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Resumen

La presente investigacion denominada "Estrés Laboral y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho 2022", tuvo
por objetivo establecer el nivel de relacion entre las variables estrés laboral y
desemperio laboral en la institucion de estudio; su metodologia fue en base a la
muestra de 40 trabajadores del area administrativa, disefio no experimental de corte
transversal, nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo y tipo béasica. La
técnica aplicada fue la encuesta; por medio del cual se constaté que, el 42,50%
consideraron que existe un alto nivel de estrés laboral en la institucion; y el 57,50%
considero6 que el nivel de estrés es muy alto; y, en cuanto al desemperio laboral, el
47,50% lo calific6 como malo y mientras que el 52,50% considera que es regular.
Con los resultados inferenciales se evidencio la correlacion Rho de Spearman entre
las variables estrés y desempefio laboral, obteniéndose el grado correlativo inverso
igual a -0,490, cuyo p valor fue menor al nivel de significancia; asi también se
evidenciaron las correlaciones inversas en cuanto al estrés laboral con las
dimensiones motivacion y capacidad laboral del desempefio laboral obteniéndose
los grados correlativos inversos equivalentes a -0,535 y - 0,465 respectivamente;
no obstante, con respecto a la dimensiébn ambiente laboral no hubo relacion
significativa.

Palabras Clave: Estrés laboral, Desempefio laboral, VIII Macro Region

Policial Ayacucho
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Abstract

The present research called "Job Stress and Job Performance of the workers
of the VIII Macro Police Region Ayacucho 2022", had the objective of establishing
the level of relationship between the variables job stress and job performance in the
institution of study; its methodology was based on the sample of 40 workers of the
administrative area, non-experimental design of cross-sectional cut, descriptive
correlational level, quantitative approach and basic type. The technique applied was
the survey; by means of which, it was found that 42.50% considered that there is a
high level of work stress in the institution; and 57.50% considered that the level of
stress is very high; and, as for work performance, 47.50% qualified it as bad and
while 52.50% considered it to be regular. The inferential results showed the
Spearman’s Rho correlation between the variables stress and work performance,
obtaining the inverse correlative degree equal to -0.490, whose p-value was less
than the significance level; the inverse correlations were also evident in terms of
work stress with the dimensions motivation and work capacity of work performance,
obtaining the inverse correlative degrees equivalent to -0.535 and - 0.465
respectively; however, with respect to the work environment dimension there was
no significant relationship.

Keywords: Job stress, Job performance, VIII Macro Police Region Ayacucho.
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l. INTRODUCCION

En el contexto actual de la alta competitividad, todas las organizaciones
esperan un rendimiento extra de sus empleados; con lo cual, es muy recurrente que
el disefio para los puestos trabajo conjunto con el ambiente laboral generen efectos
de estrés tanto fisicos como mentales en los trabajadores; plasmandose asi, la falta
de concentracion y baja productividad a medida que va incrementandose el estrés
laboral (Khan et al., 2018).

De acuerdo a lo indicado por reporte de la encuesta State of the Global
Workplace 2021, realizada por Gallup en 116 paises se pudo conocer que en el
2021 se alcanzo los picos mas altos en cuanto al estrés de los trabajadores, pues
el 43% de los evaluados en mas de 100 paises indicaron haber experimentado
estrés laboral, asimismo, los mayores porcentajes se evidencia en los
colaboradores de Estados Unidos y Canada (Mena, 2021). Dicho aspecto tendria
influencia en diversos aspectos como la productividad de los empleados,
desenvolvimiento, satisfaccion y también el desemperio laboral.

A nivel nacional la situacion no dista de la antes presentada, pues de
acuerdo a lo expuesto por el Ministerio de Salud (2021), gran parte de la poblacion
ha sufrido en algin momento de su vida el estrés laboral, tal es asi que, el 52.2%
de la poblacion en Lima metropolitana sufre de estrés moderado — severo, lo cual
afectaria al desarrollo de sus actividades cotidianas, conciliar el suefio, desempefio
laboral, relaciones interpersonales, y demas. En cuanto al desempefio laboral, el
Comex Peru (2021) indicé que se ha evidenciado un retroceso, ello debido a las
adaptaciones a la “nueva normalidad” como también a diversos factores que
generan que un colaborador no consiga una mayor productividad, motivacion,
satisfaccion y demas.

En la realidad local, todo lo antes mencionado no se encontraria muy ajeno
a lo que se presenta, pues por medio de la observacién fue posible apreciar que los
trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho enfrenta diariamente
diversas situaciones estresantes, derivadas de mudltiples condiciones
desfavorables, que se presentan en su centro laboral, o cual puede generar serias
repercusiones y/o consecuencias negativas en la salud integral, el mismo que se
presume que esté influyendo también en su desempefio laboral. Esta situacion

puede ser vista por diversos factores de estrés como el clima organizacional, ya



que se apreciaria falta de claridad en el establecimiento de metas y misién, con lo
cual también no se entenderia el funcionamiento de las actividades del personal y
las politicas generales careciendo asi en la direccion; por otra parte, en cuanto a la
estructura organizacional, se veria deficiencias en cuanto a la comunicacion de los
trabajadores con sus superiores, habiéndose asi poco control organizacional y
excesos en el papeleo para gestionar acciones; por otra parte, en cuanto al territorio
organizacional se apreciaria las faltas de control con respecto al personal de trabajo
y no se les daria las comodidades pertinentes en su espacio laboral; en cuanto a la
tecnologia se observaria que los factores de estrés llegarian a ser, la limitaciones
en cuanto al conocimiento técnico y el no contar con la tecnologia adecuada; por
otro lado, se veria que la influencia del lider no seria la més propicia ya que no
existiria de parte suya respaldo a su grupo de trabajo como también el buscar
bienestar general; se veria ademas que dentro de los integrantes de la institucion
habria una clara falta de cohesién en el sentido de colaboracion y organizacion en
el equipo de trabajo, teniéndose asi dificultades y estrés al momento de trabajar
bajo presion; esto debido a que también no habria el respaldo de compafierismo,
siendo pocas las veces en las que los integrantes brinden su ayuda a sus demas
compaferos.

De otro lado, se pudo conocer también la existencia de deficiencias en el
desempefio laboral, ello debido a la alta presion, carga de trabajo (por la cantidad
de trdmites pendientes), los cuales no han podido ser atendidos a tiempo ya que el
trabajo remoto implementado desde el inicio de la pandemia dificultdé algunos
procesos, provocando estrés en los trabajadores. Ante ello, aspectos relevantes en
el desempefio como la motivacion laboral se apreciaria como deficiente debido a
qgue las ambiciones profesionales de superacion en los trabajadores seria baja, el
personal se sentiria expuesto a una serie de riesgos al no percibir que la institucion
busca el bienestar para ellos, disminuyendo asi sus logros y satisfacciones en el
alcance de metas y superacion de expectativas; por otro lado en cuanto al ambiente
laboral, habrian dificultades por parte de la institucion al no sefialar y hacer practicar
las politicas y reglas de la entidad; finalmente en cuanto a la capacidad laboral, se
apreciaria que los trabajadores tendrian un bajo desempefio en las habilidades

técnicas, interpersonales, analiticas y de comunicacion.



Es ante lo referido que surge la necesidad de realizar esta investigacion, ya
gue de seguirse con estos inconvenientes es muy probable que el desempefio del
personal de la VIII Macro Region Policial de Ayacucho siga siendo deficiente y con
altos niveles de estrés, perjudicando asi la imagen institucional policial y sobre todo
a los servicios al ciudadano comun.

Frente a ello es que también surge el planteamiento de la pregunta general
¢En qué medida el estrés laboral se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022?, y con ello los
problemas especificos: a) ¢En qué medida el estrés laboral se relaciona con la
motivacion laboral de los trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho,
20227, b) ¢ En qué medida el estrés laboral se relaciona con el ambiente laboral de
los trabajadores de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho, 2022 y c) ¢En qué
medida el estrés laboral se relaciona con la capacidad laboral de los trabajadores
de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 20227?

Para responder a la problematica se plantea el objetivo general el cual viene
a ser: Establecer el nivel de relacion entre el estrés laboral y el desemperio laboral
de los trabajadores de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho, 2022; y los objetivos
especificos: a) Determinar el nivel de relacidn entre el estrés laboral y la motivacion
laboral de los trabajadores de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho, 2022; b)
Determinar el nivel de relaciéon entre el estrés laboral y el ambiente laboral de los
trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022 y c) Determinar el
nivel de relacion entre el estrés laboral y la capacidad laboral de los trabajadores
de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022.

La presente investigacion sera relevante para el campo investigativo debido
a que presentara tres niveles justificantes; en primer lugar, sera de nivel tedrico,
debido a que se buscard generar contraste al usar las teorias académicas para
explicar los resultados obtenidos, también se generara discusion al comparar los
antecedentes con los resultados del trabajo; en segundo lugar sera practico, debido
a que la problematica presentara una situacion semejante al de muchas entidades
publicas, con lo que, al evidenciarse el contexto de la realidad especifica y lograr el
cumplimiento de los objetivos, se establecerdn las conclusiones vy
recomendaciones que aportardn en ser informacion oportuna para todas las

autoridades pertinentes, en propdsito de que busquen alternativas de mejora; sera



en tercer lugar, de nivel metodolégico, debido a que se elaboraran y aplicaran
instrumentos de medicion generando asi conocimiento confiable y valido para las
siguientes investigaciones.

La hipotesis general planteada es: El estrés laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la VIII Macro
Region Policial Ayacucho, 2022; y las hipotesis especificas son: a) El estrés laboral
se relaciona significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores de la
VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022; b) El estrés laboral se relaciona
significativamente con el ambiente laboral de los trabajadores de la VIII Macro
Region Policial Ayacucho, 2022.;y, c) El estrés laboral se relaciona
significativamente con la capacidad laboral de los trabajadores de la VIII Macro
Region Policial Ayacucho, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se procede a describir los trabajos previos internacionales y nacionales para
mayor entendimiento sobre el desarrollo de las variables.

Chitra & Karunanidhi (2018), en su investigacion, tuvo como propésito
determinar la eficacia del programa de entrenamiento de resiliencia evaluando su
impacto en estrés ocupacional, resiliencia, satisfaccion laboral y bienestar
psicoldgico; la metodologia que usé, fue de disefio pre y post experimental, enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, su técnica de recoleccion fue la encuesta a 250
mujeres policias de las cuales 63 cumplian con los criterios del estudio por los cual
30 fueron designadas al grupo experimental y 33 al grupo control; tras el analisis
de resultados pudo concluir que mediante la resiliencia se generaba bienes
psicoldgicos en el grupo experimental reduciendo el estrés laboral.

Saleh et al. (2019), en su investigacion, busco determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional, el estrés laboral y satisfaccion laboral de los empleados,
la metodologia que us6 fue de disefio no experimental con corte transversal,
enfoque mixto, nivel explicativo; recopil6 datos de 248 empleados en tres
organizaciones, tras los resultados aprecid que el liderazgo transformacional no
tiene una relacion significativa con el estrés laboral. Concluyd que el estrés en el
trabajo tiene un efecto negativo en la satisfaccion.

Altindag (2020), en su investigacion, buscé determinar la relacion e
interaccidon entre el manejo de estrés y desempefio laboral, la metodologia que
abordo fue de nivel exploratorio, disefio no experimental y longitudinal puesto en
los afios 2005 y 2019, usO la técnica andlisis documentario, siendo un enfoque
cualitativo; tras el andlisis documental, concluyd que existe una relacion negativa
entre las variables. Este trabajo es importante porque permite apreciar la
importancia en el manejo del estrés.

Queira et al. (2020), en su articulo de investigacion, tuvo como finalidad
identificar el estrés operativo y el agotamiento en los niveles de angustia en los
policias portugueses; la metodologia fue mediante el analisis documentario;
enfoque cuantitativo, us6 como técnica el analisis documental, tras los resultados
aprecio que del total de estudios y casos revisados, el 85% present6 altos niveles
de estrés, 11% de ellos contienen niveles criticos de burnout y 28% presentaron

altos niveles de angustia y 55% riesgo de trastornos psicoldgicas. Concluyo que,



las cuestiones sociales y laborales se asocian con las medidas de angustia y
agotamiento.

Khan et al. (2022), en su articulo de investigacion, tuvo por objetivo examinar
el impacto de la gestidén sobre los niveles de estrés y desempefio, su metodologia
fue muestreo no probabilistico, los datos se recopilé del personal directivo y no
directivo de los servicios publicos, privados y semi gubernamentales; tras el estudio
concluyeron que la politica organizacional es una de las principales causas de
estrés en los trabajadores, ademas tanto la politica organizacional como el estrés
laboral dificultan el desemperio de los trabajadores.

Los antecedentes nacionales son:

Alda & Dammert (2019), en su investigacién, tuvieron como fin examinar el
efecto de factores externos sobre el desempefio policial en una muestra de
municipios del Perd, su metodologia fue de enfoque cuantitativa, técnica analisis
documentario a la muestra de 619 municipio del pais, nivel descriptivo, tras los
resultados pudieron apreciar que el desempefio policial mejora después de ajustar
los insumos policiales al efecto de factores externos en un 39%. Concluyeron que,
debido a la naturaleza publica de las actividades de las organizaciones policiales,
estdn fuertemente influenciadas por el entorno en el que operan, lo que
invariablemente afecta su eficiencia.

Ccahua (2019), en su tesis de posgrado, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre las variables de estudio, su metodologia fue en base al enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo
correlacional, aplic6 encuesta a la muestra de 100 auxiliares; tras los resultados
aprecio que el 70% considerd que el desempefio es de nivel medio. Concluyo que
existe una relacion positiva alta entre las variables tras la prueba de correlacion Rho
de Spearman con grado de 0,839 y el p valor igual a 0.

Maryn et al. (2019), en su articulo de investigacién, sostuvieron como
objetivo determinar el nivel de estrés laboral asociado con bruxismo en las
tripulaciones de la Fuerza Aérea Peruana; su metodologia fue disefio no
experimental con corte transversal, aplicé encuesta a 204 tripulantes; tras los
resultados aprecié que, el porcentaje de estrés de nivel intermedio fue alto en los

suboficiales en 19%, mientras que en oficiales, el nivel de estrés fue bajo en 6%.



Concluyé que existe asociacion entre las variables tras la prueba de Pearson al
tenerse el p valor menor al nivel de significancia.

Mamani y Hermoza (2020), en su tesis de licenciatura, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre las variables de estudio; su metodologia fue de tipo
basica, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental con corte transversal,
encuesto a 120 policias; en los resultados pudo ver que el estrés laboral en mujeres
tenia un nivel alto de 40,9% y en varones de 39,8%. Concluyo la existencia de una
relacion positiva entre las variables tras la prueba Rho de Spearman obteniendo el
de 0,228 y un p valor menor al nivel de significancia.

Mohamed et al. (2021), en su investigacion busco identificar los factores de
estrés relevantes que enfrentd la policia durante la pandemia, su metodologia fue
enfoque cualitativo, técnica analisis documentario estando entre las recopilaciones
el caso peruano; tras el desarrollo concluyeron que los factores de estrés son los
operativos y organizativos; ante ello, la falta de conocimiento sobre enfermedades,
la incertidumbre, la disponibilidad de equipo de seguridad y la falta de capacitacion
fueron los factores de estrés.

Referido los antecedentes se procede a detallar y explicar tanto en teoria
como en conceptos las variables estrés laboral conjunta a sus dimensiones.

Para poder referir al estrés laboral, se menciona a la teoria del estrés por
Selye en 1931 citado por Sfintes (2019), sefial6é que el cuerpo tiende a reaccionar
estereotipicamente a diferentes quimicos fisicos y biolégicos agentes, referido
como sindrome de adaptacion general incluyendo mecanismos capaces de
asegurar la movilizacion de los recursos del organismo ante una agresion que
amenaza su integridad morfoldgica. Acorde a lo mencionado McEwen & Akil (2020),
sefalan que la palabra estrés se asocia con la caracterizacion de una respuesta de
lucha ante una amenaza, es decir, una aguda, respuesta adaptativa a un estimulo
ambiental.

Por otra parte, ya adentrado al estrés laboral, Junghyun & Sean (2021),
indican que es una respuesta fisica 0 emocional perjudicial que ocurre cuando los
requisitos del trabajo sobrepasan las capacidades, los recursos y las necesidades
del empleado siendo asi una reaccién negativa del trabajador y causante de una
amplia variedad de complejos problemas personales, emocionales y de conducta

reflejados en fatiga fisica y mental, ocasionandoles obesidad, hipertension,



diabetes, trastornos del suefio, entre otros males. De similar modo, Andesna et al.
(2020), sefialan que afecta este mal negativamente aspectos fisicos como
psicoldgicos de la persona; sobre todo cuando las exigencias del entorno superan
dicha capacidad.

Duran (2010), por su parte sefiala que el estrés laboral afecta en
consecuencias negativas a la productividad de las empresas y a la vez repercute
en la motivacion y compromiso laboral; lo categoriza en tres niveles; el primero, los
estresores individuales, conductuales y demograficas; segundo lugar, extra
organizativos siendo factores sociopoliticos y familiares; tercer lugar, organizativos,
compuestos por la supervision, retroalimentacion y reconocimiento del supervisor y
en cuarto lugar, los organizativos como las jornadas laborales rutinarias. Del mismo
modo Dwi (2019), refiere que el estrés no solo es una respuesta a estimulos
externos, sino que abarca una serie de factores que se relacionan con la salud fisica
y mental de la persona.

Las dimensiones para el estrés laboral llegan a ser el clima organizacional,
estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider,
falta de cohesion y respaldo del grupo, sefialados a continuacion.

Thakre (2016), sefala que los climas laborales organizacionales son un
conjunto de percepciones compartidas con respecto a las politicas, practicas y
procedimientos que una organizacion recompensa, apoyay espera, sirve como una
medida a las percepciones individuales sobre una organizacién, debido a que
pueden llegar a ser una fuente importante de estrés, mas la carga de trabajo sobre
exigida. Del mismo modo, Bin et al. (2018), indican que, los climas reflejan las
percepciones de los empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos que
Se esperan, apoyan y recompensan con respecto a los recursos humanos de la
organizacién. Sus indicadores son las metas y mision, claridad de funcionamiento,
politicas generales y mal manejo de direccién

Por otro lado, segun Ali et al. (2016), la estructura organizacional es un
conjunto de métodos que dividen la tarea en deberes determinados y los coordina;
por lo que es el marco de las relaciones sobre puestos, sistemas, procesos
operativos para el alcance de metas; no obstante, Fu et al. (2019), sefialan se
vuelve un factor de estrés cuando se generan conflictos de roles en la

jerarquizacion puesta ya que condicionan a que el bienestar organizacional se



reduzca en los empleados y ante ello aumente su ansiedad, conduciendo al estrés
laboral. Los indicadores llegan a ser la comunicacion con los superiores, el poco
control organizativo, exceso en el papeleo y el trato hostil entre los integrantes de
la organizativa.

Segun la Oficina Internacional del Trabajo (2013), el territorio organizacional
es el espacio asignado al trabajador para que pueda desarrollar sus actividades,
siendo el lugar donde pueda convivir con sus labores y a la vez para su recreacion;
cuando no se le brinda el espacio adecuado o le restan aspectos de comodidad al
trabajador como la invasion a su privacidad, se presentan niveles de estrés. Es ante
lo mencionado que se puede decir que los principales indicadores en esta
dimension llegan a ser la falta de control personal en el trabajo, falta de espacio
privado, el trabajo con miembros de otras areas

Por otra parte, segun Rogers & Scally (2018), la tecnologia impregna en
todos los aspectos de la sociedad, ya que da soluciéon a muchos problemas, por lo
cual se aprecia como una herramienta amplia y de gran alcance para toda actividad
laboral, no obstante, también llega a ser un factor de estrés cuando no se tiene
limitaciones sobre ello. Acorde, Ovididu et al. (2020), sefialan que la tecnologia es
una fuente de estrés debido a los problemas de adaptacion que conllevan al fracaso
de las personas para hacer frente a los usos; los indicadores vienen a ser, las
limitaciones con conocimiento técnico y falta de tecnologia adecuada.

En otro aspecto, segun lo indicado por Jacobs (2019), el liderazgo se ha
seflalado como el factor psicosocial mas influyente en el lugar de trabajo, porque
afecta el bienestar psicologico de los empleados; no obstante, si el lider es
ineficiente puede llegar a perjudicar mentalmente las productividad laboral. Del
mismo modo, Haider et al. (2018), sefialan que la influencia del lider puede llegar a
ser un condicionante de estrés para el trabajador, debido a que al sentirse
desprotegidos; es cuando experimentan mayor estrés y nerviosismo; el liderazgo
cuando es negativo llega a ser es un actor estresante para los trabajadores por su
toxicidad en el ambiente laboral. Los indicadores son el respaldo del superior,
respeto del superior, preocupaciéon por el bienestar del trabajador por el superior,
desconfianza del superior en el desempefio del trabajador.

En lo que es la falta de cohesion, segun la Oficina Internacional del Trabajo

(2013), el trabajo en grupo es favorable para la obtencién de metas y objetivos en



base a sus planificaciones; para ello deben de participar todos los integrantes tanto
dirigentes como trabajadores; no obstante se puede decir que se vuelve un factor
estresante cuando existen deficiencias en la colaboracion de nuevos trabajadores
al equipo, el grupo es desorganizado llegando asi a no cumplirse las labores y
finalmente cuando el grupo es sobre exigente presionando cada funcion.

Finalmente, en cuanto al respaldo de grupo, Phillip et al (2020), indica que
permite conducir a relaciones de mayor calidad en los trabajos de una organizativa,
debido a las reacciones afectivas positivas, mejorando también el rendimiento
individual y amortiguando los efectos negativos de las demandas estresantes. De
similar modo, Fu et al. (2019), mencionan que, si la interaccion entre los miembros
es buena y se apoyan mutuamente, ayudaria a reducir el desempenio laboral de los
integrantes; por el contrario, puede causar efectos negativos. Los indicadores, la
falta de respaldo del equipo de trabajo, proteccidén del equipo de trabajo y ayuda
técnica del equipo de trabajo.

Se procede a detallar y explicar tanto la base teérica como en conceptual del
desempeiio laboral conjunta a sus dimensiones.

Locke (1968), citado por Halako & Muthoni (2016), en su teoria de
establecimiento de objetivos indica que el establecimiento de metas y la claridad en
las intenciones de trabajo en la busqueda de metas son las principales fuentes de
motivacion laboral; basicamente, los objetivos especificos aumentan el trabajo
rendimiento y las metas duras especificas generando un mayor nivel de produccion,
preocupandose también por los procesos psicologicos y conductuales que motivan
a una persona. Acorde a la teoria segin Hepu & Santoso (2022), el desempefio
laboral se refleja en la tarea dentro del deber de individuos buscando demostrar
comportamientos formales para lograr sus objetivos establecidos basados en la
descripcion del puesto, y especificaciones de actividades a hacer de acuerdo a lo
mostrado por la organizativa.

En semejanza, Hassan et al. (2020), sefalan que el desempefio laboral es
la habilidad que tiene una persona para alcanzar los objetivos de su trabajo; es
también sefialada como la productividad del individuo tanto desde el punto de vista
del estudio cuantitativo como cualitativo. Los superiores ante ello generan un
conjunto de evaluaciones en base a los resultados de sus trabajadores. En

semejanza Fogaca et al. (2018), sefialan que el desempefio laboral son todos los
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comportamientos que los empleados adoptan en el trabajo, siendo también una
medida de resultado relevante de estudios en el ambito laboral, con lo cual entran
a ser notorios aspectos tales como el dominio de tareas especificas del trabajo.

Por otra parte, segun Ali (2019), el desempefio laboral es una construccion
multidimensional, que abarca tanto el desempefio en el rol como el extra-rol; bajo
el sentido que, la persona podra ser productivo en sus roles de trabajo
pertenecientes al perfil por el cual fue contratado, como también por las extra
actividades realizadas eficientemente.

Las dimensiones con respecto al desempefio laboral es la motivacion
laboral, ambiente laboral y capacidad laboral

Segun Mulyani et al. (2020), la motivacion laboral se define como la voluntad
de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas de la organizacion,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer algunas necesidades
individuales. Por otra parte, Girdwichai & Sriviboon (2020), sostienen que la
motivacion laboral comprende factores internos y externos; internos por que
impulsan la accion y externos que pueden actuar como incentivos para la accion.
Por lo tanto, es importante comprender la motivacion de los diferentes empleados
como su ambicién profesional, bienestar de los empleados, logros, satisfaccion y
metas expectativas.

De acuerdo a Susiarty et al. (2019), refiere que el ambiente laboral son
elementos externos tangibles y no tangibles dentro de una organizacion que
generan sensaciones de seguridad; también las condiciones de trabajo son buenas
por que incentiva al trabajador a realizar correctamente sus funciones; estos
factores se ven en el equipo de materiales, disefio del puesto, condiciones
econdmicas, reglas y politicas. Del mismo modo, Teo et al. (2020) sostuvieron que
los empleados perciben un ambiente de trabajo positivo y de apoyo, produciran
resultados laborales positivos en respuesta a las condiciones favorables.

Por otra parte Sengers et al. (2020), la capacidad laboral es un fenémeno
dinamico y multidimensional, basado no solo en aspectos individuales, sino en una
interaccién entre las condiciones individuales, psicosociales, conductuales y
ambientales. Las evaluaciones deben abarcar todos los factores utilizados para

determinar la capacidad de las personas; para ello debe tenerse en cuenta las
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habilidades técnicas, interpersonales, solucion de problemas mediante analisis,

generar fluidez y entendimiento con respecto a la comunicacion.
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[ METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
3.1.1. Tipo

De acuerdo a Tacillo (2016), sefiala que la investigacion aplicada es dada
cuando se busca por medio de la aplicacion de teorias poder explicar y demostrar
los problemas de realidad especifica estudiada; es ante ello que para la presente
investigacion en interés de los objetivos planteados se uso la teoria del estrés para
la variable estrés laboral y la teoria de establecimiento de objetivos para la variable
desemperfio laboral; para que de ese pueda permitir explicar el porqué es el
comportamiento de dichas variables dentro de la limitaciones de estudio.

3.1.2. Disefio

Segun Tacillo (2016), es una investigacion de disefio no experimental,
cuando su finalidad parte por buscar el analizar el comportamiento de las variables
de estudio sin una manipulacion deliberada; sino mediante la observacion al
fendmeno natural de las variables; es bajo ese concepto que ante el interés de los
objetivos planteados, se buscdé en la presente investigacion determinar cémo es el
desarrollo tanto de la variable estrés laboral como desempefio laboral en los
trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho 2022.

Seguido a ello, Tacillo (2016) establece que es una investigacion de corte
transversal, cuando parte en interés establecer un punto de tiempo determinado la
recoleccion de informacion de la muestra solo una vez, para asi poder analizar el
comportamiento de las variables en dicho punto; es por ello que no es considerado
un disefio evolutivo; frente a ese aspecto, la presente investigacion escogio este
disefio transversal debido a que establecerd como lapso de tiempo Unico al afio
2022, estudiandose asi las variables estrés laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho 2022.

Del mismo modo Tacillo (2016), sefiala que una investigacion de nivel
correlacional busca determinar el grado de asociacién entre las variables que se
esta estudiando, para ello se hace uso de la estadistica inferencial; referido ello, en
interés de los objetivos planteados, la presente investigacion desarrollé este nivel,
debido a que se buscé determinar qué tipo de relaciéon presentan las variables
estrés laboral con el desempefio laboral y en cuanto es referente su grado

correlacional, como también se buscé determinar el grado correlacional entre las
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dimensiones de la primera variable siendo el clima, estructura y territorio
organizacional con la segunda variable; establecido en los trabajadores de la VIiI
Macro Region Policial Ayacucho 2022.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable 1. Estrés laboral

Definicion conceptual

Es una respuesta fisica o emocional perjudicial que ocurre cuando los
requisitos del trabajo sobrepasan las capacidades, los recursos y las necesidades
del empleado siendo asi una reaccidn negativa del trabajador y causante de una
amplia variedad de complejos problemas personales. (Junghyun & Sean, 2021)

Definicién operacional

Se procedio a elaborar un cuestionario para la variable estrés laboral donde
se contenga en sus dimensiones el clima organizacional, estructura organizacional,
territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesién y respaldo
del grupo.

Dimensiones

Clima organizacional. Los climas laborales organizacionales son un
conjunto de percepciones compartidas con respecto a las politicas, practicas y
procedimientos que una organizacion recompensa, apoya y espera (Thakre, 2016).

Estructura organizacional. La estructura organizacional es un factor de
estrés cuando se generan conflictos de roles en la jerarquizacion puesta ya que
condicionan a que el bienestar organizacional se reduzca en los empleados y ante
ello aumente su ansiedad, conduciendo al estrés laboral (Fu y otros, 2019).

Territorio organizacional. El territorio organizacional es el espacio
asignado al trabajador para que pueda desarrollar sus actividades, siendo el lugar
donde pueda convivir con sus labores y a la vez para su recreacion (Oficina
Internacional del Trabajo, 2013).

Tecnologia. La tecnologia es una fuente de estrés debido a los problemas
de adaptacion que conllevan al fracaso de las personas para hacer frente a los usos
(Ovididu y otros, 2020).

Influencia del lider. La influencia del lider puede llegar a ser un
condicionante de estrés para el trabajador, debido a que al sentirse desprotegidos;

es cuando experimentan mayor estrés y nerviosismo (Haider y otros, 2018).
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Falta de cohesion. El trabajo en grupo es favorable para la obtencion de
metas y objetivos en base a sus planificaciones, cuando hay ausencia de
integracion y comparfierismo grupal se genera la falta de cohesion ocasionado
estrés laboral (Oficina Internacional del Trabajo, 2013).

Respaldo de grupo. El respaldo de grupo es dado cuan existe la interaccion
entre los miembros es buena y se apoyan mutuamente, ayudaria a mejorar el
desempeiio laboral de los integrantes; por el contrario, puede causar efectos
negativos (Fu y otros, 2019).

3.2.2. Variable 2. Desempeifio laboral

Definicion conceptual

El desempefio laboral llega a ser la habilidad que tiene una persona para
alcanzar los objetivos de su trabajo; es también sefialada como la productividad del
individuo tanto desde el punto de vista del estudio cuantitativo como cualitativo
(Hassan y otros, 2020).

Definicién operacional

Se procedio a elaborar un cuestionario para el desempefio laboral donde se
contenga en sus dimensiones a la motivacion laboral, ambiente laboral y la
capacidad laboral.

Dimensiones

Motivacién laboral. Comprende una serie de factores tanto internos y
externos; internos que impulsan la acciéon y externos que pueden actuar como
incentivos para la accion (Girdwichai & Sriviboon, 2020).

Ambiente laboral. El ambiente laboral son elementos externos tangibles y
no tangibles dentro de una organizacién que generan sensaciones de seguridad y
tranquilidad (Susiarty y otros, 2019).

Capacidad laboral. La capacidad laboral es definida como un fenémeno
dindmico y multidimensional, basado no solo en aspectos individuales, sino en una
interaccion entre las condiciones individuales, psicosociales, conductuales y
ambientales (Sengers y otros, 2020).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion
Segun Neil y Cortez (2018), la poblacion viene a ser el conjunto total de

elementos, personas o datos de estadistica que permite en interés al investigador

15



determinar una semejanza en sus rasgos de estudio; para ello la presente
investigacion determiné como poblacién a los 40 trabajadores de la VIII Macro
Regién Policial Ayacucho en el afio 2022. No obstante, se tomaran criterios de
inclusion y exclusion los cuales seran:

Criterios de inclusion

Todos los trabajadores del area administrativa y unidad ejecutora de la VIII
Macro Region Policial Ayacucho.

Criterios de exclusion

Todos los trabajadores que no sean del area administrativa y unidad
ejecutora de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, como de limpieza y
mantenimiento.
3.3.2. Muestra

De acuerdo a Neil y Cortez (2018), la muestra viene a ser la sub agrupacion
con mayor representatividad referente a la poblacién, permitiendo asi ser objeto de
estudio para el investigador; es ante lo mencionado que en la presente
investigacion se tomé a los 40 trabajadores del area administrativa y unidad
ejecutora de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho.
3.3.3. Muestreo

Se determiné la muestra por medio del muestreo censal, siendo la misma
cantidad poblacional de los 40 trabajadores del area administrativa y unidad
ejecutora de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho para la aplicacién del
cuestionario de las variables Estrés laboral y desemperio laboral.
3.3.4. Unidad De Investigacion

La unidad de investigacion es el colaborador del area administrativa y unidad
ejecutora de la VIII Macro Region Policial Ayacucho
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas

De acuerdo a Neil y Cortez (2018), la encuesta es una técnica que permite
recolectar informacién pertinente a la elaboracion de sus instrumentos, esta técnica
también tiene la ventaja de ser menos laboriosa y de realizarse en el menor tiempo
posible a comparacién de otras técnicas de recoleccion informativa, es por ello que
el uso de esta encuesta es dada mayormente cuando la muestra es grande; frente

a lo mencionado la presente investigacion escogio esta técnica para las variables
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estrés laboral y desempefio laboral aplicada a los 40 trabajadores de la VIII Macro
Region Policial Ayacucho.
3.4.2. Instrumentos

Segun Neil y Cortez (2018), el cuestionario viene a ser el instrumento propio
de la encuesta, ya que es el portador tanto por medio fisico o virtual que contiene
a las variables, las dimensiones e indicadores plasmados en los items a llenar, para
la presente investigacion se tomara la escala Likert como cuestionario ya que
presentd el calificativo a cada item presentado para el correcto llenado del
encuestado.

Para la variable estrés laboral se tom¢é la instrumentalizacion del trabajo de
Mamani y Hermoza (2020), donde su prueba estadistica del Alfa de Cronbach fue
0,925; no obstante al adaptarse a la nueva realidad problemética se procedera a
modificar donde se tendra un total de 25 items constando de las dimensiones clima
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia,
influencia del lider, alta de cohesion y respaldo de grupo, su escala de medicion
sera dado de la siguiente manera: Nunca (1), raras veces (2), ocasionalmente (3),
algunas veces (4), frecuentemente (5), generalmente (6) y siempre (7). Por otra
parte, en cuanto a la variable desempefio laboral se tomara la instrumentalizacién
del trabajo de Ccahua (2019), donde su prueba estadistica del Alfa de Cronbach
fue de 0,823; no obstante al adaptarse a la nueva realidad problemética se
procedera a modificar, donde se tendra la totalidad de 21 items componiéndose
con las dimensiones motivacion laboral, ambiente laboral, y capacidad laboral, su
escala de medicion seré: Siempre (1), casi siempre (2), a veces (3), casi nunca (4)
y nunca (5); se resalta también que para la variable desempefio laboral.

Finalmente, para la instrumentalizacion de las variables estrés laboral como
para la variable desempefio laboral, pasaron por un proceso de validacion mediante
la firma de tres expertos en el area investigativa y en cuanto al proceso de
confiabilidad, se tendra que pasar tras una prueba piloto, por la prueba estadistica
de confiabilidad del Alfa de Cronbach; detallados a continuacion:

Para la validacién, se tuvo la firma de los siguientes expertos:
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Tabla 1.

Validacion por firma de expertos

N° Experto Cargo Académico

Con respecto al proceso de confiabilidad, se hizo uso de la prueba
estadistica Alfa de Cronbach para cada instrumento de la variable referida en las

siguientes tablas:

Tabla 2.

Alfa de Cronbach para el estrés laboral y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N de elementos
0.800 8

Tabla 3.

Alfa de Cronbach para el estrés laboral y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N de elementos
0.799 4

Tras lo expuesto en la tabla 2 y 3 se observd que ambos instrumentos
presentan grados superiores a 0,7 teniéndose para el instrumento de desempefio
laboral el grado de 0,8 y para el estrés laboral el grado de 0,7; los cuales estan mas
proximos a la unidad, por lo que, es factible aseverar que las elaboraciones de
ambos instrumentos van hiladas con la realidad de estudio.

3.5. Procedimientos

Se procedio a desarrollar la confiabilidad y validacion en la elaboracién de
los instrumentos; seguido a ello se solicitara una carta de presentacion a la
universidad César Vallejo, la cual sera remitida a la VIII Macro Region Policial
Ayacucho, previa coordinacion con el jefe de dicha institucién para que otorgue y
disponga las fechas y horarios respectivos para la aplicacion de los instrumentos

pertinentes; ante ello se desarrollo el llenado de encuestas en fechas de jornada
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laboral, estando presente y supervisando que no haya inconvenientes en el llenado
de encuestas; luego se procedié a recoger la informacion y digitalizarla en el
programa SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

El método de analisis de datos se establecio en dos partes; la primera parte
se dio en base a la estadistica descriptiva la cual se presentara en el ordenamiento
de datos, y la exposicidn de tablas de frecuencias y grafico de barras que
permitieron detallar los rasgos mas relevantes del comportamiento de las variables
conjunta con sus dimensiones respectivas; la segunda parte fue dada por la
estadistica inferencial, la cual permitié contrastar la hipétesis general y especificas
en base al andlisis correlativo entre las variables y sus dimensiones; cabe resaltar
que los métodos sefialados fueron realizados gracias al programa SPSS.

3.7. Aspectos éticos.

La presente investigacion se condiciond en base a los principios éticos
referidos por Aragén (2015), los cuales se presentan a continuacion:

A. Beneficencia. Se tuvo el principio de beneficencia porque el trabajo se
presentd con la finalidad el poder contribuir a la comunidad cientifica y al interés
general del publico.

B. Justicia. Se tuvo el principio de justicia, debido a que en el desarrollo de
la investigacion se prioriz6 los derechos basicos de los trabajadores participantes
en el llenado de encuestados.

C. Respeto a la persona. Se respetara la informacion que brinde la persona
participante en la encuesta, a fin de que pueda llenar a voluntad propia los items

del cuestionario.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo
Tabla 4.
Estrés laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Alto 17 42.50
Muy alto 23 57.50
Total 40 100.00
Figura 1.

Estrés laboral

Porcentaje

Alto Muy alto

Estrés laboral

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 1, se observl en base a la opinién del 100,00% de
encuestados, que el 42,50% consideraron que existe un alto nivel de estrés laboral
en la institucion; y el 57,50% consideré que el nivel de estrés es muy alto.
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Tabla 5.

Clima organizacional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Medio 1 2.50
Alto 18 45.00
Muy alto 21 52.50
Total 40 100.00
Figura 2.

Clima organizacional

Porcentaje

Medio Alto Muy alto

Clima organizacional

Interpretacion:
En la tabla 5 y figura 2, se observé que, a opinion del total de encuestados,
para el 2,50% el clima organizacional se ubica en un nivel medio, parar el 45,00%

existe un clima organizacional en un nivel alto; y, para el 52,50% un nivel muy alto.
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Tabla 6.

Estructura organizacional

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Medio 2 5.00

Alto 15 37.50

Muy alto 23 57.50
Total 40 100.00
Figura 2.

Estructura organizacional

Porcentaje

Medio Alto Wuy alto

Estructura organizacional

Interpretacion
En la tabla 6 y figura 3 se pudo observar que, del total de trabajadores
participantes, el 5,00% consideraron que la estructura organizacional se encuentra

en un nivel medio, el 37,50% lo califica como alto y el 57,50% como muy alto.
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Tabla 7.

Territorio organizacional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Medio 2 5.00
Alto 13 32.50
Muy alto 25 62.50
Total 40 100.00
Figura 3.

Territorio organizacional

Porcentaje

Medio

Alto

Territorio organizacional

MWuy alto

Interpretacion

En la tabla y figura 4 se observO en base a la opiniébn del 100% de

encuestados que, para el 5,00% el manejo en cuanto al territorio organizacional se

ubica en un nivel medio, para el 32,50% es alto y para el 62,50% muy alto.
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Tabla 8.

Tecnologia
Descripcién Frecuencia Porcentaje
Medio 17 42.50
Alto 23 57.50
Total 40 100.00
Figura 4.
Tecnologia

Porcentaje

Medio Alto

Tecnologia

Interpretacion

Enlatabla 8y figura 5 se observo en base a la respuesta de los encuestados

qgue, para el 42,50% el manejo de la tecnologia se ubica en un nivel medio y el

57,50% considera que el manejo de tecnologia en la institucién es alto.
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Tabla 9.

Influencia del lider

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Medio 4 10.00

Alto 12 30.00

Muy alto 24 60.00
Total 40 100.00
Figura 5.

Influencia del lider

Porcentaje

Medio Alto Wuy alto

Influencia del lider

Interpretacion.

En latabla 9y figura 6 se observé tras la opinién del total de los participantes
en la encuesta que, el 10,00% considera que la influencia del lider en sus
actividades laborales se ubica en un nivel medio, para el 30,00% existe una alta

influencia del lider y para el 60,00% la influencia del lider es muy alta.
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Tabla 10.
Falta de cohesion

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Medio 4 10.00

Alto 17 42.50

Muy alto 19 47.50
Total 40 100.00
Figura 6.

Falta de cohesion

Porcentaje

Medio

Alto

Falta de cohesion

Muy alto

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 7 se observo en base al total de respuestas de la

muestra que, el 10,00% considera que existe una falta de cohesion en un nivel

medio, el 42,50% considera que la falta de cohesién es alta y para el 47,50% es

muy alta.
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Tabla 11.
Respaldo de grupo

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Medio 3 7.50

Alto 18 45.00

Muy alto 19 47.50
Total 40 100.00
Figura 7.

Respaldo de grupo

Porcentaje

Medio

Alto
Respaldo de grupo

Muy alto

Interpretacion.

En la tabla y figura 8 se observo tras las respuestas de la muestra que, el

7,50% consideraron existe un respaldo de grupo en las actividades laborales en un

nivel medio, el 45,00% considera que el respaldo de grupo es alto y el 47,50%

asevera que es muy alto.
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Tabla 12.
Desempefio laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje

Malo 19 47.50

Regular 21 52.50

Total 40 100.00
Figura 8.

Desempefio laboral

G0

Porcentaje

Malo Regular

Desempefio laboral

Interpretacion.
Mediante la opinion del total de encuestados, se observo en la tabla 12 y
figura 9 que, para el 47,50% el desempenfio laboral en su instituciéon se evidencia

como malo, mientras que, para el 52,50% era regular.
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Tabla 13.

Motivacion laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje

Malo 19 47.50

Regular 19 47.50

Bueno 2 5.00

Total 40 100.00
Figura 9.

Motivacion laboral

Porcentaje

Malo

Regular

Motivacion laboral

Bueno

Interpretacion.

Se observo tras la opinion del total encuestados que, para el 47,50% la

motivacion laboral se evidencié como mala, para el 47,50% es considerada como

regular y solo para el 5,00% es buena.
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Tabla 14.
Ambiente laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje

Malo 17 42.50

Regular 19 47.50

Bueno 4 10.00

Total 40 100.00
Figura 10.

Ambiente laboral

Porcentaje

Malo

Regqular

Ambiente laboral

Bueno

Interpretacion.

Se evidencié tras la opinion del total participantes que, para el 42,50% el

ambiente laboral de la institucion se muestra como mala, para el 47,50% es regular

y para el 10,00% existe un buen ambiente laboral.
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Tabla 15.

Capacidad laboral

Descripcién Frecuencia Porcentaje

Malo 35 87.50

Regular 5 12.50

Total 40 100.00
Figura 11.

Capacidad laboral

Porcentaje

Malo

Capacidad laboral

Regular

Interpretacion

En la tabla y figura 12, se observé en base a la opinién del 100% de

encuestados, que el 87,50% manifestaron de existe una mala capacidad laboral;

mientras que el 12,50% consider6 que la capacidad laboral se ubica en un nivel

regular.
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4.2. Andlisis inferencial

42.1. Pruebade normalidad

Ho. Si existe prueba de normalidad entre las variables
Hi. No existe prueba de normalidad entre las variables
Tabla 16.

Prueba de normalidad Kolmogorov -Smirnov2

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Estres 0.154 40 0.018
laboral

Desempefio 0.088 40 200"
laboral

Motivacion 0.079 40 200"
laboral

Ambiente 0.122 40 0.133
laboral

Capacidad 0.151 40 0.022
laboral

Interpretacion.

Bajo un nivel de significancia del 5%, se presenta suficiente evidencia

estadistica y empirica para poder dar rechazo a la hipétesis nula. Por tal motivo, las

variables no se aproximan a una distribucién normal, debido a que el p — valor de

las variables son menores al 5%, de acuerdo a la prueba de normalidad de

Kolmogorov - Smirnov, por lo que, se empleé la prueba de correlacion no

paramétrica Rho de Spearman.
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4.2.2. Contraste a la hipdtesis general

Tabla 17.
Prueba de correlacion entre el estrés laboral y desempefio laboral
Estrés Desemperio
laboral laboral
Coeficiente de "
Estrés laboral correlacion 000 490
Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de "
Desempefio correlacion -490 1.000
Sig. (bilateral) 0.001
N 40 40

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

Interpretacion.

Segun lo expuesto en la tabla 14, se evidencié que el p-valor es menor al

nivel de significancia 5%. Bajo ese criterio, existe suficiente evidencia estadistica y

empirica para dar rechazo a la hipotesis nula, aseverando que el estrés laboral

presenta una relacion significativa con el desemperio laboral en los trabajadores de

la VIII Macro Region Policial de Ayacucho, 2022. Cabe referir, que dicha relacion

es negativa moderada de grado Rho equivalente a -0,490; con lo que es posible

aseverar que ante mayor estrés laboral el desempenio laboral decaera.

4.2.3. Contraste a la hipotesis especifica

Tabla 18.
Prueba de correlacion entre el estrés laboral y la motivacion laboral
Estrés  Motivacion
laboral laboral
Coeﬂment_e; de 1.000 535"
Estrés laboral porre!amon
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman o Coef|C|ent_e' de _ 535" 1.000
Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion.

Segun lo observado en la tabla 15, se evidencio que el p-valor es igual a 0,

siendo asi, menor al nivel de significancia 5%. En base a ese criterio, existe

suficiente evidencia estadistica y empirica para rechazar a la hipotesis nula,

afirmando de ese modo, que el estrés laboral presenta una relacién significativa

con la motivacion laboral en los trabajadores de la VIII Macro Region Policial de

Ayacucho, 2022. Cabe indicar, que dicha relacién es negativa moderada de grado

Rho equivalente a -0,535; por lo que es factible aseverar que ante mayor estrés

laboral la motivacion laboral decaera.

Tabla 19.
Prueba de correlacion entre el estrés laboral y el ambiente laboral
Estrés  Ambiente
laboral laboral
Coeficiente de ) o9  -0.277
Estrés laboral gorre!amon
Sig. (bilateral) 0.084
Rho de N 40 40
Spearman Coeﬂment_ef de 0277 1.000
Ambiente laboral g:orre!amon
Sig. (bilateral) 0.084
N 40 40

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

Interpretacion.

Segun lo mostrado en la tabla 16, se determin6 que el p-valor fue mayor al

nivel de significancia 5%. En base a ese criterio, existe suficiente evidencia

estadistica y empirica para no rechazar hipotesis nula, afirmando que no existe una

relacion significativa entre el estrés laboral con el ambiente laboral en los

trabajadores de la VIII Macro Region Policial de Ayacucho, 2022.
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Tabla 20.

Prueba de correlacion entre el estrés laboral y la capacidad laboral

Estrées  Capacidad

laboral laboral
Coef|0|ent_e, de 1.000 _465™
Estrés laboral gorre!auon

Sig. (bilateral) 0.003

Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de . 465" 1.000

Capacidad correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 40 40

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

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 17, se evidencié que el p-valor es igual
es menor al nivel de significancia 5%. Bajo a ese criterio, se precisa que existe
suficiente evidencia estadistica y empirica para rechazar a la hipotesis nula,
alegando de ese modo, que el estrés laboral presenta una relacion significativa con
la capacidad laboral en los trabajadores de la VIII Macro Region Policial de
Ayacucho, 2022. Cabe sefalarse, ademas, que dicha relacibn es negativa
moderada de grado Rho equivalente a -0,465; por lo que es factible aseverar que
ante mayor estrés laboral la capacidad laboral decaera.
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V.  DISCUSION

La primera variable fue estrés laboral, que segun lo indicado por Junghyun
& Sean (2021) es entendida como una respuesta fisica o emocional perjudicial
cuando los requisitos del trabajo sobrepasan las capacidades, recursos y
necesidades del trabajador siendo asi una reaccion negativa en la productividad
laboral, a causa de una serie de problemas complejos concernientes a sus mismo
centro de trabajo como también por problemas personales; con respecto a la
segunda variable, desempefio laboral, segun lo mencionado por Hassan et al.
(2020), llega a ser la habilidad o destreza que presenta una persona para alcanzar
los objetivos y metas de su trabajo, por lo que es referido también como la
productividad desde perspectivas cuantitativas como cualitativas. Es ante lo
referido que la investigacion presentada estableci6 como objetivo principal
"establecer el nivel de relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho, 2022"; es preciso indicar
que, para la primera variable se establecieron como dimensiones: clima
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia,
influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo; mientras que para la
segunda fueron: motivacién laboral, ambiente laboral y capacidad laboral; se aplico
un cuestionario dirigido a la muestra de 40 trabajadores de la institucion, dando
como resultado descriptivo de la primera variable que; el 42,50% consideraron que
existe un alto nivel de estrés laboral en la institucién; y el 57,50% consider6 que el
nivel de estrés es muy alto; por lo que se puede decir que existe una percepcion de
estrés en niveles alto y muy alto en la institucién. Por otra parte, el para el 47,50%
el desempefio laboral en su institucion se evidencia como malo, mientras que, para
el 52,50% es regular; evidenciandose de ese modo que la productividad en la
institucidn no es alta, segun la percepcion de los trabajadores.

Bajo contraste a la hipétesis general se establecié la existencia de una
correlacion entre las variables estudiadas, estrés y desempefio laboral,
manifestandose bajo la prueba de Rho de Spearman equivalente -0,490 y p valor
menor al 5%; dandose asi suficiente criterio empirico para el rechazo a la hipétesis
nulay la aceptacién de la alterna, sosteniendo que existe una relacion inversa entre
las variables, catalogada como negativa moderada. Los resultados obtenidos

guardan similitud con la investigacion de Mamani y Hermoza (2020) quien
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menciono la importancia del estrés laboral con la procrastinacion laboral afirmando
gue existio una relaciéon Rho de Spearman obteniendo el grado de 0,228; de similar
modo, los hallazgos presentan semejanzas con la investigacion Ccahua (2019),
quien preciso la importancia del desempefio laboral, relacionandolo con la gestion
del talento humano representado en el correlativo Rho de Spearman donde el grado
fue 0,839. Finalmente, los resultados obtenidos guardaron relacién con la teoria del
estrés por Selye (1931) citado por Sfintes (2019), sosteniendo que una persona
frente a diversos aspectos negativos, tiende a reaccionar estereotipicamente tanto
por agentes quimicos fisicos como bioldgicos repercutiendo asi perjudicialmente en
sus labores.

El primer objetivo especifico planted: “Determinar el nivel de relacion entre
el estrés laboral y motivacion laboral de los trabajadores de la VIII Macro Region
Policial Ayacucho, 2022”; tras la aplicacion de la prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo el grado -0,535 y p valor menor al 5%; brindandose asi
suficiente evidencia estadistica para el rechazo de la hipétesis nula y aprobacion
de la alterna, por lo tanto se afirmé que existe una relacion negativa entre el estrés
y motivacion laboral. Estos resultados presentan similitud a la investigacion de
Ccahua (2019), quien indica la importancia de la motivacion dentro del desempefio
laboral, ya que el 62,00% de sus encuestados manifestaron que era medio la
motivacion laboral percibida; del mismo modo, los resultados guardaron relacion
con lo mencionado por Girdwichai & Sriviboon (2020), quien aseveré que la
motivacion laboral comprende dos factores, el interno que es auto realizado por el
mismo trabajador en sus metas de superacion; y, externo por los incentivos para su
mejoramiento laboral; el segundo se presenta por las facilidades que otorgan los
centros laboral a fin de que pueda haber un mejor desempefio en la productividad
por parte de sus trabajadores.

El segundo objetivo especifico planted: “Determinar el nivel de relacion entre
el estrés laboral y el ambiente laboral de los trabajadores de la VIII Macro Region
Policial Ayacucho, 2022”; por lo que, tras la aplicacion de la prueba estadistica Rho
de Spearman se evidencié un p valor mayor al nivel de significancia 5%; lo cual
brind6 suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis nula y rechazar la
hipotesis alterna; afirmandose asi que no existe relacion significativa entre el estrés

laboral y ambiente laboral; estos resultados son discordantes con lo precisado por
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Susiarty et al. (2019), mencionado que el ambiente laboral al componerse por
elementos externos tangibles y no tangibles generan seguridad y tranquilidad al
trabajador para que de ese modo pueda desempeiiarse apropiadamente.

El tercer objetivo especifico se planted; “Determinar el nivel de relacion entre
el estrés laboral y la capacidad laboral de los trabajadores de la VIII Macro Regién
Policial Ayacucho, 2022”; frente a ello, tras aplicarse la prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo un coeficiente igual a -0,465 y p valor menor al nivel de
significancia del 5%; brinddndose asi suficiente evidencia estadistica para el
rechazo de la hipétesis nula y aprobacién de la alterna, afirmando que existe una
relacion negativa moderada entre el estrés y capacidad laboral; estos resultados
guardaron relacion con lo mencionado por Sengers et al. (2020), sosteniendo que
la capacidad laboral es un fendmeno dindmico y multidimensional donde el
trabajador presenta destrezas tanto a nivel individual como en conjunto para la
solucion de problemas; aseverando que, a mas capacidad del trabajador menos

estrés tendra en el estrés.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes:

1. Se establecio la existencia de una relacion inversa entre el estrés y desempefio
laboral en los trabajadores de la VIl Macro Region Policial Ayacucho, 2022.
Ello se pudo corroborar por medio de la prueba estadistica de correlacion de
Spearman (p=0,00; Rho= -0,490). En ese sentido, fue factible aseverar que, a
mayor estrés laboral conllevara a que el desempefio laboral decaiga en los
trabajadores de la institucion referida. Asimismo, se evidencié que para la
mayoria de los trabajadores el estrés laboral no era muy adecuado, por lo cual,
se vio reflejado en un bajo desempefio laboral.

2. Se determind que existe una relacion inversa entre estrés laboral y motivacion
laboral de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022. Ello se corroboro tras
la aplicacién de la prueba estadistica correlativa de Rho de Spearman (p=0,00;
Rho= -0,535). Por tal razén, fue preciso referir que, a mayor estrés laboral
conllevard a que la motivacion laboral decaiga en los trabajadores de la
institucidn referida. Se evidencié tras el alto nivel estrés en la mayoria de los
trabajadores que su motivacion era baja; debido a las deficiencias respecto al
clima, estructura y territorio organizacional, asi como la falta de cohesion,
respaldo de grupo, asociandose negativamente con las motivaciones respecto
a los logros, metas y expectativas de los trabajadores.

3. Se determind que no existe una relacion significativa entre el estrés laboral y
ambiente laboral de la VIII Macro Region Policial Ayacucho, 2022. Ello se
corroboré tras la aplicacion de la prueba estadistica correlativa de Rho de
Spearman (p>0,05).

4. Y finalmente, se determino que existe una relacion inversa entre la dimension
estrés laboral y capacidad laboral de la VIl Macro Regién Policial Ayacucho,
2022. Ello se corroboré tras la aplicacion de la prueba estadistica correlativa de
Rho de Spearman (p=0,00; Rho= -0,465). Por tal razon, fue preciso referir que,
a mayor estrés laboral conllevara a que la capacidad laboral decaiga en los
trabajadores de la institucion referida. Se evidencié que, ante las deficiencias
en cuanto al clima, estructura y territorio organizacional, asi como la tecnologia,

influencia del lider y respaldo de grupo presentaron relacion negativa con
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respecto a las habilidades técnicas, interpersonales analiticas vy

comunicacionales de los trabajadores.
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VIl. RECOMENDACIONES
Las recomendaciones a las que se llegaron, se dirigieron a la jefatura de la
VIII Macro Regién Policial Ayacucho:

1. A la jefatura, se debe reducir el estrés para mejorar el desempefio laboral;
por qué si no hay un buen manejo en la reduccién del estrés en los
trabajadores no presentardn desempefios laborales altos. Para que el
desempefio laboral sea positivo la institucion debe mejorar su gestion
respecto al clima, estructura y territorio organizacional.

2. Esta demostrado que el estrés laboral tiene relacion inversa con la
motivacion laboral, por lo que, si no se ofrece un buen manejo en la
reduccion del estrés laboral, los trabajadores no presentardn motivaciones
laborales altos. Para que exista mejorias en el manejo del clima
organizacional, la institucién podria dar charlas con respecto a las metas y
mision de los trabajadores en el funcionamiento de la institucion, asi también
la implementacion de charlas de los supervisores orientadas a la motivacion
de los trabajadores, para fortalecer su compromiso y desempefio con la
institucion.

3. Para que se reduzca el estrés laboral, la institucion capacitaria mediante
charlas a su personal a interés de eliminar los tratos hostiles entre los
trabajadores, también buscaria alternativas respecto a la reduccién del
papeleo, para generar un ambiente laboral positivo, se recomienda ademas
implementar un buzén de sugerencias a fin de conocer la opinion de los
trabajadores sobre la implementacion del ambiente laboral, la percepcion
que tiene que existe sobre las condiciones econdmicas y sus ideas para
mejorar estos aspectos.

4. Esta demostrado que el estrés laboral tiene relacion inversa con la capacidad
laboral, por lo que, si no se gestiona apropiadamente la reduccién del estrés
en los trabajadores no sera alto la capacidad laboral. Para que se reduzca
el estrés laboral, la institucion brindaria reuniones recreativas a fin de que se
genere mayor compaferismo entre los trabajadores fortaleciendo de ese
modo la cohesion y respaldo en el trabajo y también implementar dinamicas

en equipo a fin de integrar a los trabajadores y reforzar las habilidades
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interpersonales y también proponer actividades recreativas en dias no

laborables para promover la integracion del equipo.
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Anexol. Matriz de consistencia

Titulo: Estrés Laboral y Desempefio Laboral de los trabajadores de la VIII Macro Regién Policial Ayacucho 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipoétesis general: Variable estrés Laboral: X
¢En qué medida el | Establecer el nivel de | EIl estrés laboral se . . . . Escala de Niveles o
. 9 . h Dimensiones Indicadores Items
estrés  laboral se | relaciéon entre el estrés | relaciona valores rangos
relaciona con el | laboral y el desempefio | significativamente con el | Clima Metas y misién 1-2
desempefio laboral de | laboral de los | desempefio laboral de los | organizacional | Claridad de funcionamiento 3
los trabajadores de la | trabajadores de la VIII | trabajadores de la VI Politicas generales 4
VIl Macro Regiéon | Macro Regiéon Policial | Macro Region Policial Mal manejo de direccion 5
Policial Ayacucho, | Ayacucho, 2022. Ayacucho, 2022. Estructura Comunicacion con los superiores 6
20227 organizacional | Poco control organizacional 7
Exceso de papeleo 8
Trato hostil en la organizacién 9-10
Problemas Objetivos especificos Hipotesis especificas Territorio Falta de control personal en el trabajo | 11
Especificos El estrés laboral se | organizacional | Falta de espacio privado 12
¢En qué medida el | Determinar el nivel de | relaciona El trabajo con miembros de otras |13 Nunca (1)
estrés  laboral se | relacion entre el estrés | significativamente con la areas Raras veces (2)
rela_(:lon_ei con la | laboral y la motivacion motivacion laboral de los Tecnologia Limitacion de conocimiento técnico 14 Ocasionalmente
motivacion laboral de | laboral de los | trabajadores de la VIII 3
los trabajadores la VIII | trabajadores de la VIII | Macro Regién Policial No contar con la tecnologia |15 ,(AI) Bai
Macro Regién Policial | Macro Regi6on Policial | Ayacucho, 2022. adecuada (4)gunas veces Ma(ggio
Ayacucho, 20227 Ayacucho, 2022. ) Influencia del | Respaldo del superior 16 Frecuentemente | Alto
) _ _ _ El estrés laboral se | lider Respeto del superior 17 ©)
¢En qué medida el Determinar el nivel c!e relaciona Preocupacion por el bienestar del |18 Generalmente
estrés  laboral  se | relacion entre el estrés | significativamente con el trabajador por el superior 6
relaciona  con el | laboral y el ambiente | ambiente laboral de los Desconfianza del superior en el |19 (S') 7
ambiente laboral de los | laboral de los | trabajadores de la VIiI desempefio del trabajador iempre (7)
trabajadores de la VIII | trabajadores de la VIII | Macro Region Policial [TFga de | Colaboracién en el equipo de trabajo | 20
Macro Regién Policial | Macro Regi6on Policial | Ayacucho, 2022. cohesion
Ayacucho, 20227 Ayacucho, 2022. , Desorganizacion del equipo de |21
El estrés laboral se trabajo
g,En, qué medida el Dete(rﬁlnar el nivel Qe r(_elar;l_ona_ Presion del equipo de trabajo 2
estrés  laboral se | relacion entre el estrés | significativamente con la Respaldo _de | Falta de respaldo del equino de |23
relaciona con la | laboral y la capacidad | capacidad Ilaboral del rupo trabaio P quip
capacidad laboral del | laboral del personal de la | personal de la VIII Macro grup Falt Jd teccion del o de |24
personal de la VIII | VIl Macro Regién Policial | Regién Policial Ayacucho, taba' € proteccion del equipo de
Macro Regién Policial | Ayacucho, 2022. 2022. ral ajg YT R v ——
Ayacucho, 20227 Fata_ e ayuda técnica del equipo de |25
trabajo
Variable Desempefio laboral: Y
. ) - : Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Ambicién profesional 1 Siempre (5)
NAGIE Bienestar de los empleados 2-3 i ai Alto
Motivacion Casi siempre (4) Medio
laboral Logros 4 A veces (3) Bajo
Satisfaccién 5 Casi nunca (2)




Metas y expectativas 6-7 Nunca (1)
Equipo/materiales 8-9
Disefio del puesto 10
Ambiente Condiciones econémicas 11
laboral Reglas y politicas 12-13
Apoyo de la més alta autoridad 14
Leyes y reglamento 15-16
Habilidades técnicas 17
Capacidad Habilidades interpersonales 18-19
laboral Habilidades analiticas 20
Habilidades comunicacionales 21
Disefio de investigacion: Poblacién y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién. Todos los | Técnicas: Encuesta Descriptiva: Tablas y frecuencias
Tipo: Aplicada trabajadores del &rea | Instrumentos: Cuestionario Inferencial: Correlacional
Método: Hipotético - Deductivo administrativa e unidad
Disefio: No experimental - Transversal ejecutora
Muestra. 40 trabajadores
del area administrativa e
unidad ejecutora




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables de L S . . L. . Escala de
h Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores L
estudio medicién
Metas y misién
Clima Claridad de funcionamiento
organizacional ["pojiticas generales
Mal manejo de direccién
Comunicacién con los superiores
» Estructura Poco control organizacional
ErSnOéJiZﬁal resngjit;iciglsmaqug se prpced(_eréaelaborar n | croanizecions E?a?tisr?oizlpeipgeo?' anizacion
ocurre cuando los requisitos cuestionario para la Falta d ntrol ,.g nal en el trabaj
del trabajo sobrepasan las variable - estrés laboral | Teptorio FZItZ dg Zg agioperi?/(;di en e renae
capacidades, los recursos y las donde se contenga en SUs | organizacional El rabai pacs p bros de oras &
Variable 1 necesidades del empleado dlmeq5|ones el clima 1 A0AU0 COT MISTNDTOS L& OTAs Areds .
Estrés laboral | siendo asi una reaccion organizacional, - estructura Tecnologia Limitacion de conommlent'o tecnico Ordinal
negativa del trabajador y organ!zac!onal, ternto[lo _ No contar con la tec_nologla adecuada
causante de una amplia prganlzz_auonal’, tecnologia, Ipﬂuenua del | Respaldo del superior
variedad de complejos |nf|uer)<,:|a del lider, falta de | lider Respeto dg[supenor _ _
problemas personales. cohesion y respaldo del Preocupacién por el bienestar del trabajador por el
(Junghyun & Sean, 2021) grupo. Superior. i _ i
Desconfianza del superior en el desempefio del trabajador
Falta de | Colaboracién al equipo de trabajo
cohesion Desorganizacion del equipo de trabajo
Presién del equipo de trabajo
Respaldo de | Falta de respaldo del equipo de trabajo
grupo Falta de proteccion del equipo de trabajo
Falta de ayuda técnica del equipo de trabajo
Ambicion profesional
Motivacién Eienestar de los empleados Ordinal
El desempefio laboral llega a laboral Sc;%rsc;zccmn
ser la habilidad que tiene una | Se procederda a elaborar Metas y expectativas
persona para alcanzar los | un cuestionario para el Equipo / materiales
objetivos de su trabajo; es | desempefio laboral donde Disefio del puesto
Variable 2 también seflalada como la | se contenga en sus Ambiente Condiciones econémicas
Desempefio productividad del individuo | dimensiones a la laboral I it
laboral tanto desde el punto de vista | motivacion laboral, apora Reglas y po |t|cas‘ -
del estudio cuantitativo como | ambiente laboral y la Apoyo de la autoridad mas alta
cualitativo (Hassan y otros, | capacidad laboral. Leyes y reglamento
2020). Hab!l!dades Fécnlcas
Capacidad Hab!l!dades |nterpersor_1a|es
laboral Habilidades para solucionar problemas

Habilidades analiticas

Habilidades comunicacionales




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de

datos

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE ESTRES LABORAL

Edad: ......

Sexo: F( )M( )

Condiciones laborales: Contratado ( ) Nombrado () Otros ( )
Area laboral: Area administrativa ( ) Unidad ejecutora ( )

El presente cuestionario expone una cantidad de 27 items, lea con atencién y marque la respuesta que
mejor le convenga. Por favor, solo de una respuesta por pregunta y no deje ninguna en blanco. Gracias
por su participacion.

Fuente de estrés:

Nunca | Raras Ocasionalmente | Algunas | Frecuentemente Generalmente Siempre
veces veces
2 3 4 5 6 7

N° Dimension Clima organizacional 11234 |5]|6 |7
1 El no comprender las metas de la institucién me causa estrés.
2 | El no comprender la misién de la institucién me causa estrés
3 La falta de claridad en la forma de trabajo de la institucion me

genera estrés.
4 | Las politicas generales dentro de la institucion me generan estrés.
5 | El mal manejo de direccion en la instituciébn me estresa.
N° Dimension Estructura organizacional 11234 ]5]|6]|7
6 | Elrendirle informes y/o reportes a mis superiores me genera estrés.
7 El poco control organizacional con mis compafieros de trabajo me

causa estrés.
8 El manejo de mucho papeleo dentro de la institucion me causa

estrés.
9 | Lafalta de respeto de las personas para conmigo me causa estrés.
10 | La falta de respeto de las personas hacia mis comparfieros de

trabajo me causa estrés.
N° | Dimensién Territorio organizacional 112 ]|3|4]|5]|6]|7
11 | Me genera estrés el no poder controlar las actividades que me

asignan mis superiores.
12 | El no disponer de un escritorio apropiado para la funcion de mis

labores me estresa.
13 | El trabajar con miembros de otras areas me estresa.
N° | Dimension Tecnologia 112(3|4|5|6]|7
14 | La falta de conocimiento técnico sobre el uso de recursos

tecnolégicos en la institucion me estresa.
15 | El no contar con el equipamiento tecnolégico adecuado me estresa.
N° | Dimension Influencia del lider 112(3|4|5|6]|7
16 | El poco respaldo de mis superiores hacia mi persona me estresa.
17 | El poco respeto de mis superiores hacia mi persona me estresa.
18 | La poca preocupacion de mis superiores hacia mi bienestar me

estresa.
19 | La poca confianza de mis superiores hacia el logro de mis

actividades me estresa.
N° | Dimensién Falta de cohesidn 1]12|3|4|5]|6]|7




20

La poca colaboracién entre mis compafieros de trabajo me causa
estrés

21 | Me genera estrés la desorganizacién en mi equipo de trabajo.

22 | Me genera estrés la demasiada presion de mi equipo de trabajo
para conmigo.

N° | Dimension Respaldo de grupo

23 | Me causa estrés el poco respaldo de mis comparieros laborales
hacia el logro de mis metas.

24 | Me causa estrés cuando mi equipo de trabajo no me respalda ante

situaciones injustas.

25

Me causa estrés la poca ayuda técnica de mi equipo de trabajo.




CUESTIONARIO DESEMPERNO LABORAL

Siempre Casi siempre | A veces Casi nunca Nunca
1 2 3 4 5

N° | Dimensién Motivacién laboral 1]2

1 | Considero que me brindan de manera adecuada, las mismas
oportunidades de ascension laboral que a mis compafieros de la
Institucion.

2 | Considero que me brindan de manera adecuada, las mismas
oportunidades de capacitacion que a mis comparieros de la Institucion.

3 | Considero que la Institucion me brinda flexibilidades en el horario laboral
para mis capacitaciones de manera adecuada.

4 | Considero que la Institucion valora mis logros laborales de manera
adecuada.

5 | Considero que las actividades que realizo en la Institucion me satisfacen
de manera adecuada

6 | Considero que estoy comprometido con el cumplimiento de metas de la
Institucion.

7 | Considero que estoy comprometido con la superacion de expectativas
hacia la Institucion.

N° | Dimension Ambiente laboral 12

8 | Considero que el lugar donde realizo mis funciones dispone de equipos
de computo adecuadamente implementados.

9 | Considero que el lugar donde realizo mis funciones dispone de
materiales de escritorio adecuadamente implementados.

10 | Considero que realizo mis funciones de acuerdo al perfil del puesto
laboral.

11 | Considero que mis superiores se preocupan en brindarme condiciones
econdmicas favorables.

12 | Considero que la Institucion busca de manera adecuada que todos
respetemos las reglas de conductas laborales.

13 | Considero que la Institucion hace respetar de manera adecuada las
politicas laborales.

14 | Considero que cuento con el apoyo de mis superiores al asumir nuevas
responsabilidades en la Institucién.

15 | Considero que la Institucion busca que se respeten las leyes dentro de
la organizacién de manera adecuada

16 | Considero que la Institucion busca que se cumplan de manera adecuada
los reglamentos internos.

N° | Dimensidn Capacidad laboral 1]2

17 | Considero que cuento con habilidades técnicas para realizar
investigaciones de manera adecuada.

18 | Considero que dispongo de habilidades interpersonales para
relacionarme en mi entorno laboral de manera adecuada.

19 | Considero que dispongo de habilidades interpersonales que responden
a soluciones oportunas frente a situaciones problematicas.

20 | Considero que cuento con habilidades analiticas para la elaboracién de
informes administrativos disciplinarios de manera adecuada.

21 | Considero que siempre cuento con las habilidades comunicacionales
para obtener informacién oportuna en la formulacién de las actas de
entrevista.




Anexo 4. Ficha técnica de los instrumentos de las variables.

Autor Organizacién internacionalizaciéon  del
trabajo

Variable Estrés laboral

Adaptacion Mamani y Hermoza (2020)

Administracion Grupal e individual

items 25

Confiabilidad Prueba  estadistica del alfa de
Cronbach0,92

Validez Palacios Isal, Oswaldo
Tirado Chacaliaza, Karina
Arias lujan, André Alberto
Tomas Quispe, Gregorio Ernesto

Autor Ccahua (2019).

Variable Desempeiio laboral

Administracion individual

items 22

Confiabilidad Prueba estadistica del alfa de Cronbach
0,823

Validez Garai Glibardi, Cesar

Sanchez Aguirre, Flor de Maria
Gallo de Morales, Santiago




Anexo 5. Validacién de instrumentos

UNVERSIDAD
CA3AR VALLLIO

ﬁ ucv

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

Ne DIMENSIONES / items e 2
DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL SI | NO | SI | NO | SI | NO
1 | Elno comp las metas de la institucion, me causa estrés. X X X
2 | Elno comprender la misién de la institucién, me estresa. X X X
3 | La falta de claridad en la forma de trabajo de la institucién, me genera estrés. X X X
4 | Las politicas dentro de la institucién, me genera estrés. X X X
5 | El mal manejo de direccion en la instituciéon, me estresa. X X X
DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6 | Elrendirle il y/o reportes a mis superiores, me genera estrés. X X X
7 | El poco control izaci con mis P os de trabajo, me causa estrés. X X X
8 | El manejo de mucho papeleo dentro de la i i6n, me causa estrés. X X X
9 | La falta de respeto de las personas para me causa estrés. X X X
10 _|La falta de respeto de las personas hacia mis compafieros de trabajo, me causa estrés. X X X
DIMENSION: TERRITORIO ORGANIZACIONAL
11 | Me genera estrés el no poder controlar las actividades que me asignan mis superiores. X X X
12 |Elnodi deun itorio apropi: para la funcién de mis labores, me estresa. X X X
13 | El trabajar con miembros de otras areas, me estresa. X X X
DIMENSION: TECNOLOGIA
14 La falta de conocimiento técnico sobre el uso de recursos tecnolégicos en la institucion, X
me estresa.
15 | El no contra con el i l6gico adecuado, me estresa. X X X
DIMENSION: INFLUENCIA DEL LIDER
16 | El poco respaldo de mis superiores hacia mi persona, me estresa. X X X
17 | El poco respeto de mis superiores hacia mi persona, me estresa. X X X
18 |La poca pi P de mis superiores hacia mi bi , me estresa. X X X
19 |La poca confianza de mis superiores hacia el logro de mis actividades, me estresa. X X X
DIMENSION: FALTA DE COHESION
20 |La poca ion entre mis de trabajo, me causa estrés. X X X
21 |Me genera estrés la 1 en mi equipo de trabajo. X X X
22 |Me genera estrés la presion de mi equipo de trabajo para X X X
DIMENSION: RESPALDO DE
23 Me ;ausa estrés el poco respaldo de mis comparieros laborales hacia el logro de mis
metas.
24 | Me causa estrés cuando mi equipo de trabajo no me respalda ante situaciones injustas. X X X
25 | Me causa estrés la poca ayuda técnica de mi equipo de trabajo. X X X
ucv
ﬁ e
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
Ne DIMENSIONES / items i ia' Eile 2
DIMENSION: MOTIVACION LABORAL sl NO s NO | sI | NO
1 Considero que me brindgn de manera gdeggada las mismas oportunidades de ascension ¥ 5 %
laboral que a mis compafieros de la institucién.
2 Considero que me brindan de manera adecuada las mismas oportunidades de capacitacion % % i
que a mis comparieros de la institucion.
3 Consk_!er? que la instituciéon me brinda en el horario laboral para mis X % "
capacitaciones de manera adecuada.
4 | Consi que la institucion valora mis logros de manera X X X
5 Considero que las actividades que realizo en la institucién me satisfacen de manera % 2 §
adecuada.
6 | Considero que estoy P ido con el de metas de la i X X X
7 | Consi que estoy P! ido con la superacion de exp ivas hacia la i X X X
DIMENSION: AMBIENTE LABORAL
8 Considero que gl lugar donde realizo mis funciones dispone de equipos de computo x - %
| adecuadamente implementados.
9 Considero que el lugar donde realizo mis funciones dispone de materiales de escritorio % % %
10 que realizo mis de acuerdo al perfil del puesto laboral. X X X
1 Considero que mis superiores se preocupan en brindarme condiciones econémicas X X X
favorables.
12 Considero que la institucién busca de manera adecuada que todos respetemos las reglas % » %
de conductas laborales.
13 | Consi que la institucion hace respetar de manera las politi X X X
14 Consi_derg que cuento con el apoyo de mis superiores al asumir nuevas responsabilidades 2 % g
en la institucion.
15 Considero que la institucién busca que se respeten las leyes dentro de la organizacién de X % X
manera adecuada.
16 Q?;\sidero que la institucién busca que se cumplan de manera adecuada los reglamentos % » %
internos.
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL
17 Considero que cuento con habilidades técnicas para realizar investigaciones de manera X x X
adecuada.
18 Consi que di de para relacionarme en mi entorno x 5 %
laboral de manera adecuada.
19 Consi que di p 0 de e inter que a . % %
oportunas frente a situaciones problematicas.
20 Conlsiqero que lmgr!to con habilidades analiticas para la elaboracién de informes ¥ o %
administrativos disciplinarios de manera adecuada.




Observaci isar si hay

icabili i x1 i és de corregir [ ] No aplicable [ ]

v del juez i Mg: Juan Martin Campos Huaman DNI: 08676160

iali del i s i6 égis y marketing

Callao 01 de julio del 2022
‘Pertinencia:El item corresponde 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 2
>

Nota: Suficiencia, se ndo los ftems.
son suficientes para medir la dimension

i
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

Ne DIMENSIONES / items F 2 | Claridad®
DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL Sl | NO Sl | NO | sI | NO
1 | El no comprender las metas de la i me causa estrés. X X X
2 | Elno comprender la misién de la institucion, me estresa. X X X
3 | La falta de claridad en la forma de trabajo de la i me genera estrés. X X X
4 | Las politi les dentro de la i me genera estrés. X X X
5 | El mal manejo de direccion en la institucion, me estresa. X X X
DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6 |[Elrendirlei y/o reportes a mis superiores, me genera estrés. X X X
7 | El poco control organizacional con mis de trabajo, me causa estrés. X X X
8 | El manejo de mucho papeleo dentro de la it me causa estrés. X X X
9 |La falta de respeto de las p para me causa estrés. X X X
10 | La falta de respeto de las p hacia mis de trabajo, me causa estrés. X X X
DIMENSION: TERRITORIO ORGANIZACIONAL
11 | Me genera estrés el no poder las actividades que me asignan mis superiores. X X X
12 |Elnodi deun itorio apropi para la funcién de mis labores, me estresa. X X X
13 | El trabajar con miembros de otras areas, me estresa. X X X
DIMENSION: TECNOLOGIA
14 La falta de conocimiento técnico sobre el uso de icos en la i
me estresa.
15 |El no contra con el i me estresa. X X X
DIMENSION: INFLUENCIA DEL LIDER
16 | El poco respaldo de mis superiores hacia mi persona, me estresa. X X X
17 | El poco respeto de mis superiores hacia mi persona, me estresa. X X X
18 | La poca preocupacion de mis superiores hacia mi bienestar, me estresa. X X X
19 |La poca de mis superi hacia el logro de mis actividades, me estresa. X X X
DIMENSION: FALTA DE COHESION
20 |La poca ion entre mis fi de trabajo, me causa estrés. X X X
21 | Me genera estrés la desorgani: en mi equipo de trabajo. X X X
22 | Me genera estrés la presion de mi equipo de trabajo para X X X
DIMENSION: RESPALDO DE GRUPO
23 m: ;:Ttsa estrés el poco resp: de mis pan: hacia el logro de mis X X X
24 | Me causa estrés cuando mi equipo de trabajo no me resp: ante sif i injustas. X X X
25 |Me causa estrés la poca ayuda técnica de mi equipo de trabajo. X X X
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad®
DIMENSION: MOTIVACION LABORAL si NO SI_|NO | sI | NO
1 Considero que me brindan de manera adecuada las mismas oportunidades de ascension % % %
laboral que a mis compafieros de la institucién.
2 Conside_ro que me brindan de_ manera adecuada las mismas oportunidades de capacitacién % 3 ¥
que a mis pafi de la institucion.
3 Consigerq que la institucion me brinda flexibilidades en el horario laboral para mis » % "
capacitaciones de manera adecuada.
4 | Considero que la institucién valora mis logros de manera X X X
5 Considero que las actividades que realizo en la institucion me satisfacen de manera X " M
adecuada.
6 | Consi que estoy P ido con el cu ito de metas de la i X X X
7 | Consi que estoy comp ido con |a superacién de expectativas hacia Ia i X X X
DIMENSION: AMBIENTE LABORAL
8 Considero que t_el lugar donde realizo mis funciones dispone de equipos de cémputo X x x
adecuadamente implementados.
9 Considero que el lugar donde realizo mis i dispone de i de escritorio % % %
|~ |adecuadamente implementados.
10 | Consi que realizo mis de acuerdo al perfil del puesto laboral. X X %
1 i“ de que mis sup se p en % x x
12 Considero que la institucién busca de manera adecuada que todos respetemos las reglas % % %
de conductas laborales.
13 [ Considero que la institucién hace respetar de manera las politicas laboral X X X
14 Consi_der_o que cuento con el apoyo de mis superiores al asumir nuevas responsabilidades % % %
en la institucion.
15 Considero que la instituciéon busca que se respeten las leyes dentro de |a organizacién de % % X
manera adecuada.
16 .C::widero que la institucién busca que se cumplan de manera adecuada los reglamentos » " X
internos.
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL
17 C?nsidelro que cuento con habilidades técnicas para realizar investigaciones de manera M M X
18 Consi que di de ili interp: para me en mi entorno » % %
laboral de manera adecuada.
Consi ue di de il inter ue a
18 oportunas ﬁlnte a i i p i & x x x
20 |Considero que cuento con il i para la ion de i 0 % %
administrativos disciplinarios de manera adecuada.




oportuna en la ion de actas de entr

l 21 |Conszaero que siempre cuento con las habilidades comunicacionales para oblener|

(precisar si hay

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dios Zérate, Luis Enrique DNI: 07909441

del vali Li iado en

*Portinencla:El fiem comesponde al concepto tebrico formuiado.
“Relevancia: 1 ilorm o5 apiopeado para ropees componenic o
dimension espesifica del constructo

ilem, es
conciso, caacto y dicclo

Nota. Sufiioncia, se dioe suiencia cuando los iles pianicados
son sufiientes para medi a dimensin

1 No aplicable [ ]

07 de julio del 2022

Firma del Experto Informante.
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FICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LAB

DIMENSIONES / items

2 | Claridad®

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

Elno

El no comprender las metas de la institucion, me causa estrés.

la misién de la institucién, me estresa.

La falta de claridad en la forma de trabajo de la institucién, me genera estrés.
Las politicas dentro de a institucit

me genera estrés.

El mal manejo de direccion en la institucion, me estresa.

x| x|x|x|x|@

x| x|x|x|x|@

x| x|x|x|x|@

DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El rendirle informes y/o reportes a mis superiores, me genera estrés.

El poco control organizacional con mis compafieros de trabajo, me causa estrés.
El manejo de mucho papeleo dentro de la instif

me causa estrés.

La falta de respeto de las personas para conmigo, me causa estrés.

La falta de respeto de las personas hacia mis compafieros de trabajo, me causa estrés.

XX |X|X|x

X|X|X|X|x

XXX |x|x

DIMENSION: TERRITORIO ORGANIZACIONAL

1

12

Me genera estrés el no poder controlar las actividades que me asignan mis superiores.
El no disponer de un itorio apropiado para la funcion de mis labores, me estresa.

13

El trabajar con miembros de otras areas, me estresa.

xX|X|x

XX |x

x| X|x

DIMENSION: TECNOLOGIA

14

o

16

|15

La falta de conocimiento técnico sobre el uso de recursos tecnolégicos en la institucion,
me estresa.
El no contra con el equipamiento tecnoldgico adecuado, me estresa.

El poco respaldo de mis

x

x

x

X

x

x

hacia mi persona, me estresa.

17

El poco respeto de mis

hacia mi persona, me estresa.

18

19

20

La poca

La poca preocupacién de mis superiores hacia mi bienestar, me estresa.

La poca confianza de mis superiores hacia el logro de mis actividades, me estresa.

XX | XX

XXX X

XX | x| x

entre mis de trabajo, me causa ees.

21

Me genera estrés la desorganizacién en mi equipo de trabajo.

23

| Me genera estrés la demasiada presién de mi

Me causa estrés el poco respaldo de mis compafieros laborales hacia el logro de mis
metas.

po de trabajo para conmigo.

XXX

x| X|x

XXX

x

2
25

Me causa estrés cuando mi eguigo de lrabg’o no me re§galda ante situaciones injustas.

Me causa estrés la poca ayuda técnica de mi equipo de trabajo.

xX|x

x|x

x| X

ﬁ ucv

vinsisas

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO

DIMENSIONES /items

DIMENSION: MOTIVACION LABORAL
Considero que me brindan de manera adecuada las mismas oportunidades de ascension
laboral que a mis de la institucion.

Relevancia’

NO

@2

25
=t
3

NO

Sugerencias

X |2

Considero que me brindan de manera adecuada las mismas oportunidades de capacitacion

| que a mis companeros de la institucion

Considero que la institucion me brinda flexibilidades en el horario laboral para mis
capacitaciones de manera adecuada. o
Considero que la institucion valora mis logros laborales de manera adecuada.

Considero que las actividades que realizo en la institucion me satisfacen de manera
adecuada.
Considero que estoy con el de metas de la institucion

Cofisidero que estoy con la superacion de hacia I institucion

DIMENSION: AMBIENTE LABORAL

= [ 5 =

XX X (X X X| >

Considero que el lugar donde realizo mis funciones dispone de equipos de computo
adecuadamente implementados o

Considero que el lugar donde realizo mis funciones dispone de materiales de escritorio
adecuadamente implementados

Considero que realizo mis funciones de acuerdo al perfil del puesto laboral

Considerc que mis se en
 favorables.

Considero que la institucién busca de manera adecuada que todos respetemos las reglas
de conductas laborales.

Considero que Ia institucion hace respetar de manera adecuada las politicas laborales.

Considero que cuento con el apayo de mis superiores al asumir nuevas responsabilidades
en la institucién__ o i }

Considero que la institucion busca que se respeten las leyes dentro de la organizacion de
manera adecuada.

Considero que la institucion busca que se cumplan de manera adecuada los reglames
internos.
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL

x| [x [ X [ P [

Considero que cuento con habilidades técnicas para realizar investigaciones de manera
adecuada

Considero que dispongo de para en mi entorno |

laboral de manera adecuada

Considero que dispongo de que a

| oportunas frente a situaciones problematicas.

Considero que cuento con habilidades analiticas para la elaboracion de informes

administrativos disciplinarios de manera adecuada.

x| x| x




Observaciones (precisar si hay 67 &757’5’ SYicienc®d  ew /‘9‘5 ;ﬂ'e)"‘“;’:’)

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Dr/ Ma? Bada )23, [Lane> Sess on.. 283v12(©
del L/c ldémf nisacisu — Tagesl; qack -
formulacdo.
: i fem
dimension especifica del constructo
Claridad: N

conciso, exactn y decto

Nota Sutivencia. se dice suticencia cuando I0s items planieados Firma y sello del E;
s0n suficientes para med Ia dimensién




Anexo 6. Proceso de confiabilidad

Estrés laboral

N %

Casos Valido 40 100.0
Excluido?® 0 0.0

Total 40 100.0

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

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.800 8
Desempeifio laboral
N %
Casos Valido 40 100.0
Excluido?® 0 0.0
Total 40 100.0

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

Alfa de
Cronbach

N de elementos

0.799

4
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