados y pueden adquirir diferentes valores (p.73). Asi
mismo Cevallos, Polo, Salgado & Orbea (2017), sefialaron que la variable es un
factor que puede medirse, manipularse y probablemente cambie durante la
investigacion o experimento (p.35).
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Para la variable estrés laboral se cita como autor a Patlan (2019) quien
definié que “El estrés laboral es la manifestacion que denota el trabajador cuando las
exigencias y la presion dentro del entorno laboral no van acorde con sus
caracteristicas, capacidades y recursos que ponen a prueba su intelecto para
afrontar situaciones” (p.4). Lo sefalado por el autor va en relacion a demasiada
exigencia y poca capacidad de respuesta del trabajador desencadena en una baja en
la productividad. Ello concuerda con lo manifestado por Ortiz (2020), indicando que
“El estrés laboral se ocasiona por causas relacionadas o no directamente con el
trabajo, frecuentemente como un desequilibrio entre la exigencia laboral con la
capacidad o talento disponible para responder de manera acertada, la sintomatologia
puede ir desde un estado de animo irritado hasta depresiones acompafadas de
agotamiento y debilidad fisica” (p.2). El estrés laboral desencadena en una situacion
gue compromete la salud del trabajador llegando a una sintomatologia que podria
trasladarse a las actividades cotidianas del hogar. También Aguirre, Gallo, Ibarra &
Sanchez (2018), sefialaron que “El estrés laboral o sindrome de Bornout se
caracterizan por desgaste emocional, déficit de energia, alejamiento y cinismo entre
hacia los compafieros de trabajo acompafiado de actitudes de rechazo en el entorno
laboral. Complementando podemos sefialar al estrés laboral como un conjunto de
alteraciones psicologicas, emocionales y conductuales que se manifiestan ante la
presibn que pueda desencadenar un puesto de trabajo y que este supere los
conocimientos y capacidades del trabajador. Paris (2015) definidé que “el estrés
laboral es un desequilibrio entre las capacidades del individuo y las exigencias del
centro laboral, llegando a ser cronicas cuando el individuo no logra recuperarse luego
de la jornada laboral (p. 45). Se plantean las siguientes dimensiones:

Primera dimension: Sobrecarga laboral. “De forma cuantitativa va en
referencia a la excesiva cantidad de trabajo y de manera cualitativa en relacién a la
dificultad y complejidad de la tarea que el individuo percibe” (Paris, 2015, p.49).
Dentro de este contexto sefialamos que lo descrito por el autor va en referencia a la
cantidad y dificultad de las labores encomendadas sobrepasando estas la capacidad
de respuesta del trabajador. Concuerda con lo expresado con Arcos (2019), quien

sefiala que la sobrecarga laboral va en relacién con la aceleracion economica, y el
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aumento de la competitividad haciendo que los empleadores establezcan procesos
que contribuyan al logro de objetivos institucionales” (p.12). Todo indica que las
empresas o instituciones en primer lugar se focalizan en los objetivos institucionales
descuidando el talento humano. En relacion a ello Valladares (2020) en su
investigacién ““Estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Sullana — 2019 refiere que “la dimension de Sobre carga
laboral esta compuesta por cuatro competencias las que son trabajo fuera del horario
normal, volumen de trabajo, trabajo estresante, desbordamiento por picos de trabajo
y para terminar la exigencia externa del trabajo. Esta dimensién se define como el
grupo de requerimientos fisicos y psicologicos los cuales se estan siendo sometidos
durante su jornada laboral una persona. Para ello el estudio motivo de la
investigaciéon fue realizado mediante un modelo pre experimental, que se ajuste o
nos brinde informacién sobre el enfoque cuantitativo y a su vez que este sea
descriptivo correlacional. Se obtuvo una muestra de 110 empleados, para la
obtencion de la resultante se disefiaron los instrumentos basados en dos
cuestionarios el cual para la variable estrés laboral consté de 40 items mientras que
para la evaluacion del desempefio laboral los items hicieron un total de 38, ambos
instrumentos con un alto grado de fiabilidad y confiabilidad. El modelo de Pearson
fue el escogido para la constatacion de las hipotesis. A la ejecucion de los datos lo
resultante mostré que si existe relacion entre ambas variables pues puesto que la
variable independiente influye sobre la dependiente, los porcentajes obtenidos fueron
50.9% para los niveles de estrés alto, asi como el 93.6 % para el nivel de desempefio
laboral. A la observaciéon de la dimension capacidad de desconectarse del trabajo y
carga laboral sus niveles medios estuvieron resaltados por los valores 75.5 % y 73.6
% respectivamente. A la interpretacion nos demuestra que a mayor situaciéon de
estrés en los 110 colaboradores el desempefio laboral también es alto; ello difiere o
no guarda coincidencia con investigaciones realizadas previamente para la aplicacion
de la investigacion. (p.09)

Como aporte sefialamos que los trabajadores deberian de realizar sus

actividades de acuerdo a sus necesidades las cuales deberian de ser divididas de
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manera equitativamente y asi poder manejar el clima laboral con el propdésito de
disminuir el estrés laboral.

Segunda dimension: Falta de apoyo. “La falta de confianza con los
superiores para recurrir a ellos ante situaciones dificiles o desafortunadas
generalmente son la causa mas comun de abandonar el trabajo” (Paris, 2015, p.50).
Los superiores en cualquier nivel siempre deben estar disponibles y preparados
intelectualmente para ayudar a confrontar situaciones poco usuales. Es por ello que
Verduzco, Garcia, Mercado (2018), lo sefialan como “la tolerancia o nivel de estrés
no solo se hace presente por los estresores, sino también por la falta de apoyo que
un colaborador recibe en su centro de trabajo” (p.38). Con ello afirmamos que ante la
falta de un liderazgo dentro de la organizacion la probabilidad de sufrir o verse afecto
por situaciones de estrés son claramente posibles. A su vez Chévez (2016) indico en
su investigacion ““El estrés laboral y su efecto en el desempefio de los trabajadores
administrativos en el area de gestion comercial de Electro sur S.A. en el periodo
2015. 7 Indica que en ocasiones el trabajador desaprovecha la oportunidad de
distribuir y ordenar sus propias tareas para que asi se le pueda hacer mas facil y a la
vez ventajosa en su desarrollo. “La falta de apoyo por parte de los superiores,
siendo 32 trabajadores encuestados, 19 trabajadores que equivalen al 59.4% reciben
poco apoyo por parte de sus superiores o de la empresa, mientas tanto 1 trabajador
pertenece al 3,1% equivalente al porcentaje mas bajo y se evidencia que existe muy
poco apoyo a los trabajadores™. (p.55). Como aporte sefialamos que la falta de
apoyo esta relacionada a la falta de autoridad para tomar decisiones, ello involucra
gue dentro de la empresa se deberia de contar con una autoridad con logros
suficientes que influya en las actividades sin la necesidad de realizar constantemente
consultas al director de la empresa.

Tercera dimension: Problemas de comunicacion. “La comunicacion se torna
mas eficiente cuando se genera entre personas del sexo opuesto “(Paris, 2015,
p.51). Ello genera una percepcion de discriminacion o un trato no igualitario dentro
de la institucion. Esta situacién para Cuchipe, Guanuchi (2020), “La falta de
comunicacién con las autoridades de la empresa, compafieros, produce una

sensacion de aislamiento y un sentimiento de carecer de apoyo” (p.8). Ello sefiala
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gue dentro de una organizacién la comunicacién que no es asertiva conlleva a
muchos conflictos en la institucion. A su vez lo definido por Morocho C. (Ecuador
2015) quien indicé en su investigacion “El estrés laboral del personal de
enfermeria y su incidencia en la calidad de servicio que se ofrece el hospital Dr.
Teodoro Maldonado Carbo, de Guayaquil” (p.09). Se indica que uno de los
factores de riesgo que originan el estrés laboral son los problemas con la falta de
comunicacién para poder desarrollar las actividades cotidianas sin problema
alguno en el centro de labores. Se trabajo con una muestra de 70 profesionales de
enfermeria. Se desarrollo la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario cuyos resultados fueron de 69% padecen de estrés alto, el 26 %
cuentan con estrés moderado y el 5 % restante posee estrés leve, todo ello
conlleva a que los problemas de comunicacion es un factor de riesgo que origina
el estrés laboral. Como aporte sefialamos que sin comunicacion dentro de las
oficinas o en cualquier centro laboral no habria buen desempefio en las funciones
por parte de los trabajadores ya que es crucial contar con una muy buena
comunicacion intrapersonal para beneficio de los mismos trabajadores de la
entidad. Segun Pacheco y Quispe (2018), la comunicacién es uno de las piezas
mas relevantes dentro del crecimiento empresarial para obtener las metas en los
organismos y entidades, por eso quienes manejan cargos gerenciales, directores y
ejecutivos, deberian conocer en que radica y como funciona, ya que a mayor es el
compromiso de un cargo mas tiempo se necesita para ello y la conduccion de la
informacion como parte esencial de las labores diarias. Como aporte sefialamos
gue la comunicacién es uno de los elementos mas valiosos en las instituciones, ya
que esta técnica nos permite la entrega de testimonios entre dos 0 mas personas,
de una oficina de la entidad a otra, permitiendo el dar y recibir ideas como
alternativas, con el objetivo de acrecentar la realizacion de las diversas actividades
gue son primordiales para el movimiento productivo de la entidad, hoy en dia la
comunicacion es una necesidad comprobada. Ya que sin una adecuada
comunicacion es inviable obtener metas, incrementar productividad y producir los

resultados que se desean obtener.
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Cuarta dimensién: Conflicto de roles. “Las ordenes y contra ordenes por parte
de los responsables o jefes de servicio desencadenan en cuadros de estrés en el
trabajador” (Paris, 2015, p.51). Ante un trabajador de capacidades limitadas, muchas
ordenes y tareas por parte de los jefes o responsables de servicio puede
desencadenar en cuadros donde se vea comprometida la salud mental. Para
Organbidez, Moura, Almeida (2017) “El conflicto de roles se desarrolla cuando el
trabajador realiza sus actividades sin conocer un manual de funciones o cuando tiene
esta pero la interpreta inadecuadamente” (p. 261). No establecer claramente las
funciones o actividades que se deben desarrollar traera consigo un conflicto con los
compaferos de trabajo porque se puede estar realizando funciones o tareas que ya
son ejecutadas por otro trabajador. A lo expresado se suma lo manifestado por
Zegarra (2019) quien indicdé en su investigacion ““Los riesgos psicosociales y la
influencia en el desemperio laboral de los inspectores de trabajo de la Subdireccion
de Inspeccion laboral de Huancayo, durante el 2017"". Indico que “Esta dimension
expone el conflicto de roles que tiene un trabajador en la toma de decisiones de
indole contradictorio, de manera personal o profesional. Las contradicciones se
presentan de manera frecuente en las labores designadas a los trabajadores,
provocando problemas psicolégicos desde la preocupaciéon hasta llegar al estrés™.
(p.47). Se utilizé el método CosPsoQ para la evolucion y prevencion con una muestra
corta de 25 trabajadores, quienes son los inspectores los que presentan nivel alto de
conflicto de roles y desempeio laboral bueno (55,6%), el 22,2% nivel medio de
conflicto de roles y desempefo laboral bueno. Como aporte sefialamos que el
conflicto de roles es un conflicto social causado cuando un trabajador o individuo se
ve obligado a asumir roles diferentes e incompatibles, cabe precisar que se evidencia
este conflicto de roles cuando un empleado asume dos roles como por ejemplo el de
trabajo y el de direccion de una oficina o departamento. También Alvarez, Rios
(2020) en su andlisis de las relaciones entre el trabajo y las caracteristicas
organizacionales, el rol y el estrés laboral en los trabajadores correlacionales de la
comunidad china. En su conclusion detallan que formalizacién de los cargos y tareas,
el soporte laboral (las autoridades) y la accibn mutua entre compaferos de labores,

disminuyeron la confusion y conflicto de roles, entretanto que el peligro en el trabajo,
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la confusién y el conflicto de roles, aumentaron el estrés laboral entre el personal
penitenciario en china, de tal manera que los trabajadores posiciones de castigos
mas enérgicos asimismo detallaron tener grados mas elevados de estrés laboral.
Como aporte podemos indicar que el conflicto de rol se basa en la ambigiedad de rol
gue se refiere a la posicion que vive el trabajador cuando tiene variados puntos de
referencia para desempeiar su funcién o caso contrario no sean los adecuados o
correctos.

Quinta dimension. Falta de recursos. “El déficit de personal o la fuga de los
mismos a nuevas y mejores oportunidades laborales atenta contra la atencion
oportuna” (Paris, 2015, p.51). Se debe establecer politicas salariales competitivas
para mantener o retener el talento humano dentro de la empresa. En concordancia
Revista Summa (2016) quien indico en “Mala administracion y falta de recursos
afectan emprendimientos en Colombia™. Indico que uno de los factores que
conllevan al fracaso de emprendimiento es el robo de los empleados, la falta de
recursos, la mala administracion y los conflictos entre los mismos accionistas”. El
estudio analizo que la cuarta parte de la debacle fue el recurso humano en un 26,2%,
indicaron problemas para ejercer adecuadamente las capacidades del personal,
también el 18,5% en la seleccion de personal y el 18% se responsabilizo a los robos
a los trabajadores. Como aporte sefialamos que la escasez de recursos son factores
gue generan y desencadenan una alteracion negativa que engloba al personal que
realiza actividades administrativas por la simple razén que al reclutar errbneamente a
un nuevo colaborador le va a generar mas gastos a la institucién pues sera necesario
mas dias de capacitacion, menos dias ejecutando las labores pendientes entre otros
causales.

Sexta dimension. Presion del tiempo: “La exigencia continua de realizar
tareas en tiempos establecidos o deguijarrfinidos disminuye la calidad del servicio
prestado” (Paris, 2015, p.51). No tener definida con claridad los estandares de
tiempo por las tareas encomendadas ocasionan que estas sean realizadas dejando
de lalo la eficiencia y eficacia. Para Briker, Schwenkenbecher (2021), “Plazos de
entrega muy cortos y demasiada carga laboral disminuye el rendimiento del

trabajador”. Ello se da generalmente cuando las tareas y los plazos no estan bien
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definidas. Ello sumado a lo definido por Escriba -Aguir, Burguete- Ramos (2005)
indico que en su articulo especial “¢,Coémo perciben las enfermeras de trasplantes las
causas de estrés laboral?” (p.01). Se indica que la dimensién de presion del tiempo
estd considerado como un estresor primordial ya que se considera que en todo
centro de labores no todos trabajan a un mismo ritmo ya que hay algunos
trabajadores que presentan los problemas de interrelacion con algunos miembros del
equipo y ello lleva a desarrollar presion de tiempo al no desarrollar su actividades con
la facilidad que deberian de realizarlas, afianzando la sobre carga laboral para que
otro miembro del equipo las realice y esto conllevaria a que las tareas se tengan que
realizar no oportunamente en con los plazos fijados. Como aporte sefialamos que la
presion del tiempo esta basado en el desequilibrio laboral por parte de algunos
trabajadores que existen en algunas entidades ya sean publicas o privadas,
derivando a que las entidades logren sus objetivos o metas contra el tiempo, lo
primordial seria que en toda organizacion todos los empleados trabajen al mismo
ritmo brindando todo su potencial sin sobrecargar el trabajo de un compariero a otro
ya que esto llevaria a la limitacién de los tiempos de los trabajadores que si aportan
de manera positiva a la organizacion.

Como indicadores se menciona: a) Multiples tareas, se refiere al exceso de
labores, b) Dificultad en las tareas, se solicitan actividades sin dar la preparacion
adecuada, c) Malas relaciones laborales, es cuando existe poca empatia entre
compafieros de la misma oficina, d) Diferencia debida al género, se evidencia que los
jefes o encargados manejan mayor empatia con los trabajadores del sexo opuesto,
e) Comunicacion asertiva, hace referencia a la actitud positiva a la hora de
relacionarse con sus compafieros de oficina, f) Ilgualdad de funciones con diferentes
remuneraciones, diferentes modalidades de contrato aunque las funciones o tareas
sean similares, g) Poco recurso humano, el talento humano mal remunerado busca
mejores expectativas en el sector privado, h) Recursos tecnoldgicos limitados, se
tiene el personal pero la parte tecnoldgica es obsoleta o deficiente, i) Ansiedad,
intension de poder cumplir con las funciones o tareas encomendadas, |)

Disponibilidad, se le solicitan tareas fuera de su jornada laboral.
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Para la variable desemperio laboral se cita a Carranza (2017) definié que “el
desemperio laboral es clave para conseguir resultados esperados en la organizacion,
adicional a ello y empleando las herramientas adecuadas permite clasificar a los
trabajadores dependiendo los perfiles que los puestos requieren (p. 008). El
desemperfio laboral nos permite clasificar a los trabajadores en funcién de sus
virtudes y cualidades y por consiguiente asignarle funciones segun su perfil.
Concuerda con Pereyra (2021), el sefialé “El desempefio laboral es la actividad o
tareas que desarrolla un individuo siguiendo un patrén o proceso ordenado donde se
plantean metas y se evalua el desenvolvimiento profesional “ (p.35). el autor
puntualizé que el desempefio laboral es toda accién que realiza el trabajador, la
misma que puede ser medida de manera objetiva y que al desarrollarse
correctamente contribuira con el logro de los objetivos institucionales. Chiavenato,
citado por Chévez (2022), sefal6 que “El desempefio laboral es el acto o conducta
observada de los colaboradores y como estas contribuyen con el logro de los
objetivos institucionales, asi mismo se menciona que al desempefar las labores de
manera eficiente contribuye con las fortalezas mas relevantes en la organizacion
(p.42). Es importante que en toda organizacién se tenga claro las funciones a
desarrollar segun el grupo ocupacional del trabajador y que resultados se espera
dentro de un periodo de tiempo determinado. Se plantearon las siguientes
dimensiones:

Primera dimensién. Productividad: “Es la cantidad de trabajo que desarrolla
un trabajador durante su jornada laboral donde el empleador incita a la misma
brindando herramientas y procesos eficaces” (Carranza, 2017, p.08). Contribuimos al
concepto del autor indicando que la productividad no solo va en funcién de la
cantidad si no de la calidad del trabajo realizado de manera que se optimice de
manera eficiente los recursos de la institucion. Para Alamar, Guijarro (2018). La
productividad “Es la relacion que busca en empleador por los beneficios que logra
obtener por el trabajo realizado de sus trabajadores y por lo que el invierte en
recursos para la empresa, debe haber equidad entre ambos” (p.05). La institucion
establece de forma clara los objetivos institucionales y provee al empleado las

herramientas y capacitaciones para el logro de las mismas, las cuales seran medidas
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en un espacio o periodo de tiempo determinado. Para Capristan (2018) indica en su
investigacion “"Programa en manejo del estrés laboral para mejorar el desempefio
laboral — Gerencia Regional de Salud — Lambayeque, periodo 2018~ da a conocer
que la productividad son “las capacidades que cada trabajador manifiesta frente a las
labores brindadas por la organizacion” (p.25). Con ello podemos sefialar que la
finalidad de la productividad es que nos permite medir con que eficiencia se
desarrollan las actividades dentro de la organizacion, ya que permitiria medirse en
funcion del tiempo el cual permitira determinar la capacidad y el grado o nivel en el
gue se encuentran los trabajadores de la organizacion.

Segunda dimension. Eficiencia: “Resultado de maximizar la productividad
optimizando a lo mas minimo el esfuerzo humano y los gastos operacionales,
llamese de otra manera al trabajador que realiza sus actividades en el minimo de
tiempo posible y con resultados esperados” (Carranza, 2017, p.06). Por su parte
Fernandez, Rios y Sanchez citado por Rojas, Jaimes, Valencia (2017), indicaron que
la eficiencia “Situacidén que mide la capacidad o cualidad de la actuacion reduciendo
el uso de recursos y a pesar de ello contribuir con los objetivos establecidos” (p.3).
Ello nos indica que la eficiencia es cumplir con las funciones encomendadas
sintetizando el uso de recursos fisicos. A su vez Lazo (2019), indicé que la eficiencia
“‘Es la mejor manera de realizar las cosas con el fin de que las personas, equipos —
maquinas, se apliguen de manera mas racional en lo posible.” (p.49). Como aporte
agregamos que la eficiencia aparte de redundar en las utilidades de la empresa,
también contribuye a la superacion del personal involucrado en ella, en el desarrollo
y progreso del trabajador de la empresa predominando los factores el costo y tiempo.

Tercera dimension. Formacion adquirida: Carranza (2017), lo sefiala como
“‘Es el desarrollo para el crecimiento profesional del trabajador y también para la
institucion, ello los compromete a formar académicamente a sus trabajadores para
gue estos se comprometan con el logro de objetivos institucionales” (p.09). Ante lo
manifestado por los autores podemos determinar que la empresa debe manejar
dentro de sus costos operacionales las capacitaciones o preparaciéon de los
trabajadores. Se suma a este concepto lo manifestado por Pérez (2017), quien

sefala que la formacién adquirida es “Proceso que crea, transforma, compone para
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gue se adquiera una nueva y superior cualidad, con ello se asegura el desarrollo de
todas las potencialidades del individuo” (p.03). Esta situacion sefiala que el individuo
puede estar preparado y formado no solamente en el &mbito profesional, si no por el
contrario también tiene formacién por la experiencia ganada por el tiempo de servicio
en la institucion. Por su parte Zuloeta (2020), indicd en su trabajo de investigacion
““Gestion por competencias y desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia
de comercio exterior y turismo, Lambayeque; 2017-2018"" indica que la formacion
adquirida “Es importante que el los trabajadores estén preparados y crezcan
profesionalmente en beneficio de la organizacién para asi poder lograr sus objetivos
gue la organizacion se propone, para ello la organizacion debe identificar las areas
gue se debe de reforzar al empleado invirtiendo en el en capacitaciones constantes
de manera que asi puedan mejorar ciertos aspectos dentro de la organizacién”
(p-39). Como aporte agregamos que la formacién adquirida es la experiencia que un
trabajador llega a obtener con el transcurrir del trabajo mismo y de las
capacitaciones, charlas, reuniones, obteniendo a cambio conocimientos que seran
implementados en su centro de labores desarrollando sus funciones.

Cuarta dimension. Objetivos conseguidos: “Los objetivos institucionales
deben estar establecidos de forma clara, realistas y alcanzables para que el
trabajador sepa lo que se espera de ellos en un periodo de tiempo concreto, a
contraparte la empresa facilita capacitaciones, herramientas y recursos necesarios
para alcanzar estos objetivos” (p.09). Desde el inicio de las actividades el empleado
debe conocer los objetivos de la institucion, para que tenga conocimiento de lo que
se espera de él, asi también conocer los momentos en que se va a evaluar su
desempeio. Por su parte Andia (2016), sefiala que “Los objetivos deben ser
cuantificables, realizables en cuanto a calidad y cantidad, comprensibles,
motivadores y escritos en forma jerarquica preferentemente” (p.09). Con ello
confirmamos lo mencionado por el autor que antecede donde se deja claro que los
objetivos tienen que involucrar al trabajador para que este se vea motivado y
reconocido como parte del éxito de las instituciones. Para Zuloeta (2020) en su
trabajo de investigacion “~“Gestibn por competencias y desempefio laboral de los

colaboradores de la gerencia de comercio exterior y turismo, Lambayeque; 2017-
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2018 menciona que los objetivos conseguidos ““deberian ser primordiales ya que
los trabajadores deberian tener idea de sus propdsitos y que expectativa tiene cada
uno de cada objetivo”” (p.40). Con ello podemos sefialar que los objetivos
conseguidos son los resultados deseados que se esperan alcanzar con la ejecucion
de las actividades que integran una empresa o0 entidad, son objetivos medibles o

cuantificables.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de lainvestigacion

Tipo de investigacion

Para Salgado, Polo, Cevallos & Orbea (2017), sefialaron que la investigacion de tipo
aplicada es aquella que se focaliza en la resolucion de problemas bajo circunstancias
determinadas por lo tanto busca la utilizaciébn de conocimientos desde una o varias
areas especialidades con la finalidad de utilizarlas y satisfacer una necesidad (p.12).
Mientras que Rios (2017), define a la investigacion aplicada como concreta y utiliza
la aplicacion de conocimientos para dar solucion a problemas determinados, se basa
en la aplicacion basica (p.81). Por lo expuesto la investigacion propuesta busca
establecer la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de seguros del INCN con el afdn de saber cédmo es el
comportamiento de las variables y las caracteristicas de cada una y segun lo

resultante plantear soluciones o gestionar mejoras.

Disefio de la investigacion

Segun Rios (2017), los disefios de una investigacion pueden ser los experimentales
gue son los eventos donde el investigador manipula y controla el comportamiento de
las variables y las no experimentales que se desarrolla sin manipular las variables, se
observa el contexto natural de como se desarrollan los hechos (p.84). La
investigacion planteada es del tipo no experimental pues las variables no son
manipuladas. Asi también es del tipo transversal o transaccional pues para Rios
(2017), la recoleccion de datos se realiza en un solo momento en un periodo de
tiempo corto o determinado (p.86). Sanchez, Reyes, Mejia (2018), sefialan que “una
investigacion del tipo descriptivo correlacional como la que se ha realizado, es
aquella que define el grado de intensidad con que se manifiesta la correlacion

estadistica entre las variables” (p.51).
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Enfoque
Arias (2021), el enfoque cuantitativo sefala que “las variables deben ser susceptibles
a ser medidas y observadas, en un proceso desarrollado de forma ordenada de lo

general a lo especifico” (p.60).

Método de la investigacion, Bernal (2016), sefiala al método hipotético deductivo
como “es un proceso que inicia de una aseveracion definida como hipétesis, donde
se busca falsear las mismas, obteniendo de ellas conclusiones que son confrontadas
entre si (p.60). La investigacion realizada usard el método hipotético deductivo
porque se inicia con las interrogantes (hipétesis) y de las cuales se obtienen

conclusiones y deducciones.

3.2 Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacién de la variable estrés laboral

Definicion conceptual de estrés laboral

Paris (2015) definio que “el estrés laboral es un desequilibrio entre las capacidades
del individuo y las exigencias del centro laboral, llegando a ser crénicas cuando el
individuo no logra recuperarse luego de la jornada laboral (p. 45). Para el desarrollo
de la investigacion se estudio a la variable estrés laboral a los trabajadores de la

oficina de seguros del INCN.

Definicién operacional del estrés laboral

Arias (2021) definié a la naturaleza de las variables como cuantitativas “propiedades
del individuo que son factibles de aplicar una medicién numérica” y cualitativas
“‘Aquella donde se establece categorias teniendo como punto de referencia la
operacionalizacion de las variables” (p.45). La variable estrés laboral es del tipo
cualitativo y sera medida con la escala de likert donde a cada item se le asignara un

valor numérico.(Anexo 2)
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Indicadores de la variable estrés laboral

La variable en estudio se desarrollé teniendo en cuenta los siguientes indicadores:
Multiples tareas, difpreicultad de las tareas, malas relaciones laborales, diferencias
debido al género, comunicacion asertiva, igualdad de funciones con diferentes
beneficios y remuneraciones, poco recurso humano, recursos tecnologicos limitados,

ansiedad, disponibilidad.

Escala de medicion

Se utiliza la escala de Likert asignando valores numéricos como se representa a
continuacion: a) Nunca=1, b) Casi nunca=2, c) A veces=3, d) Casi siempre=4 y e)
Siempre=5; producto de la operacion resulto niveles ordinales de: a) Deficiente, b)

Medio y c) Eficiente. Con lo cual se podra tener obtener y analizar los resultados.

Operacionalizacién de la variable desemperio laboral

Definicion conceptual de desempeiio laboral

Carranza (2017) defini6 que “el desempefio laboral es clave para conseguir
resultados esperados en la organizacion, adicional a ello y empleando las
herramientas adecuadas permite clasificar a los trabajadores dependiendo los
perfiles que los puestos requieren (p. 008). Para el desarrollo de la investigacion se
estudio a la variable desempefio laboral a los trabajadores de la oficina de seguros
del INCN. (Anexo 1)

Definicion operacional del desempefio laboral

Arias (2021) defini6é a la naturaleza de las variables como cuantitativas “propiedades
del individuo que son factibles de aplicar una medicién numérica” y cualitativas
“‘Aquella donde se establece categorias teniendo como punto de referencia la
operacionalizacién de las variables” (p.45). La variable desempefio laboral es del tipo
cualitativo y sera medida con la escala de likert donde a cada item se le asignara un

valor numeérico.
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Indicadores de la variable desempefio laboral
La variable en estudio se desarroll6 teniendo en cuenta los siguientes indicadores:
satisfaccion, informacion oportuna, responsabilidad, puntualidad, costo de formacion

laboral vs remuneracion, compromiso con la institucion, trabajo en equipo.

Escala de medicion

Se utiliza la escala de Likert asignando valores numéricos como se representa a
continuacion: a) Nunca=1, b) Casi nunca=2, c) A veces=3, d) Casi siempre=4 y e)
Siempre=5; producto de la operacion resulto niveles ordinales de: a) Deficiente, b)

Medio y c) Eficiente. Con lo cual se podra tener obtener y analizar los resultados.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Arias (2021), definié a la poblacion como “Es la totalidad de los elementos motivo de
estudio, se delimitan por quien realiza la investigacion segun el concepto que se le
otorgue en la investigacion, la poblacion y el universo tienen las mismas
caracteristicas” (p.113). Para el desarrollo de la investigacion se tuvo como
referencia a la poblacion de trabajadores que laboran en la oficina de seguros del
INCN.

Muestra

Sanchez, Reyes & Mejia (2018), definieron a la muestra como “ Es el numero de
casos o individuos que se extraen de una poblaciéon haciendo uso de alguna
herramienta de muestreo no probabilistico o probabilistico (p.94). Para el desarrollo
de la investigacion se utilizd una muestra representada por 30 trabajadores que
laboran en la parte administrativa de la oficina de seguros del INCN.

Muestreo

Rios (2017), la defini6 como “Permite determinar las unidades de andlisis en base al
cual se desarrollara el estudio pudiendo ser muestreo probabilistico y no
probabilistico” (p.93). Por lo expuesto la investigacion se realizara utilizando el

muestreo probabilistico estratificado.
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Unidad de analisis
El Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas sera donde se realice el andlisis de la
investigacion puesto que reune las caracteristicas para darle la credibilidad al

desarrollo de la investigacion.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la investigacion se utilizara el cuestionario el cual es definido
por Rios (2017) como “propio de la entrevista, estd conformado por una serie de
preguntas escritas donde el investigador las utiliza y procesa para realizar el analisis
con la finalidad de obtener datos y con ellos poder tomar decisiones, un instrumento

que utilizado con frecuencia es la escala de Lickert” (p.104).

Instrumento de recoleccion de datos

Un instrumento de recoleccion de datos es la herramienta en la cual se apoya el
investigador para vaciar la base de datos proveniente de las unidades de andlisis
(Rios, 2017,p.103). En el desarrollo de la investigacion se desarrollara dos
cuestionarios, uno por cada variable. Sera analizado en la escala de Lickert con 5
niveles a) Nunca=1, b) Casi nunca=2, c) A veces=3, d) Casi siempre=4 y e)

Siempre=5. (Anexo 3)

Validez
La validez de los cuestionarios esta a cargo de profesionales especializados de esta
casa de estudios los cuales revisan, evaluan y dan su aprobacion al cuestionario

para que sea empleado como instrumento para la recoleccion de los datos.

Confiabilidad

Villasis, et al. (2018), sefialan que los resultados de un estudio se entienden o se les
da la denominacion de confiables cuando su grado de validez es alta lo que se
traduce o interpreta que no tiene sesgos, del mismo modo se manifiesta que la

escala es valedera y esta Optima para ser utilizada.(Anexo 5).
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llustracion 1- Prueba de fiabilidad de la variable:
Estrés laboral

Resumen de procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

a) La eliminacién por lista se basa en toda las variables del procesamiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 24

Desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0
Total 30 100,0

a) La eliminacion por lista se basa en toda las variables del procesamiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 966 24
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3.5 Procedimiento

La investigacion se ha desarrollado en el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas
con el personal administrativo que labora en la oficina del seguro integral de salud,
se realizaron las gestiones respectivas para solicitar los permisos a fin de poder
aplicar los cuestionarios en la institucion y de esta manera tener una base de dator
gue al ser procesada nos permita tener resultados los cuales seran analizados y
discutidos para finalmente obtener una conclusién y poder aportar recomendaciones
a la entidad.

3.6 Método de analisis de datos

Para realizar el analisis de datos los autores luego de realizar la
operacionalizacion de las variables, analizaron sus dimensiones, indicadores y escala
de valoracién, validados los instrumentos se realiza una prueba piloto a una muestra
pequefia con similares caracteristicas de la institucion, posterior a ello se realizd la
prueba de confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach. Validada la confiabilidad se
aplicara a la muestra total motivo de estudio conformada por 30 personas que laboran
en la oficina de seguros del INCN. Luego se procede al tabulado de los datos
utilizando las hojas de célculo de Excel en donde se obtendran los resultados

estadisticos que nos permitiran determinar el grado de relacién entre las variables.

Primero se procede a realizar un andlisis univariado de las variables con sus
dimensiones para luego aplicar el analisis bivariado del mismo modo entre las
variables con sus dimensiones, posterior a ello se ejecuta la prueba de normalidad
para conocer con gque esadigrafo se va a desarrollar la data, para esta investigacion
se utilizé el estadigrafo de spearman y con ello finalmente conocer el grado de
relacion entre las variables.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion se realiza en la oficina de seguros del INCN, cuenta con la
autorizacion de las autoridades de la institucion, es de autoria propia, basada en
experiencias nacionales, internacionales y respaldadas por literaturas debidamente

citadas en las referencias bibliogréficas.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo univariado

Tabla 1 - Frecuencia y porcentaje de la variable estrés laboral.

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 16 53%
Medio 2 6.7%
Alto 12 40%
Total 30 100%

llustracion 2-Percepcion del estrés laboral.

&0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Estres Laboral

Al andlisis distinguimos que del total de los trabajadores que respondieron
el cuestionario el porcentaje representado por el 53.3 % afirman que el estrés
laboral es bajo, y en su contraparte el 40 % sefalaron que es alto, y un muy poco

margen representado por el 6.7 % manifestaron que el estrés es medio.
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Tabla 2 - Frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Deficiente 11 36.7%
Moderado 09 30%
Apropiado 10 33,3%
Total 30 100%

Porcentaje

llustracion 3 - Percepcion del desempefio laboral.

30

20

10

Bajo WMedio Alto

Desemperio Laboral

Al analisis distinguimos que del total de los trabajadores que respondieron
el cuestionario el porcentaje representado por el 33.3 % sefialaron que el
desempefio laboral es alto, y en su contraparte el 36.7 % sefialaron que es bajo, y

un 30 % manifestaron que desempefio laboral es medio.
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Frecuencia y porcentaje de la sobre carga laboral.
Tabla 3- Frecuencia y porcentaje de la sobre carga laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 12 40 %
Medio 5 16.7 %
Alto 13 43.3 %
Total 30 100%

Percepcion de la sobre la dimensién carga laboral.

50%

45% 43 30%
40%

40% -

35% -

30% -
M Bajo

25% - .
H Medio

20% - m Alto

16.70%

15% -

10% -

5% -

0% -
Bajo Medio Alto

llustracion 4- Percepcion de la sobre la dimensién carga laboral.

Se constata que a la respuesta del cuestionario 43.3 % sefialaron que la
sobre carga laboral es alta, frente a un 16.7 % que indican que es media mientras

gue un porcentaje representado por el 40 % en baja.
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Frecuencia y porcentaje de la falta de apoyo.
Tabla 4- Frecuencia y porcentaje de la falta de apoyo.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 50 %
Medio 3 10 %
Alto 12 40 %
Total 30 100%

Percepcion sobre la dimension falta de apoyo

60%

50%

50%

40%

M Bajo

30% .
H Medio

H Alto

20%

10%

0%

Bajo Medio Alto

llustracion 5 - Percepcion sobre la dimension falta de apoyo

Se constata que a la respuesta del cuestionario 40 % sefalaron que la sobre carga

laboral es alta, frente a un 10 % que indican que es media mientras que un

porcentaje representado por el 50 % en baja.
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Frecuencia y porcentaje de la comunicacion.

Tabla 5 - Frecuenciay porcentaje de la comunicacién.

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 15 50 %
Medio 3 10 %
Alto 12 40 %
Total 30 100%

Percepcion sobre la dimension comunicacion

60%

50%

50%

40%

M Bajo

30% )
H Medio

H Alto

20%

10%

0%

Bajo Medio Alto

llustracion 6- Percepcion sobre la dimensién comunicacion
Se constata que a la respuesta del cuestionario 40 % sefialaron que la
sobre carga laboral es alta, frente a un 10 % que indican que es media mientras

gue un porcentaje representado por el 50 % en baja.

35



Frecuencia y porcentaje del conflicto de roles.

Tabla 6- Frecuenciay porcentaje del conflicto de roles

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 11 36.7 %
Medio 8 26.7 %
Alto 11 36.7%
Total 30 100%

Percepcion sobre la dimension conflicto de roles.

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

36% 36.70%

26.70%

Bajo Medio Alto

llustracion 7- Percepcion sobre la dimensién conflicto de roles

Se constata que a la respuesta del cuestionario 36.7 % sefialaron que la

sobre carga laboral es alta, frente a un 26.7 % que indican que es media mientras

gue un porcentaje representado por el 36 % en baja.
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4.2 Analisis descriptivo bivariado

Tabla 7 - Tabla cruzada Estrés laboral*Desempefio Laboral

Tabla cruzada Estrés laboral*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio laboral
Bajo Medio Alto
Estrés laboral  Bajo 23,3% 30,0% 53,3%
Medio 3,3% 3,3% 6,7%
Alto 36,7% 3,3% 40,0%
Total 36,7% 30,0% 33,3% 100,0%

llustracion 8 - Cruce de la variable estres laboral y desempefio laboral

Desempenfo
Laboral

[ Bajo
10 Hl Medio
M Alto

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Estres Laboral

Estrés laboral versus el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina
de seguros del INCN — Lima, 2021. Se determina lo siguiente: Un nivel bajo de
estrés aumenta significativamente los niveles de desempefio laboral de 23.3%
nivel medio a 30.0% nivel alto; mientras que un alto nivel de estrés disminuye

significativamente el desempefio, ubicandose en niveles medio y bajo.
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Tabla 8 - Tabla cruzada Sobre carga laboral*Desempefio Laboral

Tabla cruzada Sobre carga laboral*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio laboral
Bajo Medio Alto Total
Sobre carga Bajo 20,0%  20,0%  40,0%
laboral Medio 33% 13,3%  16,7%
Alto 36,7% 6,7% 43,3%
Total 36,7% 30,00 33,3% 100,0%

llustracion 9 - Cruce de la sobre carga laboral y desempefio laboral

12 Desempero
Laboral
W &aje

W edic

B 2o

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Sobre carga laboral

Sobrecarga laboral versus el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de seguros del INCN — Lima, 2021. Se determina lo siguiente: Un nivel
bajo de sobrecarga laboral mantiene los niveles de desempefio laboral en medio y
alto con 20% respectivamente; mientras que al aumentar la carga laboral el

desempefio disminuye significativamente ubicandose en niveles medio y bajo.
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Tabla 9 - Tabla cruzada Falta de apoyo*Desempefio Laboral

Tabla cruzada Falta de apoyo*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total
Falta de apoyo Bajo 20,0% 30,0% 50,0%
Medio 6,7% 3,3% 10,0%
Alto 36,7% 3,3% 40,0%
Total 36,7% 30,0% 33,3% 100,0%

llustracion 10- cruce de la variable falta de apoyo y desempefio laboral
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B Bajo
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Falta de apoyo
Falta de apoyo versus el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de seguros del INCN — Lima, 2021. Se determina lo siguiente: Un nivel bajo
de falta de apoyo aumenta significativamente los niveles de desempeiio laboral de
20.0% nivel medio a 30.0% nivel alto; mientras que un alto nivel de falta de apoyo
disminuye significativamente el desempefio laboral ubicandose en niveles medio y

bajo.
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Tabla 10 - Tabla cruzada Comunicacion*Desempefio Laboral

Tabla cruzada Comunicacién*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total
Comunicacion Bajo 16,7% 33,3% 50,0%
Medio 10,0% 10,0%
Alto 36,7% 3,3% 40,0%
Total 36,7% 30,0% 33,3% 100,0%

llustracion 11 - cruce de la variable comunicacion y desempefio laboral

1a Desemperio
- Laboral

B Bajo
B Medio
WA

Porcentaje

L)

Bajo Medio Alto

Comunicacion
La comunicacion versus el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de seguros del INCN — Lima, 2021. Se determina lo siguiente: Un nivel bajo
o medio de comunicacion altera significativamente los niveles de desempefio

laboral de 16% nivel medio a 33.0% nivel alto
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Tabla 11 - Tabla cruzada Conflicto de roles*Desempefio Laboral

Tabla cruzada Conflicto de roles*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio Laboral Total
Bajo Medio Alto
Conflicto de roles  Bajo 13,3% 23,3% 36,7%
Medio 3,3% 13,3% 10,0% 26,7%
Alto 33,3% 3,3% 36,7%
Total 36,7% 30,0% 33,3%  100,0%

lustracion 12 - cruce de la variable conflicto de roles y desempefio laboral

Desemperio
Laboral

EBajo
M v edio
M atto

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Conflicto de roles

Al andlisis del cruce de la dimension conflicto de roles con la variable desempefio
laboral, se nota que a mayor conflicto de roles el desempefio laboral se altera

significativamente como se evidencia en los porcentajes mostrados en la imagen.
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4.3 Prueba de normalidad

Se empled el andlisis de normalidad de Kolmogorov-Smirnov? , teniendo en

consideracion nuestra muestra de 30 trabajadores, la ra medicién es la que resulta

ser mas adecuada y se representa de la siguiente manera:

Ho: Los valores o datos objetos del estudio muestral son el resultante de una

reparticion normal

Hi: Los valores o datos objetos del estudio muestral no son el resultante de una

reparticion normal.

Teniendo clara las hipotesis antes mencionadas, se procedié al analisis de

normalidad, obteniéndose como resultado lo siguiente:

Tabla 12 - Normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Estrés laboral 347 30 ,000 ,673 30 ,000
Sobre carga ,285 30 ,000 , 732 30 ,000
laboral

Falta de apoyo ,326 30 ,000 ,695 30 ,000
Comunicacion ,326 30 ,000 ,695 30 ,000
Conflicto de roles 241 30 ,000 775 30 ,000
Desempefio ,239 30 ,000 , 786 30 ,000
Laboral

Al andlisis del adjunto se determina y observa una significacion menor 0.05

(valor p=0,000 < 0,05) por lo que se determina rechazar la hipétesis nula y se

afirma la hipotesis alterna, puesto que se evidencia que los valores no siguen una

distribucion normal y por consecuente se utiliza el estadigrafo de spearman.
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4.4 Andlisis inferencial bivariado

Niveles de correlaciéon

Tabla 13 - Niveles coeficiente de correlacion de Spearman,

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01a0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande perfecta

Fuente: Revista mexicana de ingenieria biomédica, 36(3), 181-
191. https://doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4
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Prueba de hipotesis

Hipétesis general

Ho: No existe relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de
la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Ha: Existe relaciéon entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de la
oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Tabla 14 — Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Estrés Desempefio

laboral Laboral
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,837
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de -,837 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

En la tabla se evidencia que la relacion entre las variables es de -0.837 por lo que se
evidencia una correlacion negativa alta, ello nos permite concluir que existe relaciéon
entre las variables a lo cual mientras mayor es el grado del estrés menor sera el
desempefio de los trabajadores. Asi también se evidencia que el sig. (bilateral) es
0.00 y la referencia indica que para aceptar la hip6tesis alterna sig. (bilateral) < 0.05

por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la sobre carga laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Ha: Existe relacion entre la sobre carga laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Tabla 15 — Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Sobre
carga Desempefio
laboral Laboral
Rho de Sobre carga Coeficiente de 1,000 -, 751
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de -, 751 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

En la tabla se evidencia que la relacion entre la dimensién y la variable es de -751
por lo que se evidencia una correlacion negativa alta, ello nos permite concluir que
existe relacion entre la dimensién sobre carga laboral y la variables desempefio
laboral, lo cual mientras mayor es el grado de la sobre carga laboral menor sera el
desempeiio de los trabajadores. Asi también se evidencia que el sig. (bilateral) es
0.00 y la referencia indica que para aceptar la hipétesis alterna el sig. (bilateral) <

0.05 por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alterna.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la falta de apoyo y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Ha: Existe relacion entre la falta de apoyo y el desempefio laboral de los trabajadores

de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Tabla 16 — Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Falta de Desempefio

apoyo Laboral
Rho de Falta de apoyo Coeficiente de 1,000 -,848
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de -,848 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

En la tabla se evidencia que la relacion entre la dimensién y la variable es de -848
por lo que se evidencia una correlacion negativa alta, ello nos permite concluir que
existe relacion entre la dimension falta de apoyo y la variables desempefio laboral, lo
cual mientras mayor es la percepcién de la falta de apoyo menor sera el desempefio
de los trabajadores. Asi también se evidencia que el sig. (bilateral) es 0.00 y la
referencia indica que para aceptar la hipotesis alterna el sig. (bilateral) < 0.05 por lo

gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Ha: Existe relacion entre la comunicaciéon y el desempenio laboral de los trabajadores

de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Tabla 17 — Prueba de hip6tesis especifica 3

Correlaciones

Comunicaci | Desempefi
on o Laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 -,893
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de -,893 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 30 30

En la tabla se evidencia que la relacion entre la dimension y la variable es de -893
por lo que se evidencia una correlacion negativa alta, ello nos permite concluir que
existe relacion entre la dimension comunicacion y la variables desempefio laboral, lo
cual mientras mayor es la percepcion de la falta de apoyo menor sera el desempefio
de los trabajadores. Asi también se evidencia que el sig. (bilateral) es 0.00 y la
referencia indica que para aceptar la hipétesis alterna el sig. (bilateral) < 0.05 por lo

gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el conflicto de roles y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Ha: Existe relaciéon entre el conflicto de roles y el desempefio laboral de los

trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021.

Tabla 6 — Prueba de hipotesis especifica 4

Correlaciones

Conflicto de Desempefio

roles Laboral
Rho de Conflicto de roles Coeficiente de 1,000 -, 795
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de -, 795 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

En la tabla se evidencia que la relacion entre la dimensién y la variable es de -795
por lo que se evidencia una correlacion negativa alta, ello nos permite concluir que
existe relacion entre la dimensién conflicto de roles y la variables desempefio laboral,
lo cual mientras mayor es la percepcion de la falta de apoyo menor sera el
desempefio de los trabajadores. Asi también se evidencia que el sig. (bilateral) es
0.00 y la referencia indica que para aceptar la hipotesis alterna el sig. (bilateral) <

0.05 por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la alterna.
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V. DISCUSIONES

Teniendo como base el objetivo principal propuesto, que busca establecer la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN — Lima, 2021. Se determinaron los siguientes datos estadisticos,
para la variable independiente Estrés Laboral: Mas del 6 % indicaron que esta
variable se encontré en el nivel medio (6.7%), mas del 30% fue alto (40%) y un 53%
resultd bajo. Con los resultados antes mencionados, donde el estadigrafo Rho
Spearman, podemos afirmar el valor de correlacién igual 0.000, menor que 0.050,
entonces teniendo en cuenta las calificaciones indicadas por Spearman rechazamos
la Hipotesis nula HO y aprobamos que estrés laboral mantiene una influencia
representativa en el desempeiio laboral; adicionalmente al haber obtenido un
coeficiente de correlacion Spearman de -0.837 nos demuestra una interpretacion
negativa alta con respecto al estrés y el desempefio en el trabajo por del personal
gue labora en la oficina de seguros del INCN — Lima — 2021.

Teniendo como base la teoria de Paris (2015), quién indica que el estrés
laboral viene a ser la falta de equilibrio de dos indicadores importantes: Capacidad
del trabajador y las exigencias de la empresa, esta carencia, si el trabajador no logra
superarlo luego de la jornada laboral esto puede llegar a ser de nivel cronico con
graves consecuencias. Este estudio se bas6 en Arias (2021) quien revelo que el
desempeiio laboral hace referencia a las propiedades del trabajador, que se
manifiestan factibles para aplicar una medicion numérica y cuantitativa. Con respecto
a las investigaciones previas se plasma en los antecedentes nacionales lo sefalado
por Fernandez (2016), quien buscé encontrar la influencia entre las variables de:
Estrés labora Vs desempefio laboral concluyendo en sus resultados estadistico, que
el estadigrafo Rho de Spearman (a = 0.05), evidenciando un influencia significativa
entre estas dos variables que fueron materia de investigacion (p=0.000<0.05) del
personal del servicio de enfermeria donde sucede lo contrario y con resultado alto
(r=-0.778), indicando que el incremento de estrés ocasiona un bajo rendimiento en el
trabajo. Asi mismo, se discute con el estudio de Iparraguirre, Yupanqui (2016), en su
investigacién con la finalidad identificar la influencia del estrés de los trabajadores y

desenvolvimiento en el trabajo para la empresa TRASERV, Cajamarca. Basandose
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en las teorias de Peréz, Frenis & Toca (2009) Quien manifesté que son trastornos de
orden nocivo causantes de dafios emocionales que se manifiestan cuando la
exigencia en la empresa que se labora no coincide con las aptitudes, habilidades y
objetivos del mismo trabajador. (Robbins, 2004, citado por Iparraguirre, Yupanqui
2016) menciona que el comportamiento que manifiesta el trabajador va en virtud y
beneficio de la empresa. Determinando la influencia considerable que existe entre la
carga de trabajo y el rendimiento de los trabajadores frente a esta situacion.
Considerando el primer objetivo especifico propuesto que busca definir la
relacion de la sobrecarga laboral versus rendimiento de los trabajadores en la oficina
de seguros del INCN — Lima, 2021. Los resultados a los cuales se ha llegado con
respecto a la dimensién sobre carga laboral: 16.7% nivel intermedio, 43.3% nivel alto
y 40% afirmaron que la sobrecarga laboral fue baja. Segun los resultados
inferenciales, se llegd a la conclusién mediante el resultado del nivel sig. Igual a
0.000, descartando la hipotesis nula HO y asumir que la sobrecarga laboral mantiene
una relacion significativa en el desempefio laboral, cabe mencionar también que los
resultados obtenidos del Rho de Spearman (Nivel de correlaciéon igual a -0.751)
evidenciando la relacidon negativa moderada de la sobrecarga laboral versus el
desempeiio el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en la oficina de
seguros del INCN — Lima, 2021. Realizando el comparativo con la investigacion de
Machacuay (2020) quien buscé asociar el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores de enfermeria del servicio de emergencias de un hospital en el afio
2020. Segun la informacién que nos ofrece su investigacion, utilizando como
instrumento de recoleccion de datos la encuesta y cuestionario, concluye que las
variales de estudio mantienen una relacién entre si, con valores de significancia de
0.018< 0.05, basado en un 95% de confianza y una relacion de -0.430 indicando que
mientras mayor sea el estrés, el efecto negativo en el desempefio laboral sera
mayor. Asi mismo, se discute con el estudio elaborado por Rojas, Saldafia (2020)
quien tiene como prioridad asociar el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores de enfermeria del &rea de emergencias de un hospital, en Cafiete, Peru.
Segun el estadigrafo de Spearman tuvo como resultado el valor de 0.590 lo que

indica una relacién moderada al ser mayor que el valor maximo establecido de 0.05.
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De acuerdo al segundo objetivo especifico que busca establecer la relacion de
la falta de apoyo y el desempefio del personal en la oficina de seguros del INCN,
2021. Se obtuvieron los siguientes resultados para la dimension falta de apoyo,
donde el 10% del personal que participé de la encuesta marcaron un nivel medio, por
otro lado, el 50% calificaron la falta de apoyo en el nivel bajo y finalmente el 40%
afirmaron que la falta de apoyo fue alta. Teniendo en cuenta los porcentajes
obtenidos y con un valor de sig. =0.000, rechazamos la hip6tesis nula y reconocemos
gue la falta de apoyo mantiene una considerable relacion, ademas el coeficiente de
Spearman es de -0.844 corroborando la relacion negativa de nivel moderado sobre la
falta de apoyo y el desempefio de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN
— Lima, 2021. Realizando un comparativo de estudios de investigacion entre
Velasquez y Villavicencio (2016), con el objetivo de encontrar el nivel de conexion de
las variables: Estrés del trabajador y desempefio en su centro laboral. Alude que la
teoria de (Leka S, Grifffiths A. 2004, citado por Cozzo, Reich 2015) quien sefalé que
es consecuencia de la estabilidad entre la imposicion y coaccion por las que se
enfrenta la persona, priorizando sus conocimientos y capacidades. También Coulter,
Robbins 2014, indicé que el planear lleva diferentes niveles como definir las metas
de la organizacion, realizando una estrategia para llevarlas a cabo y para terminar
coordinar en la instituciéon para cumplir con este tipo de proceso y pueda concretarse.
Concluyendo que se debe considerar que el estrés perjudica a una gran cantidad del
personal profesional de la salud, por tal motivo es importante realizar adecuadas
capacitaciones para una buena atencion y mejora de problemas para hacer frente al
estrés, ademas se recomienda se recomienda por brindar remuneraciones
consientes o incentivos para el personal de la salud, ya sea a todo el departamento u
oficina que realicen de forma eficiente sus labores. Asi mismo se discute con el
estudio de investigacion de Sailema (2018) en el cual su objetivo fue determinar si el
estrés y desempefio laboral se encuentran relacionados en el area administrativa de
la empresa Ortiz Constructores Cia. Esta investigacion alude a la teoria de Marqués
(2013) quien define que los trabajadores conviven con eventos que cambian sus
aptitudes, ello involucra que las personas perciben un incremento de estrés en su

rutina diaria. También (Robbins, 2004, citado por Iparraguirre, Yupanqui 2016) el
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valor de la apreciacion para un eficiente desenvolvimiento de los trabajadores en su
centro laboral, es fundamental para aumentar el conocimiento de valores enfocados
el cuidado de las cosas, y el trato entre el personal, que se puede calificar siempre y
cuando sean aptos al conocimiento humano. Concluye precisando que el estrés y el
desemperio laboral se encuentran relacionados directamente ya que, a mayor indice
de estrés, menor rendimiento en las actividades realizadas por los colaboradores
propiciado por la deficiente planificacién y proceso de las capacitaciones, a adicional
a ello la ausencia de motivacién, debido a que las empresas no cuentan con un plan
de desarrollo de los trabajadores, asi como también las capacitaciones constantes.
De acuerdo al tercer objetivo especifico, en el cual se busca encontrar la
relacion de la comunicacion y el desempefio del personal de la oficina de seguros del
INCN - lima, 2021. Como resultados se obtuvieron los siguientes datos con respecto
a esta dimension: Sefialaron que la comunicacién fue de nivel medio 10%, mas del
30% manifestaron que la comunicacion fue alta (40%) y un 50% afirmaron que la
comunicacion fue de nivel bajo. Con los resultados antes mencionados, donde el
estadigrafo Rho Spearman, podemos afirmar el valor de correlacion igual 0.000, por
lo tanto, nos quedamos con la comunicacion que se relaciona representativamente
con el desempefio laboral del personal que labora en la oficina de seguros del INCN
— Lima, 2021. Comparando con la investigacion de Guzman (2017) que tuvo como
objetivo asegurar el dafio que ocasiona la generacion de estrés en el centro de
trabajo y su efecto en el desempeiio laboral de un instituto en la Libertad. El autor se
basa en la teoria de Adams (2000) indica que el estrés es la activacion de la fuerza
gue atrae y rechaza el animo de la persona. Asi mismo se alude a la teoria del OIT
(2000) el estrés ocasiona aceleracion, ya sea de caracter fisico o psicologico del ser
humano. Concluyendo que el grado de estas dos variables: estrés y desempefio de
los trabajadores deben ser cuantificadas, que permitan adaptar medidas de mejora
continua para aumentar y fortalecer el desempefio de los trabajadores dentro de su

centro laboral, en beneficio de ambas partes empresa y trabajar.

De acuerdo al cuarto objetivo especifico que busca establecer la relacion de

la conflicto de roles y el desempefio del personal en la oficina de seguros del INCN,
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2021. Se obtuvieron los siguientes resultados para la dimension falta de apoyo,
donde el 26.7% del personal que participoé de la encuesta marcaron un nivel medio,
por otro lado, el 36.7% calificaron la falta de apoyo en el nivel bajo y finalmente el
36.7% afirmaron que la falta de apoyo fue alta. Teniendo en cuenta los porcentajes
obtenidos y con un valor de sig. =0.000, rechazamos la hip6tesis nula y reconocemos
gue los conflictos de roles mantiene una considerable relacion, ademas el coeficiente
de Spearman es de -0.795 corroborando la relacion negativa de nivel moderado
sobre la falta de apoyo y el desempefio de los trabajadores de la oficina de seguros
del INCN - Lima, 2021.
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VI. CONCLUSION

Primero: Se concluye que segun la sig. =0.000, se acepta que las variables, se
relaciona significativamente, ademas el coeficiente de correlacion (r= -,837)
demuestra una asociacion negativa alta entre el estrés y el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN - Lima, 2021, lo
que indica que mientras mayor es el estrés menor sera el desempefio
laboral. El estudio cuantitativo ratifica la relacion entre variables
considerando que el estrés laboral merma la capacidad intelectual del
trabajador y por ende lo conlleva a disminuir el desempefio dentro de la

organizacion.

Segundo: Se concluye que segun la (sig. =0.000), se acepta que la variable y la
dimension se relacionan significativamente, asimismo el coeficiente de
correlacion (r= -,751) demuestra una asociacion negativa moderada entre la
sobre carga laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina
de seguros del INCN - Lima, 2021, ello indica que mientras mayor es la sobre
carga laboral, menor sera el desempefio laboral. El estudio cuantitativo
ratifica la relacion entre variables considerando que la carga laboral genera
estrés en el trabajador y esto genera un desinterés y agotamiento en las
funciones encomendadas volviendo lento el proceso en donde desarrolla sus

actividades.

Tercero: Se concluye que la segun (sig. =0.000), acepta que la dimension y la
variable se relaciona significativamente asimismo el coeficiente de
correlacion (r= -,848) demostrdé una asociacién negativa moderada entre la
falta de apoyo y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina de
seguros del INCN - Lima, 2021, esto demuestra que mientras mayor es la
falta de apoyo, menor sera el desempefio laboral. La investigacion nos hace
ver con objetividad la importancia de aplicar la premisa de trabajar en equipo
lo que podria dar como resultante mejoras en cuanto a la optimizacion de los

tiempos en las labores asignadas.
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Cuarto:

Quinto:

Se concluye que segun (sig. =0.000), acepta que la dimensién se relaciona
significativamente con la variable, asimismo el coeficiente de correlacion (r= -
,893) demostré una asociacién negativa alta entre la comunicacién y el
desempenio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN -
Lima, 2021, esto demuestra que mientras mayor es la falta de comunicacion,
menor sera el desempefio laboral. La investigacion nos hace ver con
objetividad la importancia de tener desarrollada las estrategias que permita a
todos los trabajadores de la oficina de seguros del INCN los mecanismos

para manejar una comunicacion oportuna, asertiva y eficaz.

Se concluye que segun (sig. =0.000), acepta que la dimension se relaciona
significativamente con la variable, asimismo el coeficiente de correlaciéon (r= -
,795) demostré una asociacion negativa alta entre el conflicto de roles y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la oficina de seguros del INCN -
Lima, 2021, ello indica que mientras mayor es el conflicto de roles, menor
sera el desempefio laboral. El estudio cuantitativo ratifica la relacion entre
variables considerando que el conflicto de roles genera disputas y un clima
hostil dentro de la oficina de seguros del INCN generando estrés en el
trabajador y esto a su vez contribuye a mermar la capacidad del individuo en

concentrarse en sus actividades laborales.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se debe establecer un analisis detallado y minucioso del comportamiento

de los trabajadores durante su jornada laboral para encontrar los factores
gue desencadenan las situaciones de estrés y buscar las estrategias
organizacionales que contribuyan a disminuir estos factores y por

consiguiente aprovechar al maximo la capacidad intelecto del trabajador.

Segundo: Buscar equidad en las tareas dentro de la oficina de seguros del INCN, sin

importar la condicion laboral del trabajador y sin realizar distincion de la
modalidad de contrato, puesto que se observa mayor contemplacion con
trabajadores con mayor tiempo en la institucién que con un personal nuevo y
sin un contrato como estable como lo seria la modalidad de 276 o 1057

(nombrado o CAS respectivamente).

Tercero: En cuanto al trabajo en equipo se debe establecer mecanismos o

Cuarto:

Quinto:

estrategias que permita a todos los trabajadores de la oficina de seguros del
INCN conocer todos los procesos, trabajos, reportes, actividades diarias y
otros con la finalidad de tener las mismas experiencias y conocimientos para

poder trabajar en equipo.

En cuanto a la comunicacién se recomienda establecer los programas de
capacitaciones que permitan a los trabajadores desarrollar sus habilidades
para mejorar eficientemente la comunicacion asertiva, con ello dentro de la
institucion se tendran de manera clara y objetiva todas las actividades a
desarrollarse y de darse el caso también serviria como una herramienta

bastante valedera para resolver conflictos entre compaferos.

Los conflictos por las labores que se tengan que desarrollar en la oficina de
seguros deben manejar empleando estrategias para que sin distincion de la
modalidad de contratacion todos se vean involucrados sin descuidar
obviamente el tema de un trabajo efectivo y de calidad, que nos permita

tener informacion clara y confiable para la toma de decisiones.

56



Referencias

Aguirre Mas, C., Gallo, A., Ibarra, A., & Sanchez Garcia, J. C. (2018). Relacion entre
estrés laboral y burnout en una muestra de controladores de trafico aéreo en
Chile. Ciencias Psicoldgicas, 12(2), 239-248

Alvarez Cana, P. B., & Rios Palomino, M. (2020). AFRONTAMIENTO DEL ESTRES
Y SU INFLUENCIA EN EL MANEJO DE CONFLICTOS EN PERSONAL DE
SEGURIDAD DEL INPE, PUERTO MALDONADO 2020.

Al-Hamdan, Z., Oweidat, I. A., Al-Faouri, I., & Codier, E. (2017, January). Correlating
Emotional intelligence and job performance among jordanian hospitals’
registered nurses. In Nursing forum (Vol. 52, No. 1, pp. 12-20).

Arias Gonzales, J. L., & Covinos Gallardo, M. (2021). Disefio y metodologia de la
investigacion.

Bjaalid, G., Olsen, E., Melberg, K., & Mikkelsen, A. (2019). Institutional stress and job
performance among hospital employees. International Journal  of
Organizational Analysis.

Bernal, C. (2016). Metodologia de la investigacion (3 ed.). Bogotd D.C.: Pearson
Educacién.

Breaugh, J., Ritz, A., & Alfes, K. (2018). Work motivation and public service
motivation: disentangling varieties of motivation and job satisfaction. Public
Management Review, 20(10), 1423-1443.

Chao, M. C., Jou, R. C,, Liao, C. C., & Kuo, C. W. (2015). Workplace stress, job
satisfaction, job performance, and turnover intention of health care workers in
rural Taiwan. Asia Pacific Journal of Public Health, 27(2), NP1827-NP1836.

Chenet Zuta, M. E. ., Bollet Ramirez, F. ., Vargas Espinoza, . J. L. ., & Canchari
Fierro, Y. E. . (2020). MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
DOCENTES DE LA FACULTAD DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE HUANCAVELICA - PERU. REPOSITORIO DE REVISTAS
DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE PUCALLPA, 4(3), 5.
Https://doi.org/10.37292/riccva.v4i3.153

57


https://doi.org/10.37292/riccva.v4i3.153

Cozzo, G., & Reich, M. (2016). Estrés percibido y calidad de vida relacionada con la
salud en personal sanitario asistencial. PSIENCIA. Revista Latinoamericana
de Ciencia Psicoldgica, 8(1), 1-15.

Cruzado, C., & Villanueva, B. L. (2019). Motivacion y desempefio laboral: una
revision sistematica de la literatura cientifica de los ultimos 10 afios (Trabajo
de investigacién). Repositorio de la Universidad Privada del Norte.
Recuperado de http://hdl.handle.net/11537/23390

Delgado Espinoza, Susan Katheryne, Calvanap6n Alva, Flor Alicia, & Céardenas
Rodriguez, Karina. (2020). El estrées y desempefio laboral de los
colaboradores de una red de salud. Revista Eugenio Espejo, 14(2), 11-
18. Https://doi.org/10.37135/ee.04.09.03.

Deng, J., Guo, Y., Ma, T., Yang, T., & Tian, X. (2019). How job stress influences job
performance among Chinese healthcare workers: a cross-sectional
study. Environmental Health and Preventive Medicine, 24.

Fernandez Ramirez, G. E. (2016). Estrés laboral y desempefio laboral en
profesionales de enfermeria de Neonatologia del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza, 2015.

Gallardo-Lopez, J. A., Lopez-Noguero, F., & Gallardo-Vazquez, P. (2019). Analisis
del sindrome de burnout en docentes de educacion infantil, primaria y
secundaria para Ssu prevencion y tratamiento. Revista electronica
educare, 23(2), 324-343.

Ghaffari, S., Shah, I., Burgoyne, J., Nazri, M., & Salleh, J. (2017). The influence of
motivation on job performance: A case study at Universiti Teknoligi
Malaysia. Sara Ghaffari, Dr. Ishak Mad Shah, Dr. John Burgoyne, Dr.
Mohammad Nazri, Jalal Rezk Salleh., The Influence of Motivation on Job
Performance: A Case Study at Universiti Teknologi Malaysia. Aust. J. Basic &
Appl. Sci, 11(4), 92-99.

Guzman, A. O. (2020). El estrés laboral: Origen, consecuencias y como combatirlo
(Work stress, origin, consequences and how to combat it). Daena:

International Journal of Good Conscience, 8, 1-19.

58


https://doi.org/10.37135/ee.04.09.03

Habba, D., Modding, B., Bima, M. J., Bijang, J., & Jamali, H. (2017). The Effect of
Leadership, Organisational Culture and Work Motivation on Job Satisfaction
and Job Performance among Civil Servants in Maros District Technical
Working Unit (No. Rvmgy). Center for Open Science.

Hafidhah, R. N., & Martono, S. (2019). The effect of perceived organizational support,
job stress, and organizational culture on job performance. Management
Analysis Journal, 8(2), 177-187.

Hernandez-Sampieri, R., & Torres, C. P. M. (2018). Metodologia de Ila
investigacion (Vol. 4, pp. 310-386). México® eD. F DF:. McGraw-Hill
Interamericana.

Iparraguirre Santillan, Z., & Yupanqui Alvarez, J. (2017). El estrés laboral y su
relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JC
Transerv, Cajamarca 2016.

Isnaini, A. N., Kusumastuti, I., & Astuti, I. S. W. (2021). The Correlation between
Occupational Stress and Job Performance of Healthcare Workers at the
University of Jember Medical Center. Journal of Agromedicine and Medical
Sciences, 7(1), 22-26.

Jalagat, R. (2017). Determinants of job stress and its relationship on employee job
performance. American  Journal of  Management  Science and
Engineering, 2(1), 1-10.

Li, L., Ai, H., Gao, L., Zhou, H., Liu, X., Zhang, Z., ... & Fan, L. (2017). Moderating
effects of coping on work stress and job performance for nurses in tertiary
hospitals: a cross-sectional survey in China. BMC health services
research, 17(1), 1-8.

Lobo B. Factores personales que influyen en desempefio laboral de personal
enfermeria en Servicio Neurocirugia Instituto Nacional Salud del Nifio San
Borja, Agosto-Noviembre 2017. Tesis de grado. Lima, Peru: Universidad
Federico Villarreal, 2018. Disponible:
http://repositorio.unfv.edu.pe/handle/UNFV/1792.

59


http://repositorio.unfv.edu.pe/handle/UNFV/1792

Vijayan, M. (2018). Impact of job stress on employees job performance in aavin,
Coimbatore. Journal of Organisation and Human Behaviour, 6(3), 21.
Machacuay Castillén, J. P., & Vera Balbin, G. (2020). Estrés laboral y desempefio del
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de la Merced,

2020.

Manay Llontop De Garavito, F. T. (2020). Estrés laboral y su relaciébn con el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa DSE Ingenieria SAC—
Lima, 2020.

Martinez Rebollar, A., & Campos Francisco, W.. (2015). Correlacion entre
Actividades de Interaccion Social Registradas con Nuevas Tecnologias vy el
grado de Aislamiento Social en los Adultos Mayores. Revista mexicana de
ingenieria biomédica, 36(3), 181-191. https://doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4

Medina, R. S. B., Castellanos, M. E. G., Gonzales, J. L. A., Xespe, K. H. P., & Palao,
B. M. (2021). Efectos de la Covid-19 en el estrés laboral. Universidad Ciencia
y Tecnologia, 25(109), 124-130.

Mejia, Christian R, Chacon, Jhosselyn I, Enamorado-Leiva, Olga M, Garnica, Lilia
Rosana, Chacon-Pedraza, Sergio Andrés, & Garcia-Espinosa, Yislem
Analyn. (2019). Factores asociados al estrés laboral en trabajadores de seis
paises de Latinoameérica. Revista de la Asociacion Espafiola de Especialistas
en Medicina del Trabajo, 28(3), 204-211. Epub 13 de enero de 2020.
Recuperado en 02 de enero de 2022, de
http://scielo.isciii.es/scielo.php?Script=sci_arttext&pid=S1132-
62552019000300004&Ing=es&tIng=es.

Olsen, E., Bjaalid, G., & Mikkelsen, A. (2017). Work climate and the mediating role of
workplace bullying related to job performance, job satisfaction, and work
ability: A study among hospital nurses. Journal of advanced nursing, 73(11),
2709-27109.

Pacheco Arizaca, L. L., & Quispe Huamani, S. K. (2018). Relacion entre estrés y
comunicacién organizacional en una Empresa Retail de la Ciudad de

Arequipa.

60


https://doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1132-62552019000300004&lng=es&tlng=es
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1132-62552019000300004&lng=es&tlng=es

Pandey, J. (2018). Factors affecting job performance: an integrative review of
literature. Management Research Review.

Paris, L. E. (2015). Estrés laboral en trabajadores de la salud. Teseo.

PATLAN PEREZ, J. U. A. N. A. (2019). ¢ Qué es el estrés laboral y cémo
medirlo?. Revista Salud Uninorte, 35(1), 156-184.

Pino, R. (2018). Metodologia de la investigacién cientifica (22 ed.). Lima: Editorial San
Marcos.

Pozo Eugenio, C. M. (2018). Factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral: el
caso del area administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., de la ciudad
de Quito (Master's thesis, Universidad Andina Simoén Bolivar, Sede Ecuador).

Polania Reyes, C. L., Cardona Olaya, F. A., Castafieda Gamboa, G. I., Vargas, I. A,
Calvache Salazar, O. A., & Abanto Vélez, W. I. (2020). Metodologia de
investigacion Cuantitativa & Cualitativa.

Ramli, A. H. (2019). Work environment, job satisfaction and employee performance in
health services. Business and Entrepreneurial Review, 19(1), 29-42.

Robbins, S. P., Bergman, R., Stagg, I., & Coulter, M. (2014). Management. Pearson
Australia.

Udu, G.O., & Eke, G.J. (2018). Occupational stress and job performance of female
bankers in bank branches in Abakaliki, Nigeria. International Journal of
Development and Management Review,

VIGIL-DE GRACIA, P. A. U. L. I. N. O. (2018). PROTOCOLO DE INVESTIGACION:
AUTORES, TITULO, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y
JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION. Metodologia de la Investigacion
Clinica.

Villasis-Keever, M. A., Marquez-Gonzéalez, H., Zurita-Cruz, J. N., Miranda-Novales,
G., & Escamilla-Nufez, A. (2018). El protocolo de investigacion VII. Validez y
confiabilidad de las mediciones. Revista Alergia México, 65(4), 414-421.

VOSOUGHI, N. A., ROHOLLAHI, A., & MOHAMAD, H. H. (2016). The effect of job

stress on general health and job performance on air traffic controllers (atc).

61



Wu, G., Hu, Z., & Zheng, J. (2019). Role Stress, Job Burnout, and Job Performance
in Construction Project Managers: The Moderating Role of Career
Calling. International journal of environmental research and public
health, 16(13), 2394. https://doi.org/10.3390/ijerph16132394.

Widjajanta, B., & lzzati, S. N. (2021, September). An Analysis of Workload and Job
Stress on Employees’ Job Performance. In 5th Global Conference on
Business, Management and Entrepreneurship (GCBME 2020) (pp. 618-623).
Atlantis Press.

Zainuddin, P. F. A., Noor, N. M., Kadri, A.,, & Maimon, N. Z. (2021). Identifying
Factors of Job Stress That Affect Job Performance among Employees in
Sarawak Corporation, Malaysia. Journal of Academic Research in Business
and Social Sciences, 11(2), 1283-1293.

Zufiga Cristobal, E. C. (2019). El Estrés Laboral y su Influencia en el Desempefio de
los Trabajadores. Gestion En El Tercer Milenio, 22(44), 115-120.
https://doi.org/10.15381/gtm.v22i44.17317

62


https://doi.org/10.3390/ijerph16132394

Anexo 1

ANEXOS

Tabla 18 - Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variables ) Dimensiones Indicadores . .
conceptual operacional medicion
Satisfaccion (1) Nunca
Productividad Informacién oportuna
(2) Casi nunca
Carranza (2017)
definid que el (3) A veces
desempefio Responsabilidad
laboral es la cla.ve Es una Eficiencia Puntualidad (4) Casi siempre
ara conseguir .
P rESU|tHdEJES variable de ]
naturaleza (5) Siempre
esperados en la .
organizacion cuantitativa, Costo —
., g osto formacion con
N .. " semedirdcon  Formacion ]
Desempeno adicionalmente a . o remuneracion
métodos adquirida
laboral ello y empleando ..
. estadisticos,
las herramientas .
se considero
adecuadas cUAtro
permite clasificar . ) . Compromiso con la
dimensiones,  Objetivos

a los trabajadores
dependiendo los
perfiles que los
puestos requieren
(p.008).

7 indicadores.

conseguidos

institucion
Trabajo en equipo
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Anexo 2

Tabla 19 - Operacionalizacion de la variable estrés laboral

i Definicion Definicion . . . Escala de
Variables ) Dimensiones Indicadores . .
conceptual operacional medicion
Multiples tareas
P (1) Nunca
Sobre carga
laboral . .
Dificultad de tareas (2) Casi nunca
i . 3) A veces
PE_"'_S,{EDIE} Malas relaciones laborales )
definio que el
estrés laboral es Es una Falta de apoyo . . . (4) Casi siempre
un desequilibrio variable de Diferencias debidas al
entre las naturaleza genero (5) Siempre
capacidadesdel  cuantitativa,
Estrds individuoy las  se medira con Comunicacién
aboral exigencias del métodos  y conflictode  Comunicacion asertiva
centro laboral, estadisticos, roles
llegando a ser se considero
cronicas cuando el cuatro ] Igualdad de funciones con
e . . Conflicto de . ..
individuo no logra dimensiones, diferentes beneficios y
recuperarse luego 7 indicadores. roles remuneraciones
dela jornada o "
oco recurso humano
laboral (p.45). Falta de i
FBCUTSOS F{ecurs?s jcen:no ogicos
limitados
Presion del Ansiedad
tiempo . -
P Disponibilidad
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Anexo 3

Cuestionario de la variable estrés laboral.

Leyenda

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

a|l B W N -

Siempre

Estimado(a)

Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de determinar la relacion que existe entre la variable estrés laboral y
desempefio laboral

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion obtenida serd utilizada para fines exclusivamente

académicos.

NO
Muiltiples tareas
Considera usted que se encuentra satisfecho desempefiando multiples tareas
encomendadas

Percibe usted que los plazos establecidos para la entrega de la informacion
oportuna son los adecuados para el desarrollo de las mdltiples tareas designadas
Asume usted que el resultado de las diferentes tareas son entregadas con la

debida responsabilidad a su jefatura
 Dificultad de tarekas

Considera usted que la dificultad de las tareas en muchas oportunidades genera

impuntualidad

Considera usted que la responsabilidad es muy importante en la organizaciéon

5 | teniendo en cuenta que en algunas ocasiones existe dificultad en las tareas

asignadas

Necesita o requiere usted personal especializado para cumplir con algunas tareas
gue Ie generan dificultad

Considera usted que las malas relaciones laborales afectarian en el compromiso

personal de los trabajadores con la institucion

Considera usted que contar con la experiencia para el cargo mejoraria las malas

Dimension

D1 Sobre carga laboral

S 8 . - L

) relacpnes laborales entrg compafieros de. la oficina se seguros

© 9 Considera usted que teniendo la informacion oportuna repercute con las malas

3 relaciones laborales

s
E 10 Considera usted que el personal se siente satisfecho con las preferencias

IN relacionadas a las diferencias debidas al género

e 1 Percibe usted que la responsabilidad de los trabajadores se alteraria con las

labores relacionadas con las diferencias al género
Considera usted que las diferencias debidas al género afectan en la puntualidad

del desarrollo de las funciones designadas
Comunlcacmn asertiva

c
\8 Considera usted que la comunicacion asertiva mejoraria el trabajo en equipo
2 .g 14 Considera usted que obteniendo el compromiso con la institucion se podra
S mejorar la comunicacién asertiva entre los colaboradores
g 15 Considera usted que para contar con experiencia para el cargo se deberia contar
O con buena comunicacion asertiva entre comparieros de trabajo




Herramientas adecuadas para la comunicacion

16 Considera_qsted gue el ambiente de trape_tjo es el adecuado para asumir con
responsabilidad el desarrollo de sus actividades

Asume usted que al utilizar herramientas informaticas como medios de

17 | comunicacion masiva donde se comparte informacion oportuna seria relevante

para el desarrollo de las actividades

Percibe usted algin grado de satisfaccion por parte de los trabajadores

18 | compartiendo herramientas adecuadas para la comunicacién dentro de la

institucion

19 Considera _usted que la igualdad de func_ic_>nes con diferentes beqeficios y

remuneraciones afectarian la responsabilidad que puedan asumir los trabajadores

Considera usted que el compromiso con la institucion se debe a que el personal

(%]
% 20 | nombrado es mas considerado que el personal que tiene una modalidad de
° contrato diferente en la institucion
'g 21 Considera usted que el nivel jerarquico inmediato superior es participe al
k3 proporcionar informacion oportuna a distintas oficinas
g
8 29 Considera usted que las funciones o encargaturas se entregan por afinidad
< dejando de lado la experiencia y formacién del trabajador
e 23 Considera usted que el trabajo en equipo es fundamental para sentirse motivado
con las funciones gue realiza dentro de la institucion
24 Considera usted que la puntualidad en la entrega de informacion seria lo

adecuado para mejorar las funciones del personal
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Cuestionario de la variable desempefio laboral.

Leyenda

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl Bl W N -

Siempre

Estimado(a)

Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de determinar la relacién que existe entre la variable estrés laboral y
desempefio laboral

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacién obtenida serd utilizada para fines exclusivamente
académicos.

Dimension N°

Satisfaccion

Considera usted que se cumplen las funciones en su area con
satisfaccion para el desarrollo de mdltiples tareas

Considera usted que las diferentes funciones cuentan con
beneficios y remuneraciones que satisfacen sus necesidades
3 Considera usted que la comunicacion asertiva es efectiva para

cumplir las satisfacciones de las tareas asignadas
Informacioén oportuna

4 Considera usted que se solicita la informacion mediante una
muy buena comunicacion entre las areas de la institucién
Considera necesaria que la informacién proporcionada por su
5 |area ayudaria en la mejora de las tareas designadas por su
jefatura

6 Considera usted que las tareas resueltas son resultado de la

informaciéon proporcionada oportunamente
Responsabilidad

Considera usted que se tiene buena comunicacion con sus

7 |comparieros de trabajo ya que se maneja con responsabilidad
la informacion del &rea donde labora

Observa usted que dentro de su area de trabajo sus

8 |comparfieros se identifican con responsabilidad hacia la
institucion y comunican cualquier inconveniente

Considera que es necesario diferenciar las funciones que

9 |realiza el personal nombrado con la misma responsabilidad que

las realiza el personal cas
Puntualidad

10 Realiza actividades dentro de su horario de trabajo que no
competen a sus funciones

Cumple con su horario de trabajo desde el ingreso hasta la

salida de la oficina evitando los conflictos entre compafieros

D1 Productividad

D2 Eficiencia

11




D3 Formacién adquirida

D4 Objetivos conseguidos

12

Considera usted que llega puntualmente a su centro de labores
para el desarrollo oportuno de sus tareas encomendadas

-z -z

Costo de formacion con remuneracion

13

Considera usted que su formacion profesional va acorde con su
salario

14

Valora usted que la dificultad en el desarrollo de las tareas se
debe a la falta de capacitacién por parte de la entidad

15

Considera usted que las diferencias entre trabajadores se
deban a la formacion académica que cada uno ha obtenido

Experiencia para el cargo

16

Considera que el proponer ideas para mejorar el flujo de
actividades dentro de la oficina seria lo adecuado

17

Cumple con el perfil necesario y suficiente para realizar las
actividades en la oficina y puedan ser remuneradas
eficientemente

18

19

Plantea sus actividades durante el mes asi estas difieran del
manual de funciones de la institucion

Considera usted que los trabajadores cuentan oportunamente
con los beneficios brindados por la institucion de acuerdo con
los logros conseguidos

Compromiso con la institucién

20

Considera usted que las metas obtenidas se deben a la
adecuada comunicacion entre todas las areas de la instituciéon

21

Considera usted que las malas relaciones laborales entre las
areas de la institucién se deben a que no se sienten
identificados con los objetivos trasados por la misma institucién

Trabajo en equipo

22

Considera que el apoyo brindado por la institucion y el trabajo
en equipo ayuda a que su trabajo se realice sin dificultad de
tareas para mejora de la institucion

Considera que el trabajo en equipo se da gracias a que existen
los canales de comunicacion entre los compafieros de su area

Considera que dentro del &rea donde usted labora las funciones
son entregadas oportunamente




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Estrés Laboral

Anexo 4
N° | Certificado de validez del inSDIMESISIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad *
VARIABLE: ESTRES LABORAL Sugerencias
DIMENSION: Sobre carga laboral Wl [ {2 o [ 2™ 0w | ™
D A D A D A
1 Considera usted que se encuentra satisfecho desempefiando muiltiples tareas encomendadas X %
2 Percibe usted que los plazos establecidos para la entrega de la informacion oportuna son los adecuados para el X X X
desarrollo de las multiples tareas designadas
X X X
3 Asume usted que el resuitado de las diferentes tareas son entregadas con la debida responsabilidad a su jefatura
4 | Considera usted que la dificultad de las tareas en muchas oportunidades genera impuntualidad X % X
5 Considera usted que la responsabilidad es muy importante en la organizacién teniendo en cuenta que en algunas X X X
ocasiones existe dificultad en las tareas asignadas
6 Necesita o requiere usted personal especializado para cumplir con algunas tareas que le generan dificultad X s X
DIMENSION: Falta de apoyo
7 Considera usted que las malas relaciones laborales afectarian en el compromiso personal de los trabajadores con la X X X
institucion
8 Considera usted que contar con la experiencia para el cargo mejoraria las malas relaciones laborales entre compafieros X X X
de la oficina se seguros
9 Considera usted que teniendo la informacién oportuna repercute con las malas relaciones laborales X X X
10 | Considera usted que el personal se siente satisfecho con las preferencias relacionadas a las diferencias debidas al X X X
género
1 Percibe usted que la responsabilidad de los trabajadores se alteraria con las labores relacionadas con las diferencias al X X X
género
12 | Considera usted que las diferencias debidas al género afectan en la puntualidad del desarrollo de las funciones X X X
designadas
DIMENSION: Comunicacién
13 | Considera usted que la comunicacién asertiva mejoraria el trabajo en equipo X N %
14 | Considera usted que obteniendo el compromiso con la institucion se podra mejorar la comunicacién asertiva entre los X X X
colaboradores
15 | Considera usted que para contar con experiencia para el cargo se deberia contar con buena comunicacién asertiva X X X
entre comparieros de trabajo
16 | Considera usted que el ambiente de trabajo es el adecuado para asumir con responsabilidad el desarrollo de sus X X X
actividades
17 Asume usted que al utilizar herramientas informaticas como medios de comunicacién masiva donde se comparte X X X
informacion oportuna seria relevante para el desarrollo de las actividades
18 Percibe usted algun grado de satisfaccion por parte de los trabajadores compartiendo herramientas adecuadas para la X X X
comunicacién dentro de la institucion
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DIMENSION: Conflicto de roles
19 Considera usted que la igualdad de funciones con diferentes beneficios y remuneraciones afectarian la responsabilidad X X
que puedan asumir los trabajadores
20 Considera usted que el compromiso con la institucién se debe a que el personal nombrado es mas considerado que el X X
personal que tiene una modalidad de contrato diferente en la institucion
21 Considera usted que el nivel jerarquico inmediato superior es participe al proporcionar informacién oportuna a distintas X X
oficinas
22 Considera usted que las funciones o encargaturas se entregan por afinidad dejando de lado la experiencia y formacién X X
del trabajador
23 Considera usted que el trabajo en equipo es fundamental para sentirse motivado con las funciones que realiza dentro de X X
la institucion
24 Considera usted que la puntualidad en la entrega de informacién seria lo adecuado para mejorar las funciones del X X
personal
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dra. / Mg: Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

Especialidad del validador: Especialista Metodéloga
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension ){, ,;:y ‘o, /» .
especifica del constructo A

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exactoy direclo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Metodéloga

suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Desempefio Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad
2 3
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL !
DIMENSION: Productividad : [ : DA : oA :‘
1 Considera usted que se cumplen las funciones en su area con satisfaccién para el desarrollo de muiltiples tareas X X
2 Considera usted que las diferentes funciones cuentan con beneficios y remuneraciones que satisfacen sus necesidades X X
3 Considera usted que la comunicacion asertiva es efectiva para cumplir las satisfacciones de las tareas asignadas X X
4 Considera usted que se solicita la informacién mediante una muy buena comunicacién entre las areas de la institucion X X
5 Considera necesaria que la informacién proporcionada por su area ayudaria en la mejora de las tareas designadas por X X
su jefatura
6 Considera usted que las tareas resueltas son resultado de la informacién proporcionada oportunamente ¢ A
DIMENSION: Eficiencia
7 Considera usted que se tiene buena comunicacion con sus comparieros de trabajo ya que se maneja con X X
responsabilidad la informacion del area donde labora
8 Observa usted que dentro de su area de trabajo sus compafieros se identifican con responsabilidad hacia la institucién y X X
comunican cualquier inconveniente
9 Considera que es necesario diferenciar las funciones que realiza el personal nombrado con la misma responsabilidad X X
que las realiza el personal cas
10 | Realiza actividades dentro de su horario de trabajo que no competen a sus funciones X X
1" Cumple con su horario de trabajo desde el ingreso hasta la salida de la oficina evitando los conflictos entre compafieros 5 G
12 | Considera usted que llega puntualmente a su centro de labores para el desarrollo oportuno de sus tareas X X
encomendadas
DIMENSION: Formacién adquirida
13 | Considera usted que su formacién profesional va acorde con su salario ¥ 3
14 | valora usted que la dificultad en el desarrollo de las tareas se debe a la falta de capacitacién por parte de la entidad X "
15 | Considera usted que las diferencias entre trabajadores se deban a la formacién académica que cada uno ha obtenido 5 o
16 Considera que el proponer ideas para mejorar el flujo de actividades dentro de la oficina seria lo adecuado X »
17 Cumple con el perfil necesario y suficiente para realizar las actividades en la oficina y puedan ser remuneradas X X
eficientemente
18 | Plantea sus actividades durante el mes asi estas difieran del manual de funciones de la institucién X %
DIMENSION: Objetivos conseguidos




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

19 Considera usted que los trabajadores cuentan oportunamente con los beneficios brindados por la institucién de acuerdo X X
con los logros conseguidos
20 | Considera usted que las metas obtenidas se deben a la adecuada comunicacién entre todas las areas de la institucion X X
21 Considera usted que las malas relaciones laborales entre las areas de la institucién se deben a que no se sienten X X
identificados con los objetivos trazados por la misma institucion
22 Considera que el apoyo brindado por la institucién y el trabajo en equipo ayuda a que su trabajo se realice sin dificultad X X
de tareas para mejora de la institucién
23 Considera que el trabajo en equipo se da gracias a que existen los canales de comunicacién entre los comparieros de X X
Su area
24 | Considera que dentro del area donde usted labora las funciones son entregadas oportunamente X X
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dra. / Mg: Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

Especialidad del validador: Especialista Metodéloga

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. ” _y
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Yo oo :
dimensién especifica del constructo # yas ol
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimension Metodédloga



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Estrés Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad
1 2 3
VARIABLE: ESTRES LABORAL
DIMENSION: Sobre carga laboral D P Rl e ER e bl R R

1 Considera usted que se encuentra satisfecho desempefiando multiples tareas encomendadas % A

2 Percibe usted que los plazos establecidos para la entrega de la informacién oportuna son los adecuados para el X X
desarrollo de las multiples tareas designadas

3 Asume usted que el resultado de las diferentes tareas son entregadas con la debida responsabilidad a su jefatura % e

4 Considera usted que la dificultad de las tareas en muchas oportunidades genera impuntualidad & X

5 Considera usted que la responsabilidad es muy importante en la organizacién teniendo en cuenta que en algunas X X
ocasiones existe dificultad en las tareas asignadas

6 Necesita o requiere usted personal especializado para cumplir con algunas tareas que le generan dificultad X X

DIMENSION: Falta de apoyo

7 Considera usted que las malas relaciones laborales afectarian en el compromiso personal de los trabajadores con la X X
institucion

8 Considera usted que contar con la experiencia para el cargo mejoraria las malas relaciones laborales entre compafieros X X
de la oficina de seguros

9 Considera usted que teniendo la informacion oportuna repercute con las malas relaciones laborales % X

10 | Considera usted que el personal se siente satisfecho con las preferencias relacionadas a las diferencias debidas al X X
género

11 Percibe usted que la responsabilidad de los trabajadores se alteraria con las labores relacionadas con las diferencias al X X
género

12 | Considera usted que las diferencias debidas al género afectan en la puntualidad del desarrolio de las funciones X X
designadas

DIMENSION: Comunicacién

13 | Considera usted que la comunicacién asertiva mejoraria el trabajo en equipo X X

14 | Considera usted que obteniendo el compromiso con la institucién se podra mejorar la comunicacion asertiva entre los X X
colaboradores ) o a

15 | Considera usted que para contar con experiencia para el cargo se deberia contar con buena comunicacion asertiva X X
entre compafieros de trabajo

16 | Considera usted que el ambiente de trabajo es el adecuado para asumir con responsabilidad el desarrollo de sus X X
actividades

17 Asume usted que al utilizar herramientas informaticas como medios de comunicacién masiva donde se comparte X X
informacién oportuna seria relevante para el desarrollo de las actividades
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18 Percibe usted algin grado de satisfaccion por parte de los trabajadores compartiendo herramientas adecuadas para la X X
comunicacién dentro de la institucion
DIMENSION: Conflicto de roles
19 Considera usted que la igualdad de funciones con diferentes beneficios y remuneraciones afectarian la responsabilidad X X
que puedan asumir los trabajadores
20 Considera usted que el compromiso con la institucion se debe a que el personal nombrado es més considerado que el X X
personal que tiene una modalidad de contrato diferente en la institucién
21 Considera usted que el nivel jerarquico inmediato superior es participe al proporcionar informacién oportuna a distintas X X
oficinas
22 Considera usted que las funciones o encargaturas se entregan por afinidad dejando de lado la experiencia y formacién X X
del trabajador
23 Considera usted que el trabajo en equipo es fundamental para sentirse motivado con las funciones que realiza dentro de X X
la institucién
24 Considera usted que la puntualidad en la entrega de informacion seria lo adecuado para mejorar las funciones del X X
personal
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dr. / Mg. Luis Alberto Torres Cabanillas DNI: 08404690

Especialidad del validador: Ingeniero Estadistico

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, Firma del Experto Informante.
es conciso, exacto y directo Ing. Estadistico
CIP 49863

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Desempeiio Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad
~ 1 2 3
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
. H M M M M M M
DIMENSION: Productividad 5| ® il ol e i B g s
1 Considera usted que se cumplen las funciones en su 4rea con satisfaccién para el desarrollo de multiples tareas
2 Considera usted que las diferentes funciones cuentan con beneficios y remuneraciones que satisfacen sus necesidades X X X
3 Considera usted que la comunicacién asertiva es efectiva para cumplir las satisfacciones de las tareas asignadas X X X
4 Considera usted que se solicita la informacién mediante una muy buena comunicacién entre las areas de la institucion % X A
5 Considera necesaria que la informacion proporcionada por su area ayudaria en la mejora de las tareas designadas por X X X
su jefatura
6 Considera usted que las tareas resueltas son resultado de la informacién proporcionada oportunamente X X u
DIMENSION: Eficiencia
7 Considera usted que se tiene buena comunicacién con sus compafieros de trabajo ya que se maneja con X X X
responsabilidad la informacion del area donde labora
8 Observa usted que dentro de su area de trabajo sus compafieros se identifican con responsabilidad hacia la institucién y X X X
comunican cualquier inconveniente
9 Considera que es necesario diferenciar las funciones que realiza el personal nombrado con la misma responsabilidad X X X
que las realiza el personal cas
10 | Realiza actividades dentro de su horario de trabajo que no competen a sus funciones X X X
1" Cumple con su horario de trabajo desde el ingreso hasta la salida de la oficina evitando los conflictos entre compafieros ® * -
12 | Considera usted que llega puntuaimente a su centro de labores para el desarrollo oportuno de sus tareas X X X
encomendadas
DIMENSION: Formacién adquirida
13 | Considera usted que su formacién profesional va acorde con su salario . . X
14 | valora usted que la dificultad en el desarrollo de las tareas se debe a la falta de capacitacién por parte de la entidad " & =
15 | Considera usted que las diferencias entre trabajadores se deban a la formacién académica que cada uno ha obtenido % i %
16 | Considera que el proponer ideas para mejorar el flujo de actividades dentro de la oficina seria lo adecuado % % .
17 Cumple con el perfil necesario y suficiente para realizar las actividades en la oficina y puedan ser remuneradas X X X
eficientemente
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18 | Plantea sus actividades durante el mes asi estas difieran del manual de funciones de la institucion X %
DIMENSION: Objetivos conseguidos
19 Considera usted que los trabajadores cuentan oportunamente con los beneficios brindados por la institucién de acuerdo X X
con los logros conseguidos
20 | Considera usted que las metas obtenidas se deben a la adecuada comunicacién entre todas las areas de la institucion X x
21 Considera usted que las malas relaciones laborales entre las areas de la institucion se deben a que no se sienten X X
identificados con los objetivos trazados por la misma institucion
22 Considera que el apoyo brindado por la institucion y el trabajo en equipo ayuda a que su trabajo se realice sin dificultad X X
de tareas para mejora de la institucion
23 Considera que el trabajo en equipo se da gracias a que existen los canales de comunicacion entre los compafieros de X X
su area
24 | Considera que dentro del area donde usted labora las funciones son entregadas oportunamente X %
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dr. / Mg. Luis Alberto Torres Cabanillas

Especialidad del validador: Ingeniero Estadistico

1Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

DNI: 08404690

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

Firma del Experto Informante.

Ing. Estadistico
CIP 49863
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Estrés Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad
1 2 3
VARIABLE: ESTRES LABORAL G
DIMENSION: Sobre carga laboral AR PR b A ER Y Rl B D
1 Considera usted que se encuentra satisfecho desempefiando multiples tareas encomendadas & A
2 Percibe usted que los plazos establecidos para la entrega de la informacién oportuna son los adecuados para el X X
desarrollo de las multiples tareas designadas
3 | Asume usted que el resultado de las diferentes tareas son entregadas con la debida responsabilidad a su jefatura X X
4 Considera usted que la dificultad de las tareas en muchas oportunidades genera impuntualidad X A
5 Considera usted que la responsabilidad es muy importante en la organizacién teniendo en cuenta que en algunas X X
ocasiones existe dificultad en las tareas asignadas
6 Necesita o requiere usted personal especializado para cumplir con algunas tareas que le generan dificultad X X
DIMENSION: Falta de apoyo
7 Considera usted que las malas relaciones laborales afectarian en el compromiso personal de los trabajadores con la X X
institucion
8 Considera usted que contar con la experiencia para el cargo mejoraria las malas relaciones laborales entre comparieros X X
de la oficina se seguros
9 Considera usted que teniendo la informacién oportuna repercute con las malas relaciones laborales x A
10 | Considera usted que el personal se siente satisfecho con las preferencias relacionadas a las diferencias debidas al X X
género
11 Percibe usted que la responsabilidad de los trabajadores se alteraria con las labores relacionadas con las diferencias al X %
género
12 | Considera usted que las diferencias debidas al género afectan en la puntualidad del desarrollo de las funciones X X
designadas
DIMENSION: Comunicacién
13 | Considera usted que la comunicacion asertiva mejoraria el trabajo en equipo X i
14 | Considera usted que obteniendo el compromiso con la institucién se podré mejorar la comunicacion asertiva entre los X X
colaboradores | [ R 1 190 [0 |
15 | Considera usted que para contar con experiencia para el cargo se deberia contar con buena comunicacion asertiva X X
entre comparieros de trabajo
16 | Considera usted que el ambiente de trabajo es el adecuado para asumir con responsabilidad el desarrollo de sus X X
actividades
17 Asume usted que al utilizar herramientas informaticas como medios de comunicacién masiva donde se comparte X X
informacién oportuna seria relevante para el desarrollo de las actividades
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18 Percibe usted algun grado de satisfaccién por parte de los trabajadores compartiendo herramientas adecuadas para la X X
comunicacién dentro de la institucion
DIMENSION: Conflicto de roles
19 Considera usted que la igualdad de funciones con diferentes beneficios y remuneraciones afectarian la responsabilidad X X
que puedan asumir los trabajadores
20 Considera usted que el compromiso con la institucion se debe a que el personal nombrado es mas considerado que el X X
personal que tiene una modalidad de contrato diferente en la institucién
21 Considera usted que el nivel jerarquico inmediato superior es participe al proporcionar informacion oportuna a distintas X X
oficinas
2 Considera usted que las funciones o encargaturas se entregan por afinidad dejando de lado la experiencia y formacién X X
del trabajador
23 Considera usted que el trabajo en equipo es fundamental para sentirse motivado con las funciones que realiza dentro de X X
la institucion
24 Considera usted que la puntualidad en la entrega de informacién seria lo adecuado para mejorar las funciones del X X
personal
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dra. / Mg: Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550

Especialidad del validador: Especialista de Administracién

1Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. ~— e ..-.-:-'(.u\-.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o y
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo = Firma del Experto Informante.

Especialista de Administracion

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Variable Desempefio Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad
~ 1 2 3
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION: Productividad : o|A : : o|a : : o|a

1 Considera usted que se cumplen las funciones en su area con satisfaccion para el desarrollo de multiples tareas %

2 Considera usted que las diferentes funciones cuentan con beneficios y remuneraciones que satisfacen sus necesidades L 2

3 Considera usted que la comunicacién asertiva es efectiva para cumplir las satisfacciones de las tareas asignadas X L

4 Considera usted que se solicita la informacién mediante una muy buena comunicacion entre las areas de la institucién X X
Considera necesaria que la informacion proporcionada por su area ayudaria en la mejora de las tareas designadas por X X

5
su jefatura

6 Considera usted que las tareas resueltas son resuitado de la informacién proporcionada oportunamente X %

DIMENSION: Eficiencia

7 Considera usted que se tiene buena comunicacién con sus compafieros de trabajo ya que se maneja con X X
responsabilidad la informaciéon del area donde labora

8 Observa usted que dentro de su area de trabajo sus compafieros se identifican con responsabilidad hacia la institucién y X X
comunican cualquier inconveniente

9 Considera que es necesario diferenciar las funciones que realiza el personal nombrado con la misma responsabilidad X X
que las realiza el personal cas

10 | Realiza actividades dentro de su horario de trabajo que no competen a sus funciones X X

" Cumple con su horario de trabajo desde el ingreso hasta la salida de la oficina evitando los conflictos entre compafieros " &

12 | Considera usted que llega puntualmente a su centro de labores para el desarrollo oportuno de sus tareas X X
encomendadas

DIMENSION: Formacién adquirida

13 | Considera usted que su formacién profesional va acorde con su salario X o

14 | valora usted que la dificultad en el desarrollo de las tareas se debe a la falta de capacitacién por parte de la entidad & *

15 | Considera usted que las diferencias entre trabajadores se deban a la formacion académica que cada uno ha obtenido % ®

16 | Considera que el proponer ideas para mejorar el flujo de actividades dentro de la oficina seria lo adecuado 5 -

17 Cumple con el perfil necesario y suficiente para realizar las actividades en la oficina y puedan ser remuneradas X X
eficientemente
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18 | Plantea sus actividades durante el mes asl estas difieran del manual de funciones de la institucién X X
DIMENSION: Objetivos conseguidos
19 Considera usted que los trabajadores cuentan oportunamente con los beneficios brindados por Ia institucién de acuerdo X X
con los logros conseguidos
20 | Considera usted que las metas obtenidas se deben a la adecuada comunicacién entre todas las 4reas de la institucién X X
21 Considera usted que las malas relaciones laborales entre las areas de la institucién se deben a que no se sienten X X
identificados con los objetivos trazados por la misma institucion
22 Considera que el apoyo brindado por la institucion y el trabajo en equipo ayuda a que su trabajo se realice sin dificultad X X
de tareas para mejora de la institucién
23 Considera que el trabajo en equipo se da gracias a que existen los canales de comunicacién entre los compafieros de X X
Su area
24 | Considera que dentro del area donde usted labora las funciones son entregadas oportunamente . %
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juez validador Dra. / Mg: Yvette Cecilia Plasencia Marifios DNI: 18099550
Especialidad del validador: Especialista de Administracién
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -~ y
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o P WP

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
Especialista de Administracién




Anexo 5

Tabla 20 - Prueba de fiabilidad de la variable Estrés laboral

Resumen de procesamientc de casos

Estadisticas de fiabilidad

M de elementos

24

. N % Alfa de Cronbach
Casos Valido 30 100,0 959
Excluidos 0 0
Total 30 100,0

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

Tabla 21 - Prueba de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

f N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 30 100,0
o Alfade Cronbach N de elementos
Excluido® 0 0 366 T
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Anexo 6. Autorizacion del INCN

o b
PERU Ministerio
de Salud

up, io de la Igualdad de Op
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

A : Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios
Coordinadora Nacional Titulacién
PE Administracién

Asunto : Autorizar para la ejecucion del Proyecto de
Investigacién de Administracion

Fecha : Lima 27 de abril del 2022

Mediante la presente, brindamos la Autorizacién para la ejecucién del Proyecto de
Investigacién de Administracion, en colaboracién de informacién respecto la
Oficina de Seguros, donde labora actualmente el servidor publico YUI
CALDERON, LUIS ROGELIO MARTIN y su compafiero SUAREZ GARAY JESUS
ISRAEL en el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas identificados con DNI:
43058684 YUl CALDERON LUIS ROGELIO MARTIN / DNI: 41314416 SUAREZ
GARAY JESUS ISRAEL, a fin de que realice su trabajo académico en su
universidad donde cursa estudios superiores actualmente respecto del Taller de
Elaboracién de Tesis de investigacion que viene cursando.

A su vez cabe recalcar que la presente informacion solicitada solamente es
proporcionada con fines académicos.

Sin mas que acotar, me despido y saludo atentamente.

INISTERIO DE SALUD
@ msmu% NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS

<
................. i
L‘:%FQN ”8 \CINA DE SEGUROS

AGGG.
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Anexo 7 — Base de datos

Estadisticas de total de elemento — Estrés laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
WVAROOOO1 69 4000 284 386 ,Fo0 968
VAROCOOOZ2 69,1667 290,626 ,651 969
VAROCOO3 69 4667 280,947 779 968
VAROCOOO4 69 2667 285,444 ,729 968
VAROCOODS 69 5667 280,530 ,739 968
VAROCOOS 69,4000 279,972 ,835 967
VAROCOOOT 69,4000 279,972 ,835 967
VAROCOOS 69,5333 278,120 ,841 967
VAROCOODS 69,5333 283913 815 968
WVAROCOD10 69,4333 28h 909 762 968
VAROOOT1 69 4000 281,628 757 968
VARDOD1Z2 69 3667 283,275 810 968
VARDOD13 69,4333 287,220 745 968
VAROOD14 69,2000 285 407 814 968
VAROOD15 69,2333 288,530 713 968
VARDOD16 69 5000 277,845 ,860 967
VAROOOMT 69,3000 285,114 694 969
VAROCD18 69,4333 287,633 ,730 968
VAROCO19 69,5000 288,879 ,578 970
VAROCODZ20 69,0667 296,823 ;460 970
VAROCODZ21 69,6333 288,999 ,615 969
VAROODZ22 69,5333 278,120 ,841 967
VAROODZ3 69,2000 285,407 814 968
VAROCODZ24 69,2333 288,530 713 968
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Estadisticas de total de elemento — desempeiio laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

Varianza de
escala si el

si elelemento se  elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARODO25 62,7000 246 976 AT 96T
VARODOZ26 62, 7667 236,254 NET) Relile]
VAROODOZ2T 62,7000 241 114 13 Relile]
VARODOZ28 62 6667 242 3658 07 Relile]
VARODOZ28 62 6667 241,954 604 966
WVARODO30 62,7333 237 444 ATG 964
WVARODO3 62,6000 240,731 657 Relile]
VARODO32 62,6000 246 317 600 966
WVARODO33 62,7000 241,321 J06 Relile]
VARODO34 62,6333 239178 AT3 964
WVARODO3S 62,7333 241 513 il 964
WVARODO3E 62,7000 246 1458 084 966
VAROODOST 62,5000 237707 a2 964
VARODO3S 62 5667 237082 793 964
WARODO3S 62 5667 237 357 083 964
VAROOO40 62 5667 242 392 6a7 Relile]
VARODO41 62,5333 241,430 BTT Relile]
VARODO42 62 5667 235,840 BT3 963
VARODO43 62,6000 237 145 815 964
VAROOO44 62,6333 241 137 il 964
VARODO45 62,6333 241 137 il 964
VARODOAE 62,6000 237 145 815 964
VAROOOAT 62,6333 241 137 il 964
VAROOO48 62,6333 241 137 il 964
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Anexo 8.

Tabla 22 - Matriz de consistencia

Estres laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la oficina de seguros del INCN — Lima 2021

desempefio laboral de los eldesempefiolaboralde  desempefio laboral de los
trabajadores de la oficina de lostrabajadoresdela  trabajadores de la oficina de

Compromiso con la institucion

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES Metodelegia
i Método:
- General General General v Multiples tareas .
o] . Hipotético
::. :Cudl es la relacion entre el I;:ettreermgare;?résrelamog ¢Existe relacion entre el Sobre carga laboral Dificultad de tareas deductivo
E estrés y el desempefio laboral desempefio laboral d}:elos estrées y el desempefio )
- de los trabajadores de la mp - " laboral de los trabajadores Malas relaciones laborales
1 . trabajadores de la oficina -
= oficina de seguros del INCN - d del INCN de la oficina de seguros del ] ] ] )
g Lima, 20217 I iﬂ;egrl}gt:s € " INCN - Lima, 20217, _ Falta de apoyo Diferencia debida al género Disefio: No
= vl R
E Especificos Especificos Especificos E Comunicacion asertiva i experimental
“ a) iCual es la relacion entre a) Establecer la relacion a) ;Existe relacion entre
w
5 sobrecargma laboral y el entre sobrecarga laboral sobrecargwa laboral y el @ Comunicacion Herramientas adecuadas
o desempefio laboral de losy el desempefio laboral desempefio laboral de los &4 para la comunicacion
n trabajadores de la oficina de de los trabajadores de la trabajadores de la oficina de Tipo:
3 seguros del INCN - Lima, oficina de seguros del seguros del INCN - Lima, lgualdad de funciones con aplicada
s )
5 20217 INCN - Lima, 2021. 20217 Caonflicto de roles diferentes beneficios
=
o b) Identificar la relacién b) ,Existe relacion entre :
[ i CUus i Entrega de funciones
I b) ¢Cual es la relacion entfe entre falta de apoyo y el falta de apoyo y el d Nivel:
- falta de apoyo y el desempenod %o laboral de los d 4o laboral de | o
n laboral de los trabajadores de esempeno laboral de jos desempernio jaboral de 05 > o - - Descriptivo
o = trabajadores de la oficina trabajadores de la oficina de Satisfaccion correlacional
<] la oficina de seguros del INCH - .
° Li 50217 de seguros del INCN - seguros del INCMN - Lima,
= Ima, ! Lima, 2021. 20217 Informacion oportuna
aQ Productividad
A
prd Responsabilidad
% ¢) ;Cual es la relacion entre la - c) Establecer la relacion c) ¢Existe relacion entre la  _ S
o cor%unicacién el desempeio entre la comunicacién y comunicacién ¥ el g Eficiencia Puntualidad
[ laboral de los }Eraba'adorez de el desempefio laboral de desempefio laboral de los &
% 1 oficina de se urosjdel INCN - los trabajadores de la trabajadores de la oficinade 5 , N Costo de formacion con
- : g oficina de seguros del seguros del INCN - Lima, ‘5  Formacion adquirida -
Lima, 20217 - 2 remuneracidn
‘g INCN - Lima, 2021. 20217 £
wn a
@ w - -
= d) iCual es la relacion entre d) Establecer la relacidn d) éExiste relacidn entre S Objetivos Experiencia para el cargo
z§ conflicto de roles vy el entreconflictoderolesy conflicto de roles y el conseguidos
o
E
a
w
@
o

seguros del INCN - Lima, oficina de seguros del seguros del INCN - Lima,
20217 INCN - Lima, 2021. 20217

Trabajo en equipo
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