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Resumen

La tesis titulada: Estrés y desempefio laboral en los colaboradores de O & M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022, tuvo como
objetivo, demostrar la relacion del estrés con el desempefio laboral en los
colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022, trabajando sobre una investigacion aplicada, cuantitativo, disefio
no experimental, correlacional y transversal. Se aplicO dos cuestionarios a 20
colaboradores con un muestreo no probabilistico por conveniencia. Los resultados
revelaron que, el 50,0% de los encuestados consideraron que “A veces” tienen
estrés; asi mismo, el 55,0% consideraron que “A veces” se observa un desempefo
laboral adecuado, concluyendo que, el estrés se relaciona significativamente con el
desempenfio laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022, con un rs = 0,964, considerado correlacion

positiva perfecta entre el estrés y desemperio laboral.

Palabras clave: estrés, desemperio laboral, participacion laboral, exigencia

laboral.

vii



Abstract

The thesis entitled: Stress and work performance in the collaborators of O & M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022, had the
objective of demonstrating the relationship between stress and work performance
in the collaborators of O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022, working on an applied, quantitative research, non-experimental,
correlational and cross-sectional design. Two questionnaires were applied to 20
collaborators with a non-probabilistic sampling for convenience. The results
revealed that 50.0% of the respondents considered that "Sometimes" they have
stress; Likewise, 55.0% considered that "Sometimes" adequate work performance
is observed, concluding that stress is significantly related to work performance in
the collaborators of O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022, with an rs = 0.964, considered a strong positive correlation between

stress and job performance.

Keywords: stress, job performance, job participation, job demands.
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l. INTRODUCCION

Desde un punto de vista profesional, una de las dificultades muy habituales
actualmente asociadas a los trabajos mas directamente estresantes es el aumento
de los errores en la realizacion de las tareas, lo que se interpreta como una falta de
concentracion, lo que se traduce en un menor rendimiento y un menor nivel de
potencia. El desempleo es una fuente de malestar subjetivo grave porque afecta
las diferentes perspectivas de las personas. El primero es la sensacion de
desesperanza que surge al no poder trabajar y no poder trabajar debido a la falta
de oportunidades laborales.

Ser improductivo por tener recursos profesionales innecesarios y sentirse excluido
de formar parte de un grupo de personas que pueden ganarse la vida con trabajo
duro puede generar un malestar psicolégico severo, especialmente en forma de
ansiedad y depresion. Por qué el estrés puede convertirse en una de las

complicaciones que incomoda a los empleados de todas las empresas.

A nivel internacional, una revision de la investigacion sobre estrés laboral realizada
en Chile sefiala que cuando Carasek introdujo el modelo de estrés laboral en la
década de 1980, se argumenté que las altas demandas psicologicas y el
insuficiente control personal sobre ella conducen al estrés fisico (Cares et al.,
2021). Mientras tanto, en México, los empleados se estresan cuando las demandas
laborales percibidas superan los recursos para realizar el trabajo. El estrés laboral
aumenta la necesidad de compensacion psicologica, lo que lleva al desarrollo de la
adiccion (Hernandez, 2021). De manera similar, un estudio en el mismo pais
encontré que el 60% de los empleados tenian niveles de desempefio laboral
considerados insuficientes y los empleados de la agencia debian ser evaluados con

nuevas meétricas motivacionales (Torres et al., 2021).

En otro caso, se realiz6 en la capital peruana un estudio sobre el estrés,
considerado una enfermedad del siglo XXI por su impronta en la salud de los
individuos, el contexto en el trabajo y el impacto en la calidad de vida que
conmueven sin distincion las peculiaridades de los individuos (Rojas et al., 2021).
No obstante, el desempefio en el trabajo fueron indagados por cuantiosos afios al
tratar de comprobar los comportamientos de los empleados que obtuvieron una

calificacién positiva o negativa en la organizacién (Bautista et al., 2020).



Conforme a lo mencionado, se planted las interrogantes de investigacion,
formulando el problema general, ¢ Como se relaciona el estrés con el desempefio
laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 20227?; del mismo modo, se consideraron como especificos: P1,
¢De qué manera la exigencia laboral se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 20227?; P2, ¢(Cbémo la participacion laboral se relaciona con el
desempefio laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 20227?; P3, ¢En qué medida las relaciones
interpersonales se relacionan con el desempefio laboral en los colaboradores de O
& M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 20227?; P4,
¢,Como el desarrollo profesional se relaciona con el desempeiio laboral en los
colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 20227

En resumen, es razonable realizar encuestas desde diferentes perspectivas, las
encuestas también son convenientes porque ayudan a dar alternativas de solucion,
recopilan informacion proporcionada por los colaboradores, son socialmente
relevantes, porque las encuestas son socialmente relevantes considerando los
resultados Beneficiosos para la empresa, mejorando las condiciones de los
colaboradores y su desempefio. Por tanto, es practico porque ayuda a resolver
problemas que surgen de buscar la mejora en ambas variables. Tiene valor tedrico
porque se entiende el comportamiento de las variables presentadas y las ideas de
como se relacionan entre si, y ademas se intenta dar sugerencias para mejorar
estas variables. Finalmente, es metodolégicamente util porque se enfoca en la

asociacion entre el estrés y el desempefio laboral.

Después de lo expresado, el objetivo general fue: Demostrar la relacion del estrés
con el desempeifio laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria
y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022. En cuanto a los especificos se
esbozaron: O1, Describir la relacion entre la exigencia laboral y el desempefio
laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 2022; 02, Describir si la participacion laboral se relaciona con el

desempenio laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y



Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022; O3, Identificar si las relaciones
interpersonales se relacionan con el desempefio laboral en los colaboradores de O
& M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022; O4,
Describir la relacion entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral en los
colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

En tanto, la hip6tesis general fue de caracter correlacional, determinandose de la
siguiente manera: El estrés se relaciona significativamente con el desempefo
laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 2022. Ante ello, se plantearon las hipétesis especificas: H1, La
exigencia laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022; H2, La participacion laboral se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022; H3, Las relaciones interpersonales se
relacionan significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores de O
& M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022; H4, El
desarrollo profesional se relaciona significativamente con el desemperio laboral en
los colaboradores de O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

Il. MARCO TEORICO

En los estudios previos considerados a nivel internacional, se tuvo lo expuesto por
Velasquez (2022) en su articulo en México cuya finalidad fue identificar la
asociacion entre el estrés laboral y el desempefio de un facilitador de servicios en
una entidad financiera del distrito de Magdalena. El disefio fue descriptivo, del tipo
pertinente, cuantitativo, utilizando dos instrumentos. Los resultados indicaron un
valor de 0,595 de Spearman. Concluyendo que, el estrés del trabajador esta
directamente asociado con el desempefio en las tareas, lo que figuré una

asociacion de variables aceptables y altamente significativa.

Al respecto, Piao & Managi (2022) ejecutaron en Japon un estudio en un articulo

con el propésito de comprender la evaluacion de la pérdida de capital humano



debido al estrés laboral de las personas que laboran. En la metodologia, se
recogieron 1 021 178 observaciones sobre estrés laboral en trabajadores de 390
empresas en Japdén desde el 2017 al 2019. La encuesta incluy6é a 11.167
empleados con estrés laboral en 2015 basado en datos socioecondémicos. En los
hallazgos, se revel6 que a mayor estrés en las personas que laboran, mayor es el
dafio del capital humano. El estudio concluy6 que, para las empresas, el desgaste
de capital humano estuvo asociada a la cantidad de trabajadores.

En tanto, Menardo etal. (2022) en su articulo publicado en Suiza, titulado:
“Naturaleza y atencion plena desafiando al estrés asociado con la labor: una
revisién narrativa”, el cual tuvo como propdsito construir un marco solido basado en
y evidencia empirica para planificar una solucion innovadora para el tema de estrés
relacionado con el trabajo, proponiendo Intervencion basada en la atencion plena
en la naturaleza, que une el efecto curativo de naturaleza y el efecto angustioso de
la atencion. Como metodologia se aplico la evidencia experimental. Se encontro
gue un lugar de trabajo restaurativo reduce el estrés y la fatiga, mejorando el
desempeiio laboral. Se concluyd que, practicar la atencion en la naturaleza ayuda

a mejorar la sensacion de bienestar y aliviar el estrés.

Por otro lado, Bao et al. (2022) publicaron un articulo en China, con el objetivo de
encontrar hallazgos divergentes acerca del efecto amortiguador del estrés en los
recursos laborales. La metodologia revela una muestra de empleados de China.
Los hallazgos recomendaron que los recursos del trabajo amenoran las tensiones
de demanda de empleados poco sensatos. Concluyendo que, para aquellos con
apreciaciones elevadas que tendian a fijar mayores recursos a las metas de
desempernio, los recursos del trabajo no inquietaron la relacion demanda-presion,

sino que fortificaron la relacion entre la demanda y el desempefio.

A su vez, Lopez et al. (2022) en una investigacion realizado en Espafia con titulo:
“Una aproximacion al desempefio laboral a través de factores del medio laboral y
comportamientos de liderazgo” tuvo como propdsito explorar de qué manera la
combinacion de factores del medio laboral y comportamientos de liderazgo llevan a
la presencia (0 ausencia) del desempefio en el trabajo de los obreros industriales
mediante la aplicacion de un analisis comparativo cualitativo de conjuntos borrosos

(fsQCA). Se utiliz6 una muestra compuesta por diadas supervisor-subordinado para



probar las proposiciones de este estudio. Los hallazgos revelaron que el liderazgo
transformacional y el apoyo social fueron las variables fueron los mas
transcendentales. El empoderamiento de los empleados y la importancia de la tarea
parecen desempefiar un papel secundario en el desempefio en el trabajo. Estos
hallazgos respaldan la necesidad de que los gerentes usen un liderazgo positivo
para administrar los recursos humanos. Este articulo contribuye al avance del
conocimiento del desempefio laboral de los empleados a través de la
caracterizacion de las combinaciones que suelen llevar a la presencia o ausencia

de este significativo hallazgo en la organizacion.

De igual forma, Akah et al.(2022) en un estudio realizado en Nigeria titulado: “Estrés
ocupacional y desempefio de la labor académica en dos universidades nigerianas”
cuyo propoésito fue investigar el dominio del estrés en el trabajo en el desempefio
de la labor académica en las universidades. Se obtuvo una muestra de 150
encuestados utilizando un cuestionario de 31 items. Se revel6 que la remuneracion
es un predictor positivo significativo del desempefio de la labor académica del
personal. La prediccidon de la carga de trabajo fue negativamente no significativa
sobre el desempefio laboral de los académicos. La provision de amenidades
institucionales tiene una prediccion positiva pero no significativa sobre el
desemperio de la labor académica, concluyendo que, el estrés ocupacional tiene
dominio significativo en el desempefio de la labor de los docentes en las

universidades.

En otro contexto, Meunier et al. (2022) explicaron un estudio cuyo titulo fue: “La
asociacion entre el estrés percibido, la angustia psicolégica y el desempefio laboral
en plena pandemia de COVID-19: la funcion amortiguadora de las practicas de
gestion que promueven la salud”. Su propdésito fu indagar la repercusion entre el
estrés percibido, la angustia psicoldgica y el desempefio laboral. En la metodologia,
un total de 435 trabajadores respondieron un cuestionario auto informado que
evaluo el estrés percibido, la angustia psicoldgica y el desempefio laboral, asi como
las practicas de gestion de promocion de la salud adoptadas por su gerente. Los
descubrimientos indicaron que el estrés percibido se asocié de forma negativay no
significativa con el desempefio en el trabajo y esta relacion estuvo mediada por el

malestar psicoldgico, niveles bajos de practicas de gestion que promueven la salud.



Este estudio contribuyé al avance del conocimiento al demostrar que, en un
contexto de crisis que puede causar un estrés considerable, como la presencia del
COVID-19, las practicas de gestion promotoras de la salud pueden amortiguar el
efecto deletéreo del estrés percibido sobre la salud psicolégica y laboral.

Por su parte, Rigd etal. (2021) desarrollaron una investigacion en Alemania
titulada: "¢ Estd aumentando el estrés laboral? Analisis comparativo de las
tendencias de los factores estresantes en el trabajo utilizando la encuesta europea
sobre condiciones de trabajo”, cuyo objetivo fue analizar las tendencias a largo
plazo en medidas bien establecidas de factores estresantes en el trabajo en toda
Europa. Métodos: se utilizaron datos transversales repetidos de 15 paises europeos
de las oleadas 1995, 2000, 2005, 2010 y 2015 de las Encuestas en Europa sobre
las condiciones laborales. Se aplicaron regresiones multinivel de tres vias, para
analizar las tendencias en los estresores laborales medidos segun los modelos de
desequilibrio demanda-control y esfuerzo-recompensa. Los hallazgos sugieren que
el estrés laboral aumentd en general entre 1995 y 2015, y que el aumento se debio
principalmente a demandas psicolégicas. La mayor parte del cambio ocurrié entre
1995 y 2005. Se concluy6d que el estrés laboral ha ido en aumento desde 1995,

especificamente para las personas que trabajan en ocupaciones desfavorables.

Sin embargo, Pitts et al. (2021) publicaron un articulo en Honduras, con el propésito
de percibir de una mejor manera la incidencia del COVID-19 en la entidad policial
mediante instrucciones acerca del bienestar y el estrés laboral. En la metodologia,
se trabajé con enfoque cuantitativo y cualitativo, ejecutando 28 entrevistas
semiestructuradas a 143 patrulleros. En los resultados se tuvo la seguridad de no
contar con protocolos policiales ni un minimo de renovacién, observandose un
ambiente laboral y medidas de proteccion sin consistencia, y demasiado estrés
entre los efectivos policiales. En conclusion, ala revisar y analizar hubo
discrepancias directas en las agencias policiales donde se aplicaron las normas,
abordando los espacios no estudiados sobre planificacién y capacitacion en el
control del estrés, al mismo tiempo que acentla puntos importantes para estar

alerta ante una crisis de salud mundial.

Al respecto, Prodanova & Kocarev (2021) en un estudio desarrollado en Espafa

titulado: “¢ El desempefio laboral estd condicionado por las demandas y los



recursos del trabajo desde el hogar?” cuya finalidad fue describir el trabajo remoto,
pero la comprension de trabajar desde casa desde la pandemia de Covid-19 sigue
siendo bastante limitada. Se emple6é PLS-SEM para analizar los datos recopilados
por 363 empleados que trabajan desde casa debido a las medidas restrictivas de
Covid-19. Los resultados revelan que las reticencias y aprensiones de los
empleados relacionadas con el uso de las TIC y su dependencia del uso de
teléfonos inteligentes actian como distracciones que impactan en el logro eficiente
de las metas laborales. Los hallazgos resultantes contribuyen de manera valiosa al
cuerpo de conocimiento relevante, mientras que las implicaciones ofrecen
estrategias Utiles para mejorar el trabajo desde casa. Finalmente, las empresas
deben simplificar la transicion a la oficina en casa, brindando a los empleados
herramientas y gestion del trabajo para garantizar procesos de trabajo
ininterrumpidos y productivos. Finalmente, las empresas deben simplificar la
transicion a la oficina en casa, brindando a los empleados herramientas y gestion
del trabajo para garantizar procesos de trabajo ininterrumpidos y productivos. Los
resultados revelan que las reticencias y aprensiones de los empleados relacionadas
con el uso de las TIC y su dependencia del uso de teléfonos inteligentes actuan

como distracciones que impactan en el logro eficiente de las metas laborales.

En tanto, Kerr et al. (2020) en un trabajo titulado: “Los efectos del estrés laboral
agudo y la evaluacién en las respuestas de estrés psicobiolégico en un entorno de
oficina grupal” cuyo objetivo fue examinar el efecto del estrés psicosocial en la
oficina y las interrupciones del trabajo en la respuesta al estrés psicobioldgico de
forma realista pero controlada en el entorno de oficina de grupo. También se
explora el papel de la evaluacion del estrés cognitivo como un mecanismo
subyacente para mediar la relacion entre los estresores laborales y la respuesta al
estrés. Métodos y materiales: 90 participantes (44 mujeres; edad media 23,11 +
3,80) fueron asignados aleatoriamente a una condicion de control o una de dos
condiciones experimentales en las que fueron expuestos a estrés psicosocial con o
sin interrupciones previas del trabajo en un entorno de laboratorio realista con
multiples participantes. Para inducir el estrés psicosocial, adaptamos el Trier Social
Stress Test for Groups a un entorno de oficina. Resultados: Nuestros analisis
revelaron discrepancias significativas en los grupos en el total de resultados durante

o0 inmediatamente después de la prueba de estrés y durante recuperacion. Los



resultados mostraron que el estrés laboral inducido experimentalmente condujo a
respuestas significativas de medidas de estrés, el eje hipotalamo-pituitario-
suprarrenal y el sistema nervioso auténomo. Concluyendo que, existe una
discrepancia entre las respuestas psicoldgicas y biologicas a las interrupciones
laborales precedentes.

Por otro lado, Cho et al. (2020) en su articulo desarrollado en Korea, tuvo por
finalidad examinar las relaciones causales de como las actitudes laborales de los
profesionales de la ciberseguridad, como el estrés laboral y el desempefio laboral,
afectan sus resultados, como el desempefio laboral y la intencion de rotacion,
indicadores clave positivos y negativos para la efectividad organizacional. 157
profesionales de ciberseguridad de diversas industrias, especialmente de la
industria de TI, participaron respondiendo el cuestionario de la encuesta. Valores
faltantes en 7 respuestas hechas excluidas del analisis. Los hallazgos en la guia de
ecuaciones estructurales revelaron que el estrés laboral tuvo un efecto positivo
directo en la intencion de rotacion. La satisfaccion laboral tiene efectos directos
positivos y negativos en el desempefio laboral e intencion de rotacion,
respectivamente. La satisfaccion laboral actia como una variable mediadora entre
el estrés del trabajador e intencion de rotacion. La alta direccion debe comprender
y gestionar adecuadamente el estrés en la labor de los expertos en ciberseguridad,
uno de los precursores clave de la intencion de rotacion, y hacer esfuerzos para
aumentar la satisfaccion laboral para un mayor rendimiento laboral y una menor

intencion de rotacion.

En el entorno nacional se consider6 lo estudiado por Flores & Huanca (2021) cuyo
propdsito fue identificar la incidencia del estrés en el desempefio laboral en una
entidad bancaria de Tacna. El disefio fue no experimental y correlacional, trabajado
sobre una muestra de 26 obreros de dicha entidad. Se obtuvo en los hallazgos, un
coeficiente de 0,977 sobre las variables, concluyendo que la presion sobre el

desempernio laboral tuvo gran incidencia.

Por otra parte, Ortiz & Palomino (2021) desarrollaron un trabajo, con el fin de
identificar como se asocia el estrés con el desempefio en el trabajo en un Call
Center en plena Pandemia, Lima 2021. El enfoque utilizado fue cuantitativo y su

disefio fue no experimental ejecutado en un momento en especifico, en donde se



trabajo con 130 colaboradores, a quienes se les aplic6 un cuestionario. Los
descubrimientos indicaron una significancia de 0.037, por lo que se concluy6 que,
existe asociacion en las variables, siendo un rs de - 0.183 y considerando un efecto

significativo de una variable sobre la otra en un 3%.

No obstante, Obando (2020) en su estudio tuvo como fin, establecer los factores de
bienestar en el trabajo que impactan en el desempefio laboral en las PYMES del
Cantén lbarra. En el estudio se considerdé un enfoque mixto, tipo aplicado y de
correlacion, encuestando a una muestra de 203 empleados. Los descubrimientos
indicaron que el factor que mas dominio tuvo sobre los beneficios en el trabajo fue
insuficiente, manifestando que las PYMES ofrecen beneficios insuficientes a sus
trabajadores. Concluyendo que, se obtuvo una correlacion positiva y significativa
en las variables, de tal manera que cuando el bienestar en el trabajo crezca,

también crecera los indicadores de desempefio, y en el caso contrario también.

En otro contexto, Huamancayo (2020) ejecutd un estudio con el fin de identificar
objetivamente como el estrés de la labor se asocié de forma significativa con el
desempeiio en los administradores municipales del distrito de Luyando Naranijillo.
Para ello, se aplicO una encuesta a 47 servidores publicos, en un estudio tipo
béasico, correlacional, deductivo, transversal. En los resultados, se obtuvo un rs de

0,306, determinando que, existe relacion directa entre las variables.

Por ultimo, se considero el estudio de Rodriguez (2018) el cual tuvo como propdsito
era analizar el estrés laboral de los empleados de la municipalidad de Sachaka,
Arequipa, 2018. El estudio fue basico, descriptivo, no experimental y transversal,
aplicando cuestionarios a 143 empleados. Los descubrimientos revelaron que el
71% tuvo altos niveles de estrés, el 26% tuvo niveles medios y el 3% tuvo niveles
bajo nivel. Es asi que, en base al control imperfecto, las necesidades en el trabajo
y el apoyo social escaso, se llegé a la conclusion que el estrés en la labor en la
municipalidad de Sachaka tuvo mayor nivel en el minimo control establecido,

insuficiente exigencia y ayuda social inapropiada.

En la actualidad se notan diversas definiciones sobre el estrés, no obstante, segun
Salanova en 2009, subrayo tres de ellos: estimulo, respuesta y transaccion. El
estrés es una incitacion externa del medio en que se vive. Psicolégicamente, los

estimulos de mayor estrés viables tensionan a un individuo y perturban en corto o



largo tiempo. Por ello, es significativo verificar los escenarios, como los

“estresores”, en el ambiente de trabajo como en el hogar (Patlan, 2019).

Por otro lado, el estrés se refiere a una contestacion fisica, moral o de conducta a
una incitacion de tensién. Este criterio tiene como base el sindrome adaptable de
Selye, donde indica que toda corporacion reconoce a un estresor conforme a un
modelo de contestacion, el cual lleva a un procedimiento adaptable de 3 fases: 1)
el periodo de alerta, 2) adaptacién, y 3) debilidad. El estrés es un acuerdo puesto
gue aclara la manera en que se aprecian los métodos de cognicién y afectuosos en
los individuos, su medio, y los escenarios derivados de las discrepancias entre la
escasez de situaciones y medios del entorno biolégico, corporal, mental,
empresarial y sindical de estos requerimientos que un individuo esta en la

obligacion de efectuar de manera plena, generando tension (Patlan, 2019).

Se define el estrés laboral, como una inestabilidad entre una insuficiencia y
habilidad de una persona para dar soluciones a circunstancias en donde la
ausencia de satisfaccion de esa insuficiencia tenga efectos importantes; es por ello
gue, el estrés es subjetivo y tiene dependencia en cada individuo (EOSyS, 2021).
Del mismo modo, el estrés responde a una complejidad de componentes, como la
labor monodtona o rigurosa, carga laboral en exceso o0 escaso, ausencia de

colaboracion o inspeccidon en tomar decisiones, etc. (Mejia et al., 2020).

Es importante tener en cuenta que, el estrés laboral genera costos econdmicos
debido al deterioro de la salud: (i) a nivel individual, el estrés relacionado con el
trabajo causa trastornos de ansiedad o depresion. entre los empleados, lo que a su
vez da como resultado un deterioro de la productividad y costos para buscar
atencion médica. (ii) A nivel organizacional, el estrés laboral puede generar costos
de pérdida de productividad debido al ausentismo o el presentismo de los

empleados y los costos de las reclamaciones de seguros médicos (Siu et al., 2020)

Por otro lado, el estrés laboral es una parte inevitable del trabajo debido a los
componentes del entorno, como alta demanda, mala gestién y clima social
negativo; asi también, el estrés en el trabajo no solo esta asociado con el
rendimiento laboral, sino que influye en el estado fisico y salud psicoldgica (Otsuka
et al., 2022).
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No obstante, el estrés laboral es un desajuste que tiene un individuo, entre lo que
cree que se requiere en una determinada situacion laboral y lo que €l mismo habria
deseado (Schoellbauer et al., 2022). Por otro lado, el estrés laboral son reacciones
emocionales vy fisicas resultantes de las interacciones entre la enfermera y su
entorno de trabajo donde las demandas del trabajo superan las capacidades y los
recursos (Kokoroko & Sanda, 2019).

Es por ello, en cuanto a las dimensiones para el estrés en el trabajo, se considerd
la exigencia laboral, son los requerimientos definidos que se imponen al empleado
en el proceso laboral como consecuencia de las acciones que ejecutan,
organizando y fragmentando la labor en el ambiente laboral (Rojas et al., 2021).
Esta primera dimension tuvo como indicador el tiempo suficiente, es el transcurrir
del momento de un trabajador que realiza trabajo hacia un empleador (Martin,
2017); condiciones fisicas desfavorables, esta referido a un conjunto de exacciones
fisicas hostiles que percibe un obrero en toda la jornada laboral (Cardona et al.,
2018); carga laboral, esta referido al conjunto de tareas, destinadas a un fragmento
de continuacion fructifera, en la que no obstruye mejora de la operacion (Simonetti
et al., 2021).

Como segunda dimension se tuvo a la participacion laboral, siendo la razén de la
poblacién de una nacién con la edad precisa para trabajar, con el fin de participar
en el mercado laboral de forma activa, ya sea laborando o en busca de trabajo;
muestra la acogida laboral implicada en la obtencion de bienes y servicios en un
instante determinado, respecto a la poblacion en la edad de laborar (Mamani et al.,
2021). Sus indicadores fueron: orden laboral, referido a un proceso simple, que
inicia en la industrializacion y culmina en la auditoria. Este es un documento, el cual
ordena la realizacion del accionar o un ligado de ellas, centrado en el recojo de

informacion, de manera completa o para individual (Irureta, 2021).

El segundo indicador fue la toma de decisiones, es la causa de seleccionar entre
los enfoques, una que pueda resolver una variedad de escenarios en el entorno.
Con ciertas acciones practicas y factores involucradas en las decisiones que se
toman diariamente (Gémez, 2021); comunicacion asertiva, referido a la forma de
enunciar lo que una piensa, siente y necesita de manera continua, inequivoca y

honorable protegiendo la empatia y el respeto por otros (Honorato et al., 2021).
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En cuanto a la tercera dimensién, relaciones interpersonales, son asociaciones
entre dos o mas individuos. Las asociaciones se basan en la emocién y sentimiento,
en complacencias afectivas y artisticas, interés en tareas realizadas en compaifias
y la sociedad, interacciones y colaboraciones en el hogar, etc. (Hancco et al., 2021);
Tuvo como indicadores: apoyo laboral, es el esmero que se le da a los individuos
con el peligro de ser excluidos y que nunca estuvieron o pudieron mantenerse en
el puesto laboral (Torahiko et al., 2019); aislamiento, esta referido a la exclusién o
rechazo de un colaborador en cierto entorno (Prieto et al., 2020); y, discriminacion
laboral, se da cuando los individuos tienen un trato diferente en comparacion con

otros que trabajan en la misma compafia (Mufioz & Pangol, 2021).

Finalmente, la cuarta dimension, desarrollo profesional, se refiere a la mejora
continua de los procesos de trabajo a nivel profesional. Establecer metas que nos
ayuden a definir el desarrollo de carrera. Se trata de poder ver un desarrollo
continuo en nuestro camino como profesionales (Lopez, 2019). Esta dimension
contd con los siguientes indicadores: oportunidades laborales, que son
oportunidades con determinadas condiciones de empleo (Velarde et al., 2021). El
desarrollo de habilidades se consider6 como segundo indicador, que es el proceso
por el cual las personas, las compafiias y los consorcios adquieren, fortalecen o
mantienen la capacidad de identificar y lograr su propios objetivos de avance
durante este periodo (Diaz et al., 2021); v, el intelecto profesional, es el conjunto de
saberes que poseen los profesionales previos a la disciplina que deben actualizarse

continuamente (Garcia, 2020).

En cuanto al enfoque tedrico del desempefio laboral, considerando Tres
necesidades propuestas por Mc Clelland en 1961, se propuso un método de
explicacion del logro individual a través de las necesidades para explicar la
motivacion humana. La teoria apunta a abordar tres necesidades: a) necesidades
de logro, que se basan en el deseo de una persona de tener éxito en la vida y asi
avanzar con gracia, y b) pertenencia, que es lo que una persona quiere en su
entorno y/o o amistad e interaccion directa con otros en la sociedad, yc)
necesidades de poder basadas en el control sobre sus trabajos, relaciones y otros
(Cuba et al., 2022).
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En ese sentido, se defini6 como segunda variable el Desempefio laboral, proceso
gue debe ser planificado, dirigido, controlado y, en su caso, redisefiado de acuerdo
con las exigencias de las metas, objetivos y resultados previstos por la estrategia
empresarial, mediano y largo plazo (Juarez, 2018). Al examinar el desempefio, se
enmarca la interaccion en las entrevistas de persona a persona, siendo vistas como
agentes en la complicada fase de construccion social, cuyos argumentos ofrecen
ayuda y coherencia en las acciones de los individuos (Previtali & Spedale, 2021).
No obstante, el desempefio laboral es un instrumento importante en el avance de
una compafia, puesto que apoya en el desarrollo de tacticas y perfecciona la

eficiencia de los trabajadores (Bautista et al., 2020).

De igual manera, el desempefio es el grado de cumplimiento de la tarea del
empleado de acuerdo con la naturaleza del trabajo; mientras, el desemperio laboral
cubre muchas dimensiones importantes del comportamiento, las actitudes y las
caracteristicas de los empleados, que mejoran la productividad de Ilas
organizaciones, mostrando la contribucidon de los individuos en su labor,
substancialmente cuando ellos trabajan en un entorno multicultural (Bhatti &
Alyahya, 2021). Asi mismo, el término desempefio laboral se utiliza para calcular

“la medida en que aumenta la productividad de los usuarios” (Kapo et al., 2021).

Cabe recalcar, que, el desempefio laboral se desarrolla al existir un gran interés en
el concepto de “cultura” de la empresa y el sentido de "compromiso” con su
empleador, motivos por los cuales el individuo se identifica con una organizacion,
gue va mas alla de la compensacion o la obligacion (Nikhil & Gaurav, 2020). Por
ultimo, el desemperio laboral, son aquellas cosas que las personas realmente
hacen y acciones que toman que contribuyen a los objetivos de la organizacion
(Magdaleno et al., 2020).

En las dimensiones de esta variable se considerd: la administracion de la
compensacion, persiguiendo un ambiente de equidad interna y asegurando que las
organizaciones utilicen métodos competitivos de compensacion para atraer, retener
y motivar a su recurso humano (Juérez, 2018). Los indicadores de este aspecto
son: equidad interna, que se refiere a la remuneracién pagada de acuerdo con la

responsabilidad y contribucion de las personas en la organizacion y el impacto que
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su trabajo puede tener en los resultados. Cuanto mayor sea la contribucion o el

impacto, mayor sera el pago y viceversa (ESAN, 2021).

Del mismo modo, se menciond como segundo indicador la retencion de personal,
gue es una herramienta tactica utilizada por las empresas para mantener a las
mejores personas en el trabajo. Estos empleados son un activo esencial de
cualquier empresa. Se pueden incluir como parte de esta herramienta, creando un
ambiente de trabajo positivo. (Calle, 2021); y, motivacién, son procesos que los
sujetos implican competencias que conducen al logro de innegables metas,
satisfaciendo las penurias o perspectivas en el instante que se ejecutan acciones
definidas (Bohérquez et al., 2020).

De manera similar, la segunda dimensién, capacitacion y formacion, se refiere al
hecho de que al evaluar el desempeifio y la medida en que los empleados estan
logrando los resultados organizacionales deseados en su puesto, el supervisor 0
los superiores directos no tienen mejor momento para identificar brechas limitadas
en el desempefio de sus empleados (Juarez, 2018). Consideré como indicadores:
la capacidad laboral, es la capacidad y habilidad que tiene un individuo para
desempeiar un determinado trabajo por el cual es remunerado (Alcaraz et al.,
2019).

Al mismo tiempo, considerd6 como segundo indicador a la actitud hacia el trabajo,
gue es la forma en que haces las cosas y tus inclinaciones. En otras palabras, la
actitud es tu comportamiento en el trabajo y es parte de tu personalidad. Es
importante tener una buena actitud en el trabajo porque eso es lo primero que ve la
gente (Velasquez, 2021); Los estilos de trabajo, son las diferentes formas en que
la personalidad afecta el trabajo. Se trata de lo que te gusta hacer, tu forma natural

de hacer las cosas y en qué te destacas (Asana, 2022).

Asi, la tercera dimension, la planificacién de la promocion de los empleados, se
refiere a identificar a aquellos que se destacan consistentemente en sus roles para
disefiar y comunicar planes de carrera y desarrollo para una mayor responsabilidad
dentro de la empresa (Juarez, 2018). Incluyo los siguientes indicadores: resultado
esperado, hipotéticamente se trata de determinar el resultado mas probable de un
plan de negocios y establecer relaciones de causa y efecto para medir si estos

resultados se alcanzan, en relacion con los objetivos (EALDE, 2017).
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Por su parte, el segundo indicador relacionado fue la responsabilidad laboral, que
es un tipo de contrato de trabajo por el cual los trabajadores estan protegidos frente
a situaciones derivadas del lugar de trabajo, reconociendo principalmente las
ventajas de promocion, prevencién, economia y gestion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales (Sierra, 2021); la calidad de vida, es el conjunto de
factores que contribuyen a la felicidad de una persona, ya sea fisica o emocional.
En otras palabras, la calidad de vida es un conjunto de condiciones que los
individuos deben disfrutar para satisfacer sus necesidades (Cardona et al., 2018).

l1l. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

Pertenece al tipo de aplicacion, la finalidad es difundir el conocimiento adquirido de
manera inmediata, esto no significa que sea menos efectivo, ayuda a resolver

situaciones problema (Ramos et al., 2020).

El disefio no fue experimental y detall6 solo las variables mencionadas y las que no

se manipulan.

Fue transversal porque el estudio se realiz6é en el afio 2022, es decir, de marzo a
junio, ya que la recoleccion o medicion de datos se realizé una sola vez (Arispe
et al., 2020).

Fue correlacional porque el estudio busco revelar el grado de correlacion o

dependencia de la variable en estudio (Sagar6 & Zamora, 2020).

Esquema:
O1
/ l En donde:
M = Muestra
M r O, = Estrés
\ T O, = Desempefio laboral
o r = Relacién entre variables

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente: se ha definido conceptualmente el estrés, destacando que

es la inestabilidad entre la necesidad y la capacidad de satisfacer de un individuo,
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y la falta de satisfaccion de esta necesidad en este caso hace que tenga
importantes consecuencias. Dicho esto, la percepcion del estrés es subjetiva y
depende del individuo (EOSyS, 2021).

Se ha definido en términos de trabajo, porque con la aplicacién del cuestionario de
Estrés se pudo conocer cOmo se da la gestién en cuanto a la exigencia laboral,
participacion laboral, relaciones interpersonales y desarrollo profesional en O & M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Esta variable consider6 como
primera dimension: exigencia laboral, cuyos indicadores fueron: tiempo suficiente,
condiciones fisicas desfavorables y carga laboral. Segunda dimensién:
participacion laboral, y sus indicadores fueron: orden laboral, toma de decisiones 'y
comunicacion asertiva. La tercera dimension, relaciones interpersonales, tuvo
como indicadores: apoyo laboral, aislamiento y discriminacion laboral. Y, la cuarta
dimension, desarrollo profesional, consideré a: oportunidad laboral, desarrollo de

habilidades e intelecto profesional, como sus indicadores.
La escala utilizada fue Likert (ver anexo 3).

Asi, se ha definido conceptualmente la Variable dependiente: el Desempefio
laboral, que es un proceso que debe ser planeado, dirigido, controlado y, en su
caso, redisefiado para cumplir con los requerimientos de las metas, objetivos y

resultados que brindan los negocios a corto, mediano y largo plazo. (Juarez, 2018).

Se ha definido en términos de desempefio, porque a través de la estimacion del
desempeiio del trabajo, es posible concretar la intervencidon de la administracion de
la compensacion; capacitacion y formacion; y, planes de promocion de personal en
O & M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. El desempefio laboral
tuvo como primera dimension, administracion de la compensacién, cuyos
indicadores fueron: clima de equidad interna, retencién de personal y motivacion.
La segunda dimensidn, capacitacion y formacion, con sus indicadores: capacidad
laboral, actitud laboral y estilos de trabajo. Y, la tercera dimension, planes de
promocién de personal, con sus indicadores: resultados esperados,

responsabilidad laboral y mejoramiento de la calidad de vida.

La escala utilizada fue Likert (ver anexo 3).
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

Una poblacién es la agrupacion de todos los componentes en un espacio de estudio
para el cual se obtiene un resultado (Otzen & Manterola, 2017). Los sujetos de
estudio incluyeron a 20 trabajadores que laboran en la empresa O & M Consultores

en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.:

Tabla 1
Poblacién
Areas Cantidad
Gerente 1
Personal Administrativo (asistentes) 3
Ingenieros 15
Topografos 2
Supervisores 4
Total 20

Nota: Informacion de O & M

Una muestra se refiere al uso de formulas matematicas o estadisticas para calcular
el tamafo de la poblacion a encuestar, con base en supuestos, disefio de medicion
y tamafio (Otzen & Manterola, 2017). La muestra que se considero fue la poblacion
total. En este sentido, la muestra no era necesaria si toda la poblacion es accesible

por el nimero de unidades compuestas (Alejandro, 2017).

El muestreo considerado fue no probabilistico por conveniencia; puesto que el

grupo que se seleccion6 era representativo.
La unidad analitica fue organizada por empleados de la empresa en estudio.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica corresponde a una serie de actividades que realizan los investigadores
para recoger informacion que les permita alcanzar sus objetivos, contrastando asi

con las hipétesis de investigacion. En nuestro trabajo, se utilizaron encuestas.

Los instrumentos son documentos cuya funcion es registrar la informacion de
investigacion, debiendo ser confiables y efectivos (Rodriguez et al., 2021). Los
cuestionarios “Estrés” y “Desempefio laboral” fueron considerados como

instrumentos.
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La validacion del juicio de expertos incluye evaluar la relevancia, claridad y
representatividad de los items de las variables que son estudiadas (Lara et al.,
2021).

Tabla 2
Validacién de instrumentos por expertos

Expertos Resultado
1. Dra. Africa del Valle Calanchez de .
Aplicable
Bracho
2. Mgs. William Diaz Torres Aplicable
3. Mag. Luis Antonio Pérez Marquez Aplicable

Nota. Especialistas en la materia

La confiabilidad se refiere a que el instrumento sea estable, consistente y preciso
(Sanchez et al., 2018). En el trabajo fue necesario aplicar el Alpha de Cronbach
para determinar la fiabilidad de la variable (anexo 7) y para lo cual en la variable
estrés dio como resultado 0,801 mientras que para la variable desemperio laboral

obtuvo un 0,815 (anexo 8).
3.5 Procedimientos

Los datos fueron recolectados con base en el método y las actividades elegidas, la
eleccion del método de encuesta, su implementacion y las observaciones, registros
y resultados preparados para el analisis. Asimismo, segun el alfa de Cronbach y el
juicio de expertos, el procedimiento de recogida de datos debe cumplir los requisitos
de fiabilidad necesarios para que, para ser valido, el instrumento mida realmente

ambas variables.
3.6 Método de analisis de datos

Se inicié con un estudio descriptivo en el que se realizé un andlisis en profundidad
de las variables mediante tablas y figuras para obtener el porcentaje de
conocimiento de los trabajadores de la empresa. Posteriormente, se realiz6 una
investigacion inferencial utilizando SPSS 26.0 para probar las hipétesis basadas en

Shapiro-Wilk (Apéndice 10). Esto llevo a la aplicacion del coeficiente de correlacion
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de Spearman, que establece los niveles de correlacion (Apéndice 9). Luego se
estableci6 valor de significacidn, coeficiente de correlacion y prueba de hipotesis
generales y especificas para proponer rechazo o aceptacion.

3.7 Aspectos éticos

Los investigadores deben proporcionar toda la informacién relevante sobre los
métodos de investigacion y los resultados para que se publiquen de forma clara,
precisa y concisa (CONCYTEC, 2019). El estilo APA se basa en una redaccion
cientifica eficaz y permite al autor expresar ideas con claridad (APA, 2020).
Considerar lineamientos éticos para la investigacion universitaria en términos de
competencia profesional y cientifica, integridad y honestidad, respeto a los
derechos de autor y transparencia (UCV, 2020).
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 3

Exigencia laboral

f %
Valido Casi nunca 3 15%
A veces 11 55%
Casi siempre 6 30%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V1

Se observa en el tabla y anexo 8, que, el 15% de los encuestados manifestaron
gue “Casi nunca" se da la exigencia laboral en ellos; mientras, el 55% indicaron que
“A veces” tuvieron esta exigencia. No obstante, el 30% revelaron que “Casi
siempre” tuvieron exigencia en el trabajo en O & M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente (CIMA) S.A.C.

Tabla 4
Participacion laboral

f %

Valido Casi nunca 1 5%
A veces 9 45%
Casi siempre 10 50%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V1

Se mostré que, el 5% de los empleados consideraron que “Casi nunca" han tenido
participacion laboral en la compafiia; no obstante, el 45% manifestdé que “A veces”
han tenido participacion en el trabajo. Por ultimo, el 50% de la muestra indicaron
que “Casi siempre” han tenido participacion laboral en O & M CIMA S.A.C. (ver

anexo 8).
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Tabla 5
Relaciones interpersonales

f % valido
Valido Casi nunca 2 10%
A veces 9 45%
Casi siempre 9 45%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V1

En la tabla y anexo 8, se aprecio un 10% de encuestados indicando que “Casi
nunca" existe este tipo de relacién en la compaiiia; sin embargo, un 45% consideré
que “A veces” se establecen relaciones interpersonales. No obstante, otro 45%
indicé que “Casi siempre” se dan las relaciones interpersonales en O & M CIMA

S.AC.

Tabla 6
Desarrollo profesional

f %
Valido Casi nunca 3 15%
A veces 9 45%
Casi siempre 7 35%
Siempre 1 5%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V1

Se observo un 15% de trabajadores mostrando que “Casi nunca” se ha visualizado
el desarrollo profesional; en cambio, el 45% de ellos considerd que “A veces” se ha
observado este desarrollo. No obstante, el 35% de trabajadores consideraron que
“Casi siempre” ha existido este desarrollo en los trabajadores; y, finalmente, un 5%
de los colaboradores indicaron que “Siempre” se ha dado el desarrollo profesional

en O & M CIMA S.A.C. (ver anexo 8)
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Tabla 7

Estrés
f %
Valido Casi nunca 3 15%
A veces 10 50%
Casi siempre 7 35%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V1

Se visualiza en la tabla y anexo 8, que, el 15% de los encuestados manifestaron
que “Casi nunca" han tenido estrés en el trabajo; sin embargo, el 50% de ellos
considerd que “A veces” han tenido estrés. Por ultimo, el 35% de ellos manifestd

que “Casi siempre” han tenido estrés en el trabajo en O & M CIMA S.A.C.

Tabla 8
Administracion de la compensacion

f %
Valido Casi nunca 2 10%
A veces 5 25%
Casi siempre 13 65%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V2

En la tabla se observé que, un 10% de los encuestados revelaron que “Casi hunca
han tenido un manejo adecuado de la administracion de la compensacion; en tanto,
el 25% manifestd que “A veces” se ha manejado de manera apropiada. y, el 65%
de la muestra en estudio consider6 que “Casi siempre” han tenido un manejo

apropiado de la administracion de la compensacion en O & M CIMA S.A.C., (anexo

8).
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Tabla 9
Capacitacion y formacion

f %
Valido Casi nunca 2 10%
A veces 12 60%
Casi siempre 6 30%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V2

Se puede observar en la tablay anexo 8, que, un 10% de las personas encuestadas
revelaron que “Casi nunca" se brinda capacitacion y formacion a los empleados;
mientras, un 60% considerd que “A veces” dan capacitaciones. Finalmente, el 30%
de las personas encuestadas consideraron que “Casi siempre” se ofrece

capacitacion y formacion a los trabajadores de O & M CIMA S.A.C.

Tabla 10
Planes de promocion de personal

f %
Valido Casi nunca 2 10%
A veces 9 45%
Casi siempre 9 45%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V2

Se aprecié que un 10% de los empleados dijeron que “Casi nunca" se ejecutan
planes de promocion de personal; asi mismo, un 45% dijo que “A veces” se
desarrollan estos planes. Por dltimo, otro 45% de los trabajadores consideré que
“Casi siempre” se ejecutan estos planes de promocién de personal en O & M CIMA
S.A.C. (ver anexo 8)
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Tabla 11
Desempefio laboral

—h

%

Valido Casi nunca 2 10%
A veces 11 55%
Casi siempre 7 35%
Total 20 100%

Nota. Datos extraidos de cuestionario V2

En la tabla se observé que, un 10% de los encuestados indicaron que “Casi nunca"
han tenido un desempefio laboral adecuado; mientras, el 55 indicé que “A veces”
se observd un desempefio laboral apropiado. Y, un 35% de las personas
encuestadas indicaron que “Casi siempre”, los trabajadores han tenido un

desempeiio laboral acorde a su trabajo en O & M CIMA S.A.C. (ver anexo 8).

4.2. Analisis Inferencial

Se inici6 con la prueba de normalidad (anexo 19) para reconocer la prueba a utilizar
segun la cantidad de datos. Y el andlisis segun el coeficiente de correlacion de
Spearman fue hallado conforme a la significancia en dicha prueba. A continuacion,
se muestran los siguientes resultados del analisis inferencial segun la regla de
decision

Prueba de hipotesis

Para, p menor a 0,05: (Ho) es rechazado

Para, p mayor a 0,05: (Ho) es aceptado

Prueba de HG

Ho: El estrés no se relaciona significativamente con el desemperio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

Ha: El estrés se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.
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Tabla 12
Correlacion del estrés y desempefio laboral

Desempefio
Estrés laboral

RS Estrés Coef. de correl. 1 ,964™
Sig. (bil.) . ,000

N 20 20

Desempefio Coef.e de correl. ,964" 1

laboral Sig. (bil.) ,000 .

N 20 20

Nota: Datos extraidos de SPSS 26

Conforme a lo procesado se consiguié una correlacion positiva perfecta entre las

variables, distinguiendo 0,964 como coeficiente, con una sig. de 0,000 y aceptando

la hipdtesis alterna Ha.

Prueba de HE 1

Ho: La exigencia laboral no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio

Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Ha: La exigencia laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente

S.A.C. Ayacucho 2022.

Tabla 13
Correlacion de la exigencia laboral y desemperio laboral
Exigencia Desempefio
laboral laboral
RS Exigencia Coef. de correl. ,895™
laboral Sig. (bilat.) ,000
N 20
Desempefio Coef. de correl. ,895™ 1
laboral Sig. (bilat.) ,000 .
N 20

Nota: Datos extraidos de SPSS 26

En la tabla se obtuvo una correlacion positiva muy fuerte, teniendo en cuenta 0,895,

como coeficiente de correlacién, con una sig. de 0,000 se aceptd la hipdtesis alterna

Ha.
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Prueba de HE 2

Ho: La participacion laboral no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Ha: La participacion laboral se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Tabla 14
Correlacion de la participacion laboral y desempefio laboral

Participacion Desempefio

laboral laboral
RS Participacion Coef. de correl. 1 774™
laboral Sig. (bil.) . ,000
N 20 20
Desempefio Coef. de correl. 774" 1
laboral Sig. (bil.) ,000 .
N 20 20

Nota: Datos extraidos de SPSS 26

Se visualiz6 en la tabla una correlacion positiva muy fuerte, teniendo en cuenta un
coeficiente de 0,774, con una sig. de 0,000, en donde se acepto la hipotesis alterna
Ha.

Prueba de HE 3

Ho: Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el
desemperio laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria 'y
Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Ha: Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desemperio laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria 'y
Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.
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Tabla 15
Correlacion de las relaciones interpersonales y desempefio laboral

Relaciones Desempefio
interpersonales laboral

RS Relaciones Coef. de correl. 1 ,648"
interpersonales  Sig. (bilateral) . ,002

N 20 20

Desempefio Coef. de correl. ,648" 1

laboral Sig. (bilateral) ,002 .

N 20 20

Nota: Datos extraidos de SPSS 26

Conforme a lo establecido en la tabla, se obtuvo una correlacion considerable,
teniendo en cuenta un coeficiente de 0,648, con una sig. de 0,000, aceptando la

hipotesis alterna Ha.

Prueba de HE 4

Ho: El desarrollo profesional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Ha: El desarrollo profesional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Tabla 16
Correlacion entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral

Desarrollo Desempefio

profesional laboral
RS Desarrollo Coef. de correl. 1 ,825"
profesional Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Coef. de correl. ,825" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

Nota: Datos extraidos de SPSS 26

En la tabla, se obtuvo una correlacion positiva muy fuerte, teniendo en cuenta un

coeficiente de 0,825, con una sig. de 0,000, aceptando la hipétesis alterna Ha.
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V. DISCUSION

Luego de realizar el analisis descriptivo e inferencial, se obtiene una discusion
sobre el propdsito general, considerando que, el 50% de los encuestados pensaron
que “A veces” tuvieron estrés; de igual forma, el 55,0% manifestd que “A veces” se
observé un desempefio laboral adecuado. Por otro lado, se mostré una correlacion
positiva perfecta entre las variables, mostrando un coeficiente de 0,964, haciendo
énfasis en la sig. bilateral fue 0,000, aceptando la hipotesis, en donde el estrés se
relaciona de manera significativa con el desempeiio laboral en los colaboradores
de O&M CIMA S.A.C. Ayacucho 2022.

De acuerdo al analisis realizado, nuestros hallazgos se asemeja al trabajo
desarrollado por Flores & Huanca (2021), en donde concluyeron con una
correlacion de 0,977, comprobandose, la existencia de correlacion positiva muy
alta, manifestando que la presion sobre el desempefio laboral tiene un gran
impacto. En tanto, se diferencian a lo realizado por Ortiz & Palomino (2021)
determinaron que entre el estrés y el desemperio laboral existe relacion, con rs de
- 0.183, teniendo un efecto significativo de una variable sobre la otra, siendo del
3%. Del mismo modo, se contrasta con lo estipulado por Velasquez (2022) donde
sus hallazgos revelaron un valor de 0,595 de acuerdo a la correlacion de Spearman,
determinando que el estrés se asocia directamente con el desempefio,
representando una asociacion de variables aceptable y altamente significativa. De
igual forma, Akah et al.(2022) revel6 que la remuneracion es un predictor positivo
significativo del desempefio laboral del personal académico. Se concluy6 que el
desempeiio laboral es influenciado por el estrés ocupacional en los docentes de las

universidades.

No obstante, el estudio realizado por Meunier etal. (2022) contradice a los
hallazgos obtenidos en esta investigacion, indicando que el estrés percibido se
asocio negativamente y no significativa con el desemperio laboral y esta relacion
estuvo mediada por el malestar psicolégico, niveles bajos de practicas de gestidon
gue promueven la salud. Al mismo tiempo, contribuy6 al avance del conocimiento
al demostrar que, en un contexto de crisis que puede causar un estrés considerable,
como el COVID-19, las practicas de gestion promotoras de la salud pueden

amortiguar el efecto deletéreo del estrés percibido sobre la salud psicolégica y
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laboral. actuacion. Por su parte, Menardo et al. (2022) aporté manifestando que un
lugar de trabajo restaurativo reduce el estrés y la fatiga, mejorando el desempefio
laboral. Se concluy6 que, practicar la atencion en la naturaleza ayuda a mejorar la
sensacion de bienestar y aliviar el estrés. Por su parte, Rigd etal. (2021) sus
hallazgos sugirieron que el estrés laboral aumenté debido principalmente a
demandas psicolégicas, en aquellas personas que trabajan en ocupaciones
desfavorables.

En cuanto al objetivo especifico 1, se observo que, el 15% de los empleados
corroboraron que “Casi nunca" existio exigencia laboral en la compafiia; mientras,
un 55% consider6 que “A veces” y el 30% manifestd que “Casi siempre” tuvieron
exigencia laboral en la empresa. No obstante, se obtuvo una correlacién positiva
muy fuerte, con coeficiente de 0,895 y sig. de 0,000, aceptando la hipotesis alterna,
revelando que la exigencia laboral se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en los colaboradores de O&M CIMA S.A.C. Ayacucho 2022.

En tanto, el objetivo especifico 2, se mostré que, el 5% de las personas
encuestadas mostraron que “Casi nunca" tuvieron participacion laboral; asi mismo,
el 45% consider6 que “A veces”. Por otra parte, el 50% de los empleados revelaron
que “Casi siempre” tuvieron participacion en el trabajo. A todo ello, se obtuvo una
correlacién positiva muy fuerte, con coeficiente de 0,774 y sig. de 0,000 aceptando
la hipotesis alterna, revelando que, la participacion laboral se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de O&M CIMA S.A.C.
Ayacucho 2022.

Mientras, el objetivo especifico 3, se observo que, el 10% de los trabajadores
indicaron que “Casi nunca" se han manejado las relaciones interpersonales; del
mismo modo, el 45% mostro que “A veces” se desarrollan y, por otra parte, el 45%
de las personas encuestadas consideraron que “Casi siempre” se han dado las
relaciones interpersonales de manera adecuada. No obstante, se consiguié una
correlacién considerable, con un coeficiente de 0,648 y sig. de 0,000, aceptando la
hipétesis alterna, manifestando que, las relaciones interpersonales se relacionan
de manera significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de O&M
CIMA S.A.C. Ayacucho 2022.
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Finalmente, el objetivo especifico 4, se observo que, el 45% reveld que “A veces”
han tenido desarrollo profesional en la empresa. Por otra parte, el 35% de los
trabajadores dijeron que “Casi siempre” se ha visualizado desarrollo profesional en
ellos; y, finalmente, un 5% de los empleados consideraron que “Siempre” han tenido
desarrollo profesional. Asi mismo, se logro alcanzar una correlacion positiva muy
fuerte, con un coeficiente de 0,825 y sig. de 0,000, aceptando la hipétesis alterna,
indicando que, el desarrollo profesional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en los colaboradores de O&M CIMA S.A.C. Ayacucho 2022.

30



VI. CONCLUSIONES

1.

De acuerdo al objetivo general, los resultados demostraron que, el 50% de los
trabajadores sintieron que estaban “A veces” estresados; de igual forma, el 55%
manifestd que “A veces” se observa un desempefio laboral adecuado, se
encontro que, el estrés se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022, con un rs = 0,964, se consider6 una fuerte

correlacion positiva.

Conforme al objetivo especifico 1, los hallazgos determinaron que, el 55%
consider6 que “A veces” tenian exigencia laboral, por lo que, la exigencia
laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en los
colaboradores de O&M CIMA S.A.C. Ayacucho 2022, con un rs = 0,895,

logrando una fuerte correlacion positiva.

En tanto, en el objetivo especifico 2, los resultados revelaron que, el 50% de
las personas encuestadas indicaron que “Casi siempre” tuvieron participacion
laboral en la compafia, concluyendo que, la participacion laboral se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de O&M
CIMA S.A.C. Ayacucho 2022, con un rs = 0,774, obteniendo una considerable

correlacién positiva.

Mientras, en el objetivo especifico 3, los hallazgos indicaron que, el 45% de los
empleados revelaron que “A veces” las relaciones interpersonales son las
adecuadas y el 45% de los encuestados consideraron que “Casi siempre” se
han manejado correctamente las relaciones interpersonales, concluyendo que,
las relaciones interpersonales se relacionan de manera significativa con el
desemperio laboral en los colaboradores de O&M CIMA S.A.C. Ayacucho 2022,
con un rs = 0,648, consiguiendo una considerable correlacidn positiva.

Por ultimo, en el objetivo especifico 4, los resultados determinaron que, el 45%
consideraron que “A veces” se da el desarrollo profesional dentro de la
empresa. Se establecié que, el desarrollo profesional se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de O&M CIMA
S.A.C. Ayacucho 2022, teniendo como rs = 0,825, consiguiendo una muy fuerte

correlacién positiva.
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RECOMENDACIONES

1.

Efectuar talleres de capacitacion sobre el control del estrés en los trabajadores
de O&M CIMA S.A.C., con la finalidad de optimizar el desempeiio en el trabajo,
logrando de esta manera acrecentar la produccion.

Realizar reuniones entre jefes y colaboradores en la toma de conciencia sobre
la exigencia laboral mejorando el desempefio laboral en O&M CIMA S.A.C.
Ayacucho.

Realizar capacitaciones sobre participacion laboral con la finalidad de mejorar
el desempefio del trabajador. Asi mismo, el estudio servird para continuar
futuras investigaciones en diversas empresas.

El gerente debe promover y afianzar las relaciones interpersonales entre todos
los involucrados en la empresa con la intencion de incrementar el desempefio
en el trabajador y crecer empresarialmente.

Promocionar el desarrollo profesional en la empresa con la intencion de
optimizar el desempefio en O&M CIMA S.A.C. Ayacucho, de igual manera, se
sugiere que nuestro estudio pueda ampliarse en otras compariias de diversos

rubros.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuadro de operacionalizacion de las variables

Estrés y desempefio laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022

importantes
consecuencias. Es decir, la
percepcién del estrés es
subjetiva y dependera de
cada persona (EOSyS,
2021).

interpersonales 'y  desarrollo
interpersonales en O&M
Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C.

Apoyo laboral

Relaciones - -
. Aislamiento
interpersonales .
Discriminacioén laboral
Desarrollo Oportunidad laboral
. Desarrollo de habilidades
profesional

Intelecto profesional

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador Nivel de medicion
Es el desequilibrio entre la £y 2 laboral Condi _Tlemfpo_ SUf'(:j'e”fte m
y pacioa Con la aplicacion del cuestionario I laboral
respuesta del individuo ) . arga laboral
> . de Estrés, se podra conocer el Orden laboral . .
bajo condiciones en las maneio que se viene dando en raen labora Escala de Likert:
qgue el fracaso ante esa tantoJ aq la exigencia laboral Participacion laboral Toma de decisiones 1) Nunca
) . demanda posee CLT 9 - ' Comunicacion asertiva 2) Muy raro
V1: Estrés participacion laboral, relaciones

3) Algunas veces
4) Regularmente
5) Siempre

V2: Desempefio
laboral

Es un proceso que debe
planearse, dirigirse,
controlarse 'y, en su
momento, redisefiarse
para que responda a las
exigencias de los objetivos,
las metas y los resultados

que contempla la
estrategia del negocio en el
corto, mediano y largo

plazo (Juérez, 2018).

Mediante la evaluacion del
desempefio laboral se podra
reconocer la intervencion de la
administracion de la
compensacion; capacitacion y
formacion; Y, planes de
promocién de personal en O&M
Consultores en Ingenieria vy
Medio Ambiente S.A.C.

Administracién de la
compensacion

Clima de equidad interna

Retencién de personal

Motivacién

Capacitacion y

Capacidad laboral

Actitud laboral

formacion
Estilos de trabajo
Planes de Resultados esperados
promocién de Responsabilidad laboral
personal

Mejora de la calidad de vida

Escala de Likert:
1) Nunca

2) Muy raro

3) Algunas veces
4) Regularmente
5) Siempre




Anexo 2: Matriz de consistencia

Estrés y desempefio laboral en los colaboradores de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo de investigacion:
¢ Coémo se relaciona el estrés con el | Demostrar la relacion del estrés con el | El estrés se relaciona | Estrés Aplicada
desempefio laboral en los | desempefio laboral en los | significativamente con el desempefio
colaboradores de O&M Consultores | colaboradores de O&M Consultores en | laboral en los colaboradores de O&M | Dimensiones: Disefio de investigacion:

en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 2022?

Problemas especificos:

P1, ¢De qué manera la exigencia
laboral se relaciona con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores
en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 2022?

P2, ¢ Cémo la participacién laboral se
relaciona con el desempefio laboral
en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 20227
P3, ¢En qué medida las relaciones
interpersonales se relacionan con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores
en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C. Ayacucho 2022?

P4, ;Coémo el desarrollo profesional
se relaciona con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022?

Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

Objetivos especificos:

01, Describir la relacion entre la
exigencia laboral y el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

02, Describir si la participacion laboral
se relaciona con el desempefio laboral
en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

03, Identificar si las relaciones
interpersonales se relacionan con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

04, Describir la relacion entre el
desarrollo profesional y el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

Hipotesis especificas:

H1, La exigencia laboral se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores de O&M
Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C. Ayacucho 2022.

H2, La participacion laboral se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

H3, Las relaciones interpersonales se
relacionan significativamente con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

H4, EI desarrollo profesional se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los
colaboradores de O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho 2022.

- Exigencia laboral

- Participacion laboral

- Relaciones interpersonales
- Desarrollo profesional

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:

- Administracion de la
compensacion

- Capacitacién y formacion

- Planes de promocién de
personal

No experimental, transversal y
correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacién:

Conformado por los 20
colaboradores de la empresa O
& M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C.

Muestra:

Conformado por los 20
colaboradores de la empresa O
& M Consultores en Ingenieria y
Medio Ambiente S.A.C.

Técnica de recoleccion de
datos:

Encuesta

Instrumento de recoleccién de
datos:
Cuestionario




Anexo 3: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO: “ESTRES”

Estimado (a) colaborador de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer su apreciacion acerca del
Estrés. Asi mismo, la informacidon proporcionada por usted, serd tratada de manera
confidencial y anonima. Agradeciendo su participacion, deberd seguir la siguiente
indicacion, marque con una (X) la respuesta que segun su criterio considera es la correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
R . VALORACION
N DESCRIPCION 1 | > |3 | 4| 5
EXIGENCIA LABORAL

¢, Cuenta con tiempo suficiente para realizar su trabajo de manera correcta en

1 la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?
¢El descanso laboral por enfermedad cuenta con el tiempo suficiente de

2 acuerdo a ley en la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente
S.A.C.?

3 ¢En la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., esta
expuesto a condiciones fisicas desfavorables?
¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., realiza

4 capacitaciones constantes para mejorar las condiciones fisicas
desfavorables?

5 ¢ Tiene excesiva carga laboral en su area de trabajo en la empresa O&M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?

6 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. busca
estrategias de mejora para reducir la carga laboral de su personal?

PARTICIPACION LABORAL

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., le

/ permite escoger su orden, ritmo y métodos de trabajo?
8 ¢Mantiene en orden su &rea de trabajo en la empresa O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., para el mejor desempefio en sus labores?
9 ¢Se encuentra involucrado en la toma de decisiones de la empresa O&M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?
¢Ante un problema grave que se presenta en la empresa O&M Consultores en
10 | Ingenieria'y Medio Ambiente S.A.C., toma de decisiones correctas segun sus
conocimientos?
11 ¢En la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
existen reuniones regulares de comunicarse asertiva sobre el trabajo?
12 ¢Existe comunicacion asertiva entre los trabajadores de la empresa O&M
Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?
RELACIONES INTERPERSONALES

¢Recibe apoyo laboral de su supervisor o sus colegas de la empresa O&M

13 Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?

14 ¢Brinda apoyo laboral a sus compafieros de la empresa O&M Consultores en
Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. para mejorar la productividad?

15 ¢En la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., se
encuentra aislado de los demés colaboradores durante sus labores?
¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., cuenta

16 | con espacios aislados para el trabajo del personal que maneja productos
guimicos peligrosos?
¢En la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.,

17 | recibe usted un trato diferente, que otros trabajadores, percibiendo la
discriminacion hacia su persona?

18 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., apoya

al trabajador y promueve la no discriminacion en las areas de trabajo?




DESARROLLO PROFESIONAL

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., le

19 ofrece oportunidades de desarrollo en su carrera profesional?

20 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C,, le
ofrece oportunidades de capacitacidn y crecimiento profesional?

21 ¢El trabajo que realiza en la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C., le permite desarrollar sus habilidades?
¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., realiza

22 | talleres de convivencia entre los trabajadores para desarrollar sus habilidades
profesionales?

23 ¢El trabajo que realiza en la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C., le permite desarrollar su intelecto profesional ?
¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., realiza

24 | talleres de convivencia entre los trabajadores para incrementar su intelecto

profesional?




CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL”

Estimado (a) colaborador de O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.
Ayacucho, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer su apreciacion acerca del
desempefio laboral. Asi mismo, la informacion proporcionada por usted, sera tratada de
manera confidencial y andnima. Agradeciendo su participacion, debera seguir la siguiente
indicacion, marque con una (X) la respuesta que segun su criterio considera es la correcta.

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

Nc

5[4]3]2]1

ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

1 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., administra
un clima de equidad interna estableciendo una posicién objetiva de sueldo?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., aplica un
2 clima de equidad interna en el sueldo de los trabajadores segun el trabajo
realizado?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., maneja la

3 retencion de personal de manera adecuada, brindando mejores beneficios?

4 ¢Laretencion de personal en la empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio
Ambiente S.A.C., se ajusta a hormativas vigentes?

5 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. motiva a
sus trabajadores a seguir mejorando en el puesto laboral?

6 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. motiva a

sus trabajadores a través de reconocimiento por el buen desempefio?

CAPACITACION Y FORMACION

7 ¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. brinda
capacitacion a sus trabajadores para incrementar su capacidad laboral?

¢La capacidad laboral del trabajador de la empresa O&M Consultores en
8 Ingenieriay Medio Ambiente S.A.C. se ve reflejado por el nivel de conocimiento que
tiene de las funciones asignadas?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. desarrolla
9 | estrategias de formacién en los trabajadores de manera constante y periddica,
manteniendo una actitud laboral positiva ante situaciones desfavorables?

¢Laactitud laboral del trabajador de la empresa O&M Consultores en Ingenieria y
10 | Medio Ambiente S.A.C. se ve reflejado en el comportamiento hacia sus demas
comparieros de trabajo?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., le permite

11 tener estilos de trabajo en el &rea que se desempefia?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., promueve
12 | estilos de trabajo en los trabajadores, con la finalidad de aportar nuevos
conocimientos para incrementar el desempefio laboral?

PLANES DE PROMOCION DE PERSONAL

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., incentiva a

13 sus colaboradores luego de obtener los resultados esperados?

14 ¢Losresultados esperados en la empresa O&M Consultores en Ingenieriay Medio
Ambiente S.A.C., se ven reflejados de acuerdo al desempefio del trabajador?

15 ¢Mantiene responsabilidad laboral en la labor realizada en la empresa O&M

Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C.?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C. promueve
16 | la responsabilidad laboral en el trabajador con la finalidad de lograr las metas
establecidas?

¢La empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., mejora la

17 calidad de vida de sus colaboradores?

¢Las remuneraciones conforme al trabajo realizado y cumplimiento de metas en la
18 | empresa O&M Consultores en Ingenieria y Medio Ambiente S.A.C., mejora la
calidad de vida de sus colaboradores?




Anexo 4: Validacién de instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:  Africa del Valle Calanchez Uribarri
Institucion donde labora: Universidad César \/allejo- Docente de Posgrado

Especialidad:

Licenciada en Administracion

Instrumento de evaluacion: Estrés laboral

Autor (s) del

instrumento [s): Quispe Quispe, Liz Gisela
Saune Ramos, Liz Antuané

IL- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIEMTE (1) DEFICIENTE (2} ACEFTABLE (3) BUEMA {4) EXCELEMTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 112343

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado X
y libre de ambigbedades acorde com los sujetos
muEstrales.

OBJETVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento x
permiten recoger la informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones e indicadares
concepiuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenio demuestra vigencia acorde con &l x
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacidn y
legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica X
entra la definicién operacional y concepiual respecto
a la warable, de manera gue pemiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis problema v
objetives de la investigacian.

SUFICIEMCIA

Los items del imstruments son suficientes en X
cantidad y calidad acorde con la  wvarable,
dimensiones e indicadores.

INTERCIOHALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo X
de investigacion y responden a los objetivos,
hipotesis y variable de estudio: Marketing mix

CONHSTENCIA

La informacion que se recoja a fraves de los items X
del instrumento, permitira analizar, describir y
explicar |a realidad. motivo de la investigacion.




COHERENCLA Los tems del instrumento expresan relacion con los x
indicadores de cada dimension de la wariable:
Marketing mix

METODOLOGLA La relacion entre la tecnica y el instrumento X
propuesios responden  al proposito de  la
investigacion.

FERTIHNEHCIA La redaccion de los ttems concuerda con la escala X
valorativa del instrurmento.

PILMNTAJE TOTAL 2 2

0] 5

e
-

{Mota Tener en cuenta que &l instrumento es valido cuando se fiene un puntaje mmimo de 41 “Excelents™
sin embargo, un puntae menor 3l anterior se considera al instrumento no walido ni aplicable)

10.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 45

PROMEDNO DE VALORACION.
)
|

'y

Lugar y fecha Chiclayo, 06/06,/2022 5 |:__ _ff(_:"::r'f:';:’}{
~—fril Calenoher
CE. 0075736 26
Docerne Eweslipadera

Obseracion:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L- DATOS GEMNERALES

Apellidos y nombres del experto:  Africa del Valle Calanchez Urribarri
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo- Docente de Posgrado

Especialidad:

Licenciada en Administracion

Instrumento de evaluacion: Desempeno Laboral

Autor (s) del

instrumento (s): Quisps Quispe, Liz Gisela
Saufie Ramos, Liz Antuans

IL- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1121343

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprobado X
y libre de ambigledades acorde con los sujetos
miuesirales.

OBJETIVIDAD

Las imstrucciones y los fems del instrumemnto x
permiten recoger la informacion objetiva sobre la
varable, en todas sus dimensiones e indicadores
concepiuales ¥ operacionales.

ACTUALIDAD

El imstrumente demuestra vigencia acorde con el x
conocimients cientifico, tecnolagico, inmovacion v
legal inherente a la variable:

ORGANZACION

Los items del instruments reflejan organicidad lagica X
entre la definicién operacional y concepiual respecio
a la wariable, de mamera gue pemiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis problema v
objetivos de la investigacian.

SUFICIENCIA

Los iems del imstrumento son suficientes en x
cantidad y calidad acorde com la  vanable,
dimensiones e indicadores.

INTERCIIHALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con 2l tipo x
de investigacion y responden a los objetivos,
hipatesis y variable de estudio: Posicionamienio

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fraves de los itiems X
del instrumemnts, pemmitira analizar, describir v
explicar la realidad. motivo de la invesligacion.




COHERENCIA Los tems del instrumento expresan relacion con los ¥
indicadores de cada dimension de la variable:
Posicionamisnio

METODOLOGIA La melacion enfre la tecnica y el instrumento X
propuesios  responden &l  proposito de  la
investigacion.

PERTINEHCIA La redaccion de los tems concuerda con la escala H
valorativa del instrumenio.

PIINTAJE TOTAL 2 2

a 3

i{Mota Tener en cuenta que & Instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelents”;
sin emibango, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1.~ OPIMION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDHO DE VALORACION. 45

PROMEDHO DE VALORACION.
-
|

o

- “NEH p e
Lugary fecha  chiclayo, 06/06/2022 5 ':_ e P L
- Calonnher
(CE. D0ES7 362
Cocerne myeyhpadsna

observacion:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. Luis Antonio Pérez Marquez

Institucién donde labora: Policia Nacional Del Perd
Especialidad: Lic. Administracién
Instrumento de evaluacion: Estrés Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Quispe Quispe, Liz Gisela

Saufe Ramos, Liz Antuané

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES FEEEEERE]
CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje ' :
aprobado y libre de ambigledades

E acorde con los sujetos muéstrales
OBJETIVIDAD Las instrucciones y Jos items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
| acarde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacién y kegal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del Instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
Iinferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del Instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con Ja variable, dimensiones e
| Indicadores
INTENCIONALIDAD Los items del Instrumento son
coherentes con el tipo de investigacién y X

P

S< X

responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:




CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
. analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacidn.

COHERENCIA Los ftems del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion,

PERTINENCIA La redaccidn de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

"

g

PUNTAJE TOTAL

X
v
X

\2

A4F ., 00

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje MiRIMBIde 41
"Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable}

11l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION. | 4 7

Lugar y fecha C_——'———'_

\
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. Luis Antonio Pérez Marquez

Institucién donde labora: Policia Nacional Del Peru
Especialidad: Lic. Administracion
Instrumento de evaluacién: Desempenrio Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Quispe Quispe, Liz Gisala
Saufie Ramos, Liz Antuané

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (3) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES AFIFARERE
CLARIDAD Los items estén redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades ><
acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los [ftems del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
N conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacién y legalinherente
a la variable:

Xl X

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad kogica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la :

! variable, de manera que permiten hacer

inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA Los items del instrumento  son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la varlable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los  items del instrumente son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:




| CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir v explicar la realidad,
motivo de la Investigacion.

P

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimensién de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la téonica y el
instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion,

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento,

PUNTAJE TOTAL

BRI PSTAL

2

49 co

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje mifime!de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

1Il.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 473

Lugar y fecha

Observaciones:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- ATDS GEMERALES
Apellidos y nombres del experto: WILLIAM DIAZ TORRES

Institucion donde labora: UNNVERSIDAD CESAR WALLEID
Especialidad: ADMINSITRACION
Instrumento de evaluacion: Estrés Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Cluispe Cuispe, Liz Gisela

Saune Ramos, Liz Antuane

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTABLE [3) BUENA [4) EXCELENTE [5)

CRITERIDS INDICADODRES 1 2 3 4 5

CLARIDALDY Los items estan redactados con lenguaje ¥
aprobado y libre de ambigliedades
scorde con los sujetos muéstrales
DBJETIVIDAD Las instruccicnes y los items del X
instrurnento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales ¥ operacionales
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable:
ORGAMIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad |dgica entre la definican
operacional y conceptual respecto ala
variable, d= manera gue permiten hacer
inferencizs en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son ¥
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la varable, dimeansiones e
indicadoras
INTEMCIONALIDAD | Los items del instrumento son ¥
coherentes con el tipo de investigacion




y responden a los objetivos, hipatesis y
variable de estudio:

CONSISTENCLA La informacion que se recoja a traves de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investizacidn.

COHEREMCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variabla-

METODOLDGIA La relacion entre la técnica y el ¥
instrurnento propusstos responden al
proposito de |a investigacion.

PERTIMENCIA La redacdon de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumeanto.

PUNTAJE TOTAL i | 3D

46

[Nota Tener en cusnta que & instrumento a5 valido cuando se tiene un puntaje minima de 41
"Excelente”; sin embarzo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no walido
ni aplicable).

Hl.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 46

PROMEDIO DE VALORACION,

Lugar y fecha Chiclayo, 12,/06,/2022

Ohservacion:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto; WILLIAM DIAZ TORRES

Institucion donde labora: UMINVERSIDAD CESAR WVALLELD
Especialidad: ADMINSITRACION

Instrumento de evaluacion: Desempano Laboral

Autor [s) del instrumento |s): Quispe Cuispe, Liz Gisela

Sauwrie Ramos, Liz Antuans

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE [2) ACEPTABLE |3] BUEMA [4) EXCELENTE [5)

CRITERIOS INMCADORES 1 2 3 4 5

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales
OBJETIVIDAD Las instruccionss y los tems del X
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre |a variable,
en todas sus dimensiones & indicadores
conceptuzles y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia ¥
sCorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal
inherente a la variable:
ORGAMIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad |ogica entre la definicion

operacional y conceptual respecto ala
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis,
problerma v objetivas de la
investigacion.

SUFICIENCLA Los items del instrumento son P
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIOMALIDAD | Los items del instrumento son N
coherentes con el tipo de investigacicn




y responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

COMSISTEMCLA La informiacion que 52 recoja a traveés de ¥
las items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
miotivo de la investizacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan x
relacien con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA La relacion entre |z técnica y &l X
instrurnento propuestos responden al
proposita de la investigacion.

PERTIMEMCIA La redaccion de los items conouwerda con ¥
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 16 | 30

46

[Mota Tener en cuenta que & instrumento &5 valido cuando s2 tiene un puntzje minimo de 41
“Excelante”; sin embarzo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido
ni aplicable).

.- OPIMNION DE APLICABILIDAD

Instrumentoe apto para ser aplicada.

PROMEDIO DE VALORACION. 45

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha Chiclaya, 12/06/2022

Observacion:




Anexo 5: Carta de autorizacion

g *Afio def Fortalecimiento de la Soberania Nacional®
Ayacucho 25 de Mayo de 2022
Sefiores:
Escuela de Administracion

Universidad César Valejo — Campus LIMA - ESTE

A traves del presente, OLGA OCTAVIA RAMOS HUAMAN, identificado (a) con
DNi N® 28295090 representante de la empresainstitucion O&M
CONSULTORES EN INGENIERIA Y MEDIO AMBIENTE S.A.C. con &l cargo
de GERENTE GENERAL, me dinjo 8 su representada a fin de dar a conocer
que las siguientes personas:

8) LIZ GISELA QUISPE QUISPE

b) LIZ ANTUANE SAUNE ﬁkuos

Estan autonzadas pom:

a) Recogeryemp!earyafosdonwm mnkacibnalﬁdoda!ambzacvdn
desuprowctoypaatadortsdsthlada Esfmydutﬂwﬁo laboral en los
colaboradores de O&M Oonswomsqn lngamsdayMedo Ambiente SAC
Ayacucho 2022 )

s [X] No
”\
b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro de! referdo trabajo

s [XJ Mo [ =]

Lo que e manifestamos para los fines pertinentes, & soiickud de los
interesados,

Atentaments,

Nombre y Ape LY ..QL‘*&UI&.TQ@:.\QS uuam én
Cargo..... Quredie..... ec)eza.}:



Anexo 6: Base de datos de la confiabilidad

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 a
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
801 24

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Taotal 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

B15 18




Base de datos del estrés
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Base de datos del desempeiio laboral
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Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach

Valoracion Clasificacién

0,90 a 1,00 Muy satisfactoria

0,80a 0,89 Adecuada

0,70a 0,79 Moderada

0,60 a 0,69 Baja

0,50 a 0,59 Muy baja
<0,50 No confiable

Nota: La tabla corresponde a los valores de Alfa y su respectiva interpretacion.

Fiabilidad de la variable “Estrés”

Alpha de Cronbach Cantidad de elementos

,801 24

Nota: El grado de confiabilidad del Estrés fue 0,801, verificAandose que el

instrumento se clasifica como adecuada.

Fiabilidad de la variable “Desempefio laboral”

Alpha de Cronbach Cantidad de elementos

,815 18

Nota: El nivel de confiabilidad del Desempefio laboral fue de 0,815 verificandose

gue el instrumento se clasifica como adecuada.



Anexo 7: Tabla de Rangos de Spearman

Coeficiente de correlacion por Rangos de Spearman

Categoria Interpretacion
-0,91a-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,76 a—- 0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,11a-0,50 Correlacion negativa media
-0,01a-0,10 Correlacion negativa débil

0,00 No existe correlacion
+0,01a+0,10 Correlacion positiva débil
+0,11 a + 0,50 Correlacion positiva media
+0,51a+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,76 a+ 0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+0,91a+1,00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Extraido de Hernandez y Mendoza (2018).



Anexo 8: Figuras de analisis descriptivo de variables

Figura 1
Porcentaje de la exigencia laboral

Exigencia laboral
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Escala de valoracién

Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension.

Figura 2
Porcentaje de la participacion laboral
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension.




Figura 3

Porcentaje de las relaciones interpersonales
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimensién

Figura 4

Porcentaje del desarrollo profesional
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension.




Figura 5
Porcentaje del estrés
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la variable 1.

Figura 6
Porcentaje de la administracion de la compensacion

Administracion de la compensacion

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Escala de valoracion

Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension 1.




Figura 7

Porcentaje de la capacitacion y formacion

Capacitacion y formacion
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension 2.

Figura 8

Porcentaje de los planes de promocion de personal
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la dimension 3.




Figura 9

Porcentaje del desempefio laboral
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Nota: La tabla muestra nivel porcentual de la variable 2.




Anexo 9: Prueba de normalidad

Luego que se aplico la prueba de Shapiro-Wilk al tamafio de colaboradores, (n=20),

se determino si la prueba era normal o no normal, mediante el siguiente criterio:
Ho: Los datos se distribuyen de manera normal.

Hi: Los datos no se distribuyen de manera normal.

Nivel de significancia: 0.05

Valor de a = 0.05

Decision:

Si p <0.05 se acepta la Hy

Si p > 0.05 se rechaza la H:

Caélculo de la significancia: p = Sig

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Estrés ,800 20 ,001
Desempefio laboral ,780 20 ,000

Nota: Al respecto de la significancia de las variables fue 0,001 (p < 0.05); es decir,
se rechaza la Ho, para ambas variables; por lo tanto, los datos no se distribuyen de
forma normal y se utiliza r de Spearman para las pruebas no paramétricas,

pudiéndose apreciar la tabla en el anexo 11.
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