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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre estrés
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de transporte
urbano en el distrito de Carabayllo, 2017. Esta investigacion fue de alcance descriptivo-
correlacional, cuyo disefio fue no experimental, de corte transversal. La muestra estuvo
comprendida por 260 trabajadores, 200 son operarios y 60 administrativos de una
empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, ambos sexos. Asimismo,
los instrumentos utilizados fueron la adaptacion de la Escala de Estrés Laboral de
Angela Suérez y Cuestionario de Desempefio laboral de Zerpa. Los resultados
encontrados muestran que existe relacion inversa y significativa de tipo moderado baja
entre las variables de estrés laboral y desempenio laboral (r=-0,257, p = 0.00), es decir
cuanto mayor es el nivel de desempefio laboral en un trabajador, menor seré el nivel

de estrés laboral, y viceversa.

Palabras claves: Estrés laboral, desempefio laboral, operarios y administrativos.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between work stress and
work performance in the workers of an urban transport company in the district of
Carabayllo, 2017. This investigation was of descriptive-correlational scope, whose
design was non-experimental, cutting cross. The sample was comprised of 260
workers, 200 are operators and 60 administrative staff of an urban transport company
in the district of Carabayllo, both sexes. Likewise, the instruments used were the
adaptation of the Angela Suérez Work Stress Scale and the Zerpa Work Performance
Questionnaire. The results show that there is an inverse and significant relationship of
moderate low rate between the variables of work stress and work performance (r = -
0.257, p = 0.00), that is, the higher the level of work performance in a worker, the lower
the level of work stress, and on the contrary.

Keywords: Work stress, job performance, operatives and administrative.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad, el estrés laboral es una problematica que concierne a toda
organizacion, ya que este repercute en los objetivos organizacionales, afectando no
solo el desempefio laboral de los trabajadores, sino también perjudicando en el

bienestar psicolégico de los mismos.

A nivel mundial, la Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2006), considera el
estrés laboral como respuesta fisica y emocional de la existencia de un desequilibrio
entre las exigencias percibidas y los recursos con las capacidades del individuo para
enfrentarlas. Por otro lado, la Organizacién Mundial de la Salud (2013) indica que el
estrés laboral es capaz de disminuir no solo la motivacién, el compromiso

organizacional sino también afecta el rendimiento laboral.

En América latina, la OIT (2016) considera a México el pais con el mayor porcentaje
de estrés laboral, ya que se han registrado 75,000 infartos al afio, de los cuales el 25%
son ocasionados por el estrés laboral. Ademas vale recalcar que segun los datos de
la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), el 75% de los trabajadores mexicanos
padecen de estrés laboral, seguido por China con el 73% y Estados Unidos con el
59%.

En el diario El Pais (2016), indica que Colombia, los empleados reduce su
productividad hasta un 20% debido a la dindmica laboral, es decir al estrés de los
colaboradores, lo que conlleva a una alimentacion inadecuada y por ende a un bajo

desemperio laboral.

A nivel nacional, se ha determinado que la carga laboral, los problemas familiares, la
imposibilidad de otorgar funciones y la falta de trabajo en equipo generan que los
empleados sufran de estrés, por lo que en nuestro pais el 70% de trabajadores de
empresas privadas como publicas padecen de estrés laboral. Sin embargo, son pocas

las organizaciones que toman importancia a esta problematica soluciones al respecto,



También resaltd que en el Perd solo el 30% de las empresas invierten en
capacitaciones para que sus colaboradores adquieran nuevas técnicas que mejoren
su desempefio laboral. Finalmente recalca que ante el incremento de casos de estrés
laboral, varias empresas ha optado por invertir en talleres que le permitan a los
empleados a modular sus emociones, lo cual no se considera una pérdida de tiempo

sino una inversiéon en beneficio de la organizacion. Diario La Republica (2014).

Ademas Velazquez (2013) menciona que el estrés negativo es una de las causas
principales de la baja productividad, ausentismo, decisiones incorrectas, juicios
erroneos, y una baja moral ya que el individuo siente frustracion. Asimismo menciona
gue el estrés afecta a la salud, la convivencia, las relaciones laborales, la eficiencia en

el trabajo, la capacidad de tomar decisiones, la capacidad de disfrutar la vida, etc.

Chiavenato (2011) define que el desemperio laboral es la eficacia de los trabajadores
dentro de una organizacion, siendo lo primordial en la organizacién, considerando las
actividades del trabajador con una gran labor y satisfaccion laboral, en tal sentido el

desempefio laboral dependera de su comportamiento y de los resultados alcanzados.

Esta problematica perjudica la salud fisica y emocional asi como su desempefio laboral
de los empleados del sector del transporte, tal es el caso de los operarios (conductores
y cobradores), quienes se encuentra vulnerables al estrés laboral, como: el ambiente
fisico (tréfico vehicular, posturas extenuantes durante periodos de tiempo
prolongados, rutas largas, alimentacion inadecuada), asi como su puesto de trabajo
ya que son supervisados de forma diaria, es decir la produccion diaria que obtengan,
teniendo como consecuencias, bajas, restricciones, dias de castigo, motivos por la cual
los operarios se sienten presionados por realizar una alta productividad diaria ya que
de ello depende sus ingresos econémicos y su estabilidad laboral.

Por otro lado tenemos a los trabajadores del area administrativa (cajeros,
despachadores, supervisor de operaciones, asistente de economia), cuya labor
consiste en establecer y ejecutar la salida a los vehiculos con margen de frecuencia,
Asimismo verificar que los operarios cumplan en llegar a un punto a otro en la hora

programada, verificar la hoja de ruta y su respectiva marcacion en los relojes.



Teniendo en cuenta que los administrativos tienen un horario de trabajo de més de 10
horas diarias, siendo asi una jornada laboral extensa, ademas de hacer cumplir las
normas y respetar el reglamento, que en muchas ocasiones los operarios estan en
desacuerdo. Los encargados de supervisar a los operarios deben estar disponible las
24 horas del dia, ya que debe recurrir y atender a las contingencias que se puedan
presentar. Ademas de atender y solucionar conflictos que se puedan presentar entre

los operarios, que en el dia a dia son mas de uno.

Es por ello el interés de estudio de la relacion entre el estrés laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de una organizacion, con el fin de demostrar la relacion

entre ambas variables.

1.2. Trabajos previos
Internacionales.

Enriquez (2014) en su estudio para determinar el nivel de motivacion y desempefo
laboral en empleados del Instituto de la Vision. De la Ciudad México D. F. La muestra
fue de 164 empleados, su investigacibn es de tipo descriptiva - explicativa,
correlacional. Se utiliz6 el Cuestionario de Motivacion de Manuel Ramon Meza
Escobar y Rosa Evila Quintanilla con una confiabilidad de 0.939, y el Cuestionario de
Desempefio, de Manuel Ramoén Meza Escobar y Denisse Cruz Castillo con una
confiabilidad de 0.909. Concluye que si existe relacibn entre motivacion y el
desemperio laboral siendo la motivaciéon, predictor del desempefio promoviendo el
desarrollo personal con el objetivo de mejorar el desempefio y productividad en los
empleados, finalmente afirma la primea hipotesis, siendo el valor de R 2 corregida fue
igual a .414 De igual manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el valor de p = 0.00
gue permitieron determinar que existe influencia lineal positiva y significativa en el
grado de motivacién y el nivel de desempefio laboral en los trabajadores del instituto

de vision en México.



Flores (2014) en su investigacion para determinar el nivel de estrés laboral en
empresas de produccion del centro occidente de Colombia. Su muestra fue de 343
trabajadores de seis empresas, de las cuales corresponden 56 administrativos, 287
operarios. Los instrumentos que utilizd fue el Cuestionario de Factores de Riego
Psicosocial Intralaboral forma A y B, con una confiabilidad de 0.957 y 0.944, el
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral con una confiabilidad de
0.88 y el Cuestionario de Evaluacion de Estrés con una confiabilidad de 0.889, las
cuales son publicadas por el Ministerio de Proteccion Social. Segun los resultados,
obtiene que el principal factor del estrés en los trabajadores del area de produccion se
refiere a las pocas oportunidades para desarrollar sus habilidades y destrezas, y a la
realizacion de trabajos repetitivos y monotonos. Finalmente se concluye que el nivel
de estrés se percibe mas alto en operarios siendo el 32,4%, mientras en

administrativos es 21,4%.

Gonzalez (2014) en su estudio sobre el estrés y desempefo laboral realizado en
Serviteca Altense de Quetzaltenango, de la Ciudad de Quetzaltenango de Guatemala.
Cuya muestra estuvo conformada de 50 personas de ambos sexos entre 25 y 50 afios
de edad, los cuales correspondes a 3 areas: administracion (15), ventas (8) y mecénica
(27). Se utilizé la Escala de Apreciacion de estrés (EAE) adaptacion del Instituto de
Psicologia y Antropologia de Guatemala con un Alpha de 0.91, la Evaluacion de
desempefio de Chiavenato. Concluye lo siguiente, que estrés laboral se relaciona
negativamente el desempefio de los colaboradores de Serviteca Altense S.A,
existiendo variedad de una a otro area, confirmando asi su hipétesis, la cual indica que
si existe relacion inversa y significativa con un nivel p=0.05, r= -35 entre el estrés y el
desempeiio laboral de los trabajadores de dicha empresa. Lo que indica que mientras
exista un alto estrés laboral disminuir& la productividad en el personal. Por ultimo en el
area de mecdénica, obtiene un mayor porcentaje de bajo nivel de desempefio laboral y

altos indices de estrés laboral.

Reyes (2014) en su investigacion para determinar la relacion entre identificacion
laboral y desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area operativa de una

empresa de abarrotes. De la ciudad de La Asuncién de Guatemala. Su muestra fue de



35 sujetos de ambos sexos, siendo 30 del sexo femenino y 5 del sexo masculino, entre
as edades de 20 a 60 afos de edad. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario
de Quevec, Monroy y Francis (2010), adaptada por el mismo autor, Asimismo elabora
un Cuestionario de Desempefio laboral. Segun los resultados se pudo identificar que
no existe relacion estadisticamente significativa a un nivel de 0.05 entre las variable
de identidad laboral y desempefio laboral (p=0.33, r = 0.148). Ademas se halla que no
existe relacion significativa a un nivel de 0.05 entre desempefio laboral con las

variables demograficas (edad, género y afos de servicio).

Alvarez (2015), en su estudio para conocer la relacion del estrés laboral y desempefio
laboral del personal administrativo de un Nucleo Publico Universitario. De la ciudad de
La Morita de Venezuela. La muestra fue de 41 sujetos. Los instrumentos que utilizé
fueron Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, Cuestionario de Evaluacion de
Factores Psicosociales (Test de Navarra) y la Evaluacibn de Desempefio
Administrativo elaborada por la empresa en el 2014. Para la validez se realizo el
analisis factorial arroja un 43,55% de la varianza total, constituido con items de peso
factorial superior a 0,37 y la validez relevante es de 65% en el 73 cuestionario general
y la confiabilidad con Alpha de Cronbach de 0.92 para el Cuestionario de Estrés
Laboral OIT-OMS. En cuanto al Cuestionario de factores Psicosociales, tras los
analisis de la prueba piloto, se obtuvo una validez maxima de 0.84 y Alpha de
Cronbach de 0.7. Segun los resultados obtenidos se determiné que existe una
correlacion significativa alta negativa proporcional (rp=-0.662, p=0.035) entre el estrés
laboral y el desempefio administrativo, o que indica que el estrés laboral afecta el
desemperio laboral condicionado a los factores psicosociales y agentes estresores
presentes, es decir a mayor nivel de estrés se reduce el nivel de desempefio

significativamente.

Nacionales.

Vasquez (2014) en su estudio para determinar la relacion entre las dimensiones de la

personalidad y estrés laboral en trabajadores del area de atencién al cliente de dos



empresas del sector de restaurantes, de la Ciudad de Lima. Su muestra fue de 100
trabajadores del area de atencién al cliente de dos empresas de restaurantes. Los
instrumentos aplicados para dicha investigacion fueron, el Inventario de Personalidad
de Eysenck La validez de la prueba se realiz6 el criterio de jueces y el analisis Binomial
cuyos resultados fueron menores de 0.05 vy la confiabilidad obtuvo un Alpha de
Cronbach de 0.746 y la Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS. La validez de la
prueba se realizo el criterio de jueces utilizando el analisis Binomial cuyos resultados
fueron menores de 0.05 y la confiabilidad obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.966 y
0.746. Segun los resultados obtenidos revelan que no existe relacion entre las
dimensiones de personalidad y los factores del estrés, siendo la significacion de p
<0.05, (Neuroticismo p=0.546, extroversion p=0.762 y psicoticismo p=0.886).

Finalmente se determina el nivel de estrés laboral es promedio siendo el 55%.

Zerpa (2014), en su estudio para identificar la relacibn que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la subgerencia del
archivo registral fisico Lima de la RENIEC. De la Ciudad de Lima. Su muestra estuvo
compuesta por 30 colaboradores de ambos sexos. Los instrumentos utilizados fueron
el Cuestionario de Clima Organizacional y el Cuestionario de Desempefio Laboral,
ambas elaboradas por el autor con la escala de Likert, para la validez se realizé el
criterio de jueces expertos en el tema utilizando la V de Aiken obteniendo el 0.86 para
la primera prueba y 1.00 para la segunda prueba lo que considera la prueba vélida y
para la confiabilidad de las mismas de utiliz6 el Alpha de Cronbach, lo cual se obtuvo
un coeficiente de 0.84 y 0.95 propiamente dichas. Concluyo que la prueba de Rho de
Spearman obtuvo un valor de p=0.0000 con un nivel de significancia de 0.05 (bilateral),
y un nivel de relacion de 0.766 lo cual indica una correlacion alta, determinando asi
que si existe una relacion directa y significativa entre ambas variables. Ademas se
obtuvo los niveles de Desemperfio laboral, siendo el 40% nivel promedio, 30% nivel

alto y 30% nivel bajo.

Salirrosas y Rodriguez (2015), en su estudio para determinar la relacion entre estrés
laboral y desempefio laboral en los asesores de Banca por teléfono del Banco de

Crédito del Pera del distrito de La Esperanza, de la Ciudad de Trujillo. Su muestra



estuvo conformada por 121 asesores de banca por teléfono de ambos sexos. Los
instrumentos utilizados fueron Cuestionario de Karasek de Estrés laboral y
Cuestionario de Desempeiio laboral elaborada por los mismos autores. Segun los
resultados, se obtuvo mediante la prueba CH2 p=0.001 < 0.05, r=-0.61, la cual indica
que existe una relacion inversa y significativa entre las variables estrés y desempefio
laboral de los colaboradores, es decir a mayor estrés menor sera el desempefio
laboral. Ademas se obtuvo un nivel de estrés es alto, correspondiendo a 69% de la
poblacién, promedio 21% y bajo 10%. Asimismo el nivel de desempefio laboral es de

69% de la poblacién se caracteriza por ser deficiente y el 31% se considera eficiente.

Goicochea (2016), en su investigacion para determinar la relacion de estrés laboral y
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa de calzados Kiara del distrito El
porvenir, de la ciudad de Trujillo. Su muestra estuvo conformada por 38 trabajadores
de la empresa de calzados Kiara. Los instrumentos aplicados fueron el Cuestionario
adaptado de Estrés Laboral de Escriba y la Encuesta de Desempefio Laboral mediante
escala grafica realizada por el mismo autor. Los resultados fueron analizados,
obteniendo asi la validez mediante expertos y la confiabilidad del instrumento de estrés
laboral de 81% (alfa de Cronbach) para la variable estrés laboral. Se determin6 que
existe correlacion inversa de grado medio (-0.39) con un nivel de significancia de
p=0.01, existiendo una relacion inversa entre ambas variables, es decir a mayor estrés
laboral en un trabajador menor serd su desempenfio laboral. Asimismo se obtuvo un
nivel promedio de estrés laboral en los trabajadores y un nivel promedio en desempefio

laboral.

Quispe (2016), en su investigacion para determinar la relacion entre los niveles de
estrés laboral y clima laboral en los colaboradores en una empresa privada de Lima.
Su muestra estuvo conformada por 168 sujetos, 93 mujeres y 75 varones, cuyas
edades oscilan entre 20 y 58 afios. Los instrumentos utilizaron fueron la Escala de
Estrés Laboral OIT — OMS, cuya validez fue relevante de 65% mediante el analisis
factorial y de 0.87 mediante la V de Aiken y una confiabilidad de 0.92, Asimismo se
utilizo la Escala de Clima Laboral SPC lo cual obtuvo una validez de 0.87 mediante V

de Aiken y analisis discriminativo de 0.84 y un Alpha de Cronbach de 0.97. Segun los



resultados obtenidos se determind que existe una correlacién inversa y moderada
significativa (p= 0.00, r=-0.483). Ademas los niveles de estrés laboral son: 87% en un
nivel bajo lo que corresponde a 147 trabajadores, 7,7% (13) nivel intermedio y 4, (%
(8) Estrés. Asimismo se obtuvo que no existe diferencias significativas en el estrés

laboral segun género, puesto que el nivel de significancia corresponde a 0.759.

Sandi (2016) en su investigacion para hallar la relacion del estrés laboral y el
rendimiento laboral en los choferes de la linea B de la Empresa de Transportes y
servicios Virgen de la Puerta del distrito de Puente Piedra. Su muestra fue de 231
sujetos. Los instrumentos aplicados fueron el Cuestionario de Estrés laboral y
Cuestionario de Rendimiento Laboral, ambas elaboradas por la misma autora, las
mismas que obtuvieron la validez mediante el criterio de jueces por profesionales del
tema, ademas para la confiabilidad obtuvo un Alpha de Cronbach de 81.9 y 84.6
propiamente dicha. Determind que existe relacion lineal estadisticamente moderada y
directamente proporcional entre las variables estrés laboral y rendimiento laboral en
los choferes de la empresa de transporte (p=0.00, r=0.39) obteniendo los niveles de
estrés laboral el 97.4% moderado estrés, 1.5% bajo y 1.3% estrés alto, en cuanto
rendimiento laboral obtuvo 77.1% nivel moderado, 21.6% alto y 1.3% bajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Estrés laboral
Modelo tedrico
Modelo Esfuerzo — Recompensa

Segun Johammer Siegrist (1996). Este postulado afirma que el estrés laboral ocurre al
desequilibrio entre el esfuerzo realizado por el trabajadores y la recompensa que el
trabajador recibe a cambio, se refiere a que el trabajador percibe el esfuerzo que

realiza en su trabajo y su recompensa nivel de recompensa por la organizacion es



baja, es decir no existe reciprocidad. Esto a su vez, aumenta la tensién, convirtiéndose

en una situacion de mayor riesgo para la salud. Existen dos fuentes de esfuerzo:

e Esfuerzo extrinseco, se refiere a las demandas del trabajo y las obligaciones
gue conlleva su desemperio laboral.

e Esfuerzo intrinseco, hace referencia a la motivacion del colaborador en
relacion a las demandas que requiere la situacion, es decir los recursos de
afrontamiento que utiliza el trabajador para hacer frente a las demandas

exigidas.

A su vez cuando se refiere a recompensas, se tiene en cuenta tres tipos de

recompensas:

e Seguridad, o control de estatus, se refiere al control que posee el trabajador
sobre su carrera profesional, incluyendo los aspectos de estabilidad laboral,
posibilidad de despido, traslados, etc. Sin embargo cuando el trabajador siente
gue pierde control sobre ellos, le generan emociones negativas como el miedo
y la baja autoestima, ocasionando asi un desequilibro.

e Estima, se refiere al aprecio por parte de los jefes y compafieros de trabajo,
gue el trabajador se esfuerza por conseguir, de lo contrario le lleva a un
desequilibrio.

e Salario, es la compensacion econdmica, el factor econémico es perseguido
por el trabajador y que no siempre esta acorde a sus méritos y dedicacion.
(citado por Mateo, 2013)

El modelo Demanda — Control /apoyo social

Segun los postulados de Karasek y Theorell, 1990; Johnson y Johansson, 1991), el
estrés es el resultado de la interaccion entre un alto nivel de las demandas psicologicas
y un bajo control sobre las decisiones, siendo este modelo sintetizando lo que surge
entre la organizacion del trabajo, el contenido de las tareas y las demanda de tipo
psicolégico, asi como la autonomia decisional sobre su trabajo del individuo, a

continuacion se detalla dos caracteristicas principales del trabajo:



e Las demandas psicologicas del trabajo, se refiere a cuanto se trabaja (la
imposicion de plazos, carga mental, conflictos, nivel de produccion, ritmo y
rapidez de trabajo, etc.). En esta dimension no se incluye las demandas
fisicas, sin embargo pueden darse como consecuencia demandas
psicoldgicas.

e El control que se tiene del mismo, se refiere al control sobre la tarea y el control
sobre las capacidades, es decir, lo que ejerce el sujeto en funcion de sus

capacidades.

Este modelo postula, si las reacciones psicoldgicas negativas (fatiga, ansiedad,
depresion, etc.), ocurren cuando las exigencias psicoldgicas del puesto de trabajo son
elevadas vy, el individuo tiene un bajo control en la toma de decisiones. EI modelo
tedrico refiriere que la motivacién, el aprendizaje y el crecimiento personal, incrementa
en los colaboradores cuando las demandas que requiere el trabajo asi como el control

que el trabajador tienen sobre ello, sean altas (hipétesis del aprendizaje activo)

Asimismo indica que se originara un incremento de la productividad que promueven el
aprendizaje y el crecimiento personal. Ademas en situaciones laborales de escasas
exigencias y control, se origina un ambiente laboral con poca motivacién que da lugar
a la pérdida de aprendizajes ya adquiridos, desmotivacién o al aprendizaje de

conductas.

Finalmente la dimension Apoyo social, se refiere al apoyo social proporcionadas por
los superiores y /o compafieros de trabajo, cuando existe y es adecuado, puede reducir
el nivel de estrés originado por las altas demandas y bajo control sobre ellas. Por lo
contrario, los trabajadores sujetos a altas demandas, poco control y bajo apoyo social
muestran un mayor de morbilidad y mortalidad de enfermedades cardiovascular.

Las recompensas que perciben los trabajadores por su esfuerzo resultan de tres

fuentes:

e Monetaria, sueldo apropiado;

e Apoyo social, respeto y apoyo;
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e Seguridad, altas posibilidades de promocion y seguridad laboral.

Algunos estudios relacionan altas demandas laborales unidas a bajas recompensas,
como uno de los factores de enfermedades cardiovasculares, leves desodrdenes

psiquiatricos y quejas psicosomaticas. (Citado por Mateo, 2013).
Fases del Estrés

Por otro lado, segun Gutiérrez (2012), quien menciona la teoria de Selye, como “una
respuesta corporal ante cualquier demanda de la situacion. A este modelo se le llama

Sindrome de adaptacién general y consta de tres fases:

e Reaccion de alarma, es la fase inicial, la persona percibe e identifica la
amenaza y los mecanismos de defensa de la persona se activan, los cambios
fisiol6gicos comienzan en esta fase (presion sanguinea elevada, nerviosismo
y tensidén, preocupacién crénica, incapacidad de relajarse, insomnio,
sentimientos de incapacidad, inestabilidad emocional, problemas de
digestion).

¢ Resistencia, es la etapa de maxima adaptacion; si se desarrolla con éxito, el
individuo regresa al equilibrio. Sin embargo, si el agente estresor persiste 0 si
el mecanismo de defensa no funciona, el individuo pasa hacia la tercera etapa

e Agotamiento, en esta etapa los mecanismos adaptativos colapsan, la persona
no logra adaptarse al estrés continuo dando paso a los sintomas fisiologicos

gue se dan en la primera fase.

Peir6 (2009, p. 77) menciona que la sobrecarga se da cuando las demandas de las
tareas exceden las capacidades del trabajador. Siendo relacionada la sobrecarga
(work overload) con el concepto de desajuste entre lo que se requiere del trabajador y

lo que este es capaz de cumplir.
Tipos de Estrés

Segun Selye menciona que “existe un estrés positivo (eutrés), proporciona retos que
motivan a los trabajadores a esmerarse y lograr sus metas, por lo contrario el estrés

negativo (distrés) resulta de situaciones estresantes que perduran en el tiempo y se
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originan consecuencias negativas para la salud”. (Citado por Landy y Conte, 2005, p.
554).

Causas del estrés

Segun la OIT (2016) menciona que los factores en el trabajo que pueden producir
estrés se denominan factores de riesgo psicosocial (peligros psicosociales). Siendo el
exceso de las exigencias laboral y las presiones o la dificultad de control sobre su
trabajo. Ademas las mayorias de las investigaciones consideran que el estrés laboral
no solo surge por el exceso de carga laboral que superan las capacidades y
habilidades del individuo sino también al escaso apoyo que recibe de los demas. Por
ello, las causas del estrés laboral, se debe a la forma de como se define el trabajo y el
modo en que se gestionan las organizaciones. Se consideran diez caracteristicas
estresantes del trabajo (factores de riesgo psicosocial), que se dividen en dos grupos:

contenido del trabajo y contexto del trabajo, se explica a continuacion:

CUADRO 1- CARACTERISTICAS ESTRESANTES DEL TRABAJO (FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL)

CATEGO#RIA CONDICIONES QUE DEFINEN EL PELIGRO

COMTENIDO DEL TRABAJO

Madio ambisnte de trabajo vy equipe  Problamas ralassonades cen la habsdad, disponibibdad, adacuacsn y mantanimianta o raparacidn del
de trabajo aguipo ¥ las inslalacanes

Disefio de las tareas Falla da variedad y ciclos da trabajo cortes, trabaio fagrmantads o carante da sigrificada, infrautilizacion
da las capacidades, incartidumbre elavada.

Carga de trabajo / ritma da trabajo Exceso o defecto da carga de trabajo, falla da contral sobea al rtma, niveles elavados de prasidn an
ralacidn con el tiempo.

Herario da trabajs Trabajo an turmce, haranos nlaxdiblas, horanos impredacibles, horaros largos o Gue PO permiten lenar
vida social,

CONTEXTO DE TRABAJO

Funcidn y cultura organizativas Comunicacion poba, bajos nvelas da apoys para la resolucadn da problemas y el dasarmlio parsonal,
falla da defnicidn de cbjetives arganizatives.

Funcidn en la organizacidn Ambigliadad y conficto da funciones, responsabilidad por ofras parsonas.

Desarralla profasional Eslancamianta profasional & insaguridad, premocitn excasiva o insuficiente, salasa bajo, inseguridad
laboral, escaso valor social dal trabaja

Autanomia de toma de decisiones Baja participacion en la toma de decisiones, falta de contral sobre el trabags (&l contral, panticulanmente

(latitud de decisidn), central an forma da particpacitn, &5 asimsmo una cuaslion organizativa y contexiual mas amga).

Relacionas interpersonales en el Aislarmiznte social v fisico, escasa relackdn con los supenores, conllicla intarpersanal, f2lla da apoys

trabajo gocaal

Interfaz casa-trabaja Exgencaas an conlliclo entre el frabajo v el hogas, ascaso apoys en el hagar, prablamas profesionalas
duales.

Figura 1. Caracteristicas estresantes del trabajo (OIT, 2016).
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Consecuencias del estrés

Segun la OMS (2008), define el estrés laboral como la reaccion que presentan los
individuos al confrontarse ante las exigencias laborales que superan sus capacidades,
destrezas para hacer frente la situacion. Conllevando a un desequilibrio entre las
demandas laborales y los recursos del entorno o personales, presentandose un

conjunto de reacciones a consecuencia del estrés. Pueden ser:

a. Respuestas fisioldgicas: tales como; aumento del ritmo cardiaco, aumento de la
presion arterial, hiperventilacion, secrecion de las hormonas del estrés tales
(adrenalina y cortisol),

b. Respuestas emocionales: nervios o irritacion.

Respuestas cognitivas: disminucién de la atencion, percepcion, memoria.

d. Reacciones conductuales: agresividad, impulsividad.
Dimensiones del estrés laboral

OIT (2006) Considera el estrés laboral a la sobre carga de exigencias y presiones, que
el trabajador no puede controlarlas, debido a la existencias de condiciones laborales
inadecuadas, lo que conlleva que el individuo no reciba el apoyo de los demas y no
tenga un adecuado control sobre ello.

¢ Clima organizacional, se refiere a la atmésfera propia de su esquema productivo
de la organizaciéon. Este clima determina la conducta de los trabajadores. Se
puede dar un clima tenso, relajado, cordial o no, etc. todo ello provoca diversos
niveles de estrés en los individuos, segun la percepcién de cada uno.

e Estructura organizacional, se refiere no solo a la carga burocratica sino a la
posicion jerarquica del trabajador en la organizacion, en relacién al control que
ejercen en su trabajo.

e Territorio organizacional; se refiere al espacio personal o el escenario de la
actividad de una persona, tal asi como el centro de trabajo. Por ello, que algunas
personas desarrollan un sentimiento de propiedad, siendo este, un factor de

estrés, cuando se trabaja en territorios ajenos.
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e Tecnologia, sera factor de estrés la disponibilidad de recursos que posean los
empleados para la ejecucion de sus funciones, asi como la capacitacion
respectiva para el uso correcto de la tecnologia.

¢ Influencia del lider, la forma de aplicarla puede ser vista como estresor por los
individuos en diferentes situaciones.

¢ Falta de cohesion, Falta de integracién, interaccion social entre los miembros del
grupo dentro de una organizacion.

e Respaldo de grupo, los jefes y colaboradores requieren del respaldo grupo de
trabajo para conocer como el trabajador se identifica con la organizacion y con la
labor desempefiada, asimismo percibe el apoyo cuando logra sus metas en
beneficio personal y colectivo, sin embargo, cuando esto no sucede se considera
un factor estresor.

1.3.2. Desempefio laboral
Modelo teérico de desempefio laboral

La Comision Econ6mica Para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2006) tiene como
base que el concepto de desempefio laboral comprende tanto la eficiencia como la

eficacia de una actividad de caracter recurrente o de una actividad especifica.

¢ Eficiencia, hace referencia a la habilidad para desarrollar una actividad al minimo
costo posible.

¢ Eficacia, mide si los objetivos predefinidos para la actividad se estan cumpliendo.

Las tipologias de indicadores de desempefio, para obtener resultados de los

objetivos de la organizacion:

¢ Insumos, es cuantitativo y hace referencia a los recursos fisicos y humanos, y/o
financieros utilizados en la produccién de los bienes y servicios. Estos
indicadores son de suma importancia para conocer cuantos recursos son
necesarios para el logro del producto o servicio, ademas del objetivo de conocer

si se cumple con los objetivos finales.
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e Procesos o actividades, se refiere a las actividades propias con la ejecucion o
forma en que el trabajo es realizado para producir los bienes y servicios.

e Productos, se refiere a los productos ya sea bienes o servicios de manera
cuantitativa producidos y provistos por una organizacion. Es el resultado de una
combinacion especifica de insumos por lo cual dichos productos estan
directamente relacionados con ellos.

¢ Resultados finales, miden el resultado final o impacto, decir el nivel esperado
con la entrega de los bienes y servicios. La informacion que se obtenga de los

resultados contribuira a la mejorar del desemperio laboral.

Zerpa (2014) manifiesta que la motivacion, es parte fundamental en todos los seres
humanos para sentirse apreciadas y valoradas, lo que indica que recibir
reconocimientos a nuestros esfuerzos, tales pueden ser econémicos o no. Por ello la
productividad de la organizacion depende del buen desempefio el trabajador, es por
€S0 que a mayor bienestar mayor rendimiento laboral y mayor productividad. Tales

determinantes del desempefio pueden ser:

e Motivacion salarial, el dinero es un factor que motiva al individuo, se tiene en
cuenta cuando se trabaja por objetivos.

e Adecuacion/ambiente de trabajo, es importante un lugar comodo de trabajo ya
que motivada al trabajador a desempenfar bien sus funciones. La adecuacién es
la incorporaciéon de un nuevo trabajador a un puesto concreto, en el que el
trabajador cuente con las capacidades y habilidades que se ajusten al puesto de
trabajo de modo que se pueda ser motivada y capaz de desarrollarse en el
puesto.

e Establecimientos de objetivos, es una adecuada técnica para motivar a los
trabajadores, ya que consiste en establecer objetivos que deben desarrollar en
un determinado periodo de tiempo, por cual el trabajador se sentira satisfecho de
lograr los objetivos y retos. Es importante saber que los objetivos deben ser

medibles y viables.
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¢ Reconocimiento, la falta de reconocimiento es un factor que se suelen dar, ya
que el trabajador no se siente reconocido al realizar un logro, por lo que es
importante que el trabajador pueda recibir elogios por su trabajo.

¢ Participacion del empleado, si el empleado tiene participacién sobre el control y
planificacion de su labor sentira mas confianza y se sentird parte de la
organizacion.

e Formaciony desarrollo profesional, se sentiran mas motivados por su crecimiento
personal y profesional, Asimismo la formacion o capacitacion ayudara para e

rendimiento laboral y prevenir los riesgo psicosociales.
Dimensiones de desempefio laboral

Segun CEPAL (2006). Define el desempefio laboral como “El grado al cual una
intervencidon publica o un actor del desarrollo opera de acuerdo a ciertos criterios,
estdndares o pautas de accidbn o logra resultados de acuerdo a los planes

establecidos”.

e Eficacia laboral, “El nivel de acatamiento de los objetivos trazados: En qué
medida la instruccion esta cumpliendo con sus objetivos fundamentales” (CEPAL,
2006). Mide el grado de cumplimiento con sus objetivos de la empresa, la medida
en la que se cumple dichos objetivos.

e Eficiencia laboral, Chiavenato (2007) es el uso adecuado de los recursos
disponibles. Mide los productos finales generados por los insumos o0 recursos
utilizados, alcanzado un cierto nivel de produccion utilizando el minimo de
recursos posibles.

e Calidad Laboral, Competencia que posee la organizacion para responder de
forma inmediata y directa a las necesidades de los clientes, teniendo en cuenta
la calidad: Oportunidad, accesibilidad, continuidad y precision, cortesia vy
comodidad en la atencion” (CEPAL, 2006). Mide los atributos, capacidades o
caracteristicas que deben tener los bienes y servicios para satisfacer las

necesidades de los clientes.
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Para Chiavenato (2011), la calidad es la satisfaccion de las exigencias del cliente.
Adecuacion del producto o servicio a su finalidad o uso. Cumplimiento de las
exigencias. El concepto de calidad esta estrechamente ligado con el cliente, sea
interno o externo.

e Economia laboral, competencia de la organizacibn para crear y motivar
adecuadamente los recursos economicos en el logro de los objetivos
organizacionales. Tales como: el autofinanciamiento, cumplimiento del
presupuesto y recobro del préstamo (CEPAL, 2006). Mide la capacidad

institucional para generar o movilizar adecuadamente los recursos financieros.
Otras teorias de desempenio laboral

Segun Gutiérrez (2012), explican las teorias que explican los indicadores que influyen

en el desempefio laboral y su evaluacion. A continuacion se detalla:
a. Teoria de Campbell

Campbell (1993), nos habla de su teoria, la cual manifiesta que el desempefio es la
accion y no los resultados, en ello se concentran su analisis. El autor indica que el
conocimiento declarativo, los conocimientos de los procedimientos y las destrezas, y
la motivacién son fundamentales para establecer una conducta, determina ocho

componentes para el desempefio, son:

- Habilidad especifica del puesto (para la tarea fundamental).
- Habilidad para las tareas no especificas del puesto.

- Rendimiento de la tarea de la comunicacion oral y escrita.

- Manifestacion del esfuerzo.

- Mantenimiento de la disciplina personal.

- Proporcionar el desempefio de equipo y pares.

- Supervision — liderazgo.

- Decisiones - administracion.
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b. Teoriade Bartram

Bartram (2005), traza una estructura del desempefio laboral, en las que considera las
competencias que se presentan en diversos puestos de trabajo y organizaciones.
Estas competencias se vinculan con las destrezas y habilidades observables, que el
trabajador requiere para desempenfar sus funciones de forma eficiente, Bartram realizé
29 estudios en las que cada competencia describe conductas asociadas a un
desempefio bueno o malo, puestos similares y organizaciones diferentes. A

continuacion 8 factores que considera el autor:

- Emprendedor y desemperio.
- Interaccién y presentacion.

- Analizar y reportar

- Crear y conceptualizar.

- Adaptacion y enfrentar.

- Apoyar y cooperar.

- Liderazgo y decision.

- Organizar y ejecutar.

Objetivos de la evaluacion de desemperio laboral

Segun Peir6 (2007) considera que los objetivos fundamentales para la evaluacion de

desempefio son los siguientes:

¢ Obtener informacion para la toma de decisiones administrativas con referente
al personal, es decir, se consideran la renovacion o no de contratos, despidos,
ascensos, aumentos de sueldos, etc.

e Permite proporcionar feedback a los colaboradores sobre su rendimiento
laboral, sobre sus puntos fuertes o debilidades para afrontarlos y realizar plan
de mejora.

e Se convierte en fuente de motivacion para el desarrollo profesional, asi como

fortalece la comunicacion y la relacion entre jefes y subordinado.
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1.3.3. Estrés y desempeiio laboral

Segun Newstrom considera que el estrés es beneficioso o perjudicial para el
desemperio laboral, existiendo relacion entre ambas variables, es decir que ante la
ausencia de estrés, los retos laborales estan ausentes y el desempefio tiende a ser
bajo. A medida que aumenta el estrés el desempefio es mayor porque conlleva al
individuo a buscar recursos para satisfacer las necesidades laborales. El estrés
constructivo es un estimulo beneficioso porque promueve a los trabajadores asumir
sus retos. Finalmente, el estrés llega a un alto nivel, la cual pertenece a una maxima
capacidad de desempefio diario. Por lo contrario, si la tensibn aumenta ya no genera

mejora alguna.

Por ultimo, si la tensién logra altos niveles, se transforma en una fuerza nociva y por
ende el desempefio comienza a disminuir a causa de un exceso estrées, Asimismo el
colaborador pierde capacidad para la toma de decisiones y enfrentar el estrés. Si la
tensidon se incrementa hasta el punto de ruptura, el desempefio llega a un nivel cero;
conlleva al individuo a una crisis nerviosa, abandono laboral, despedidos y renuncias.
(2010, pp.393 — 394).

1.4. Formulacion del problema
Ante lo expuesto, se plantea la siguiente pregunta:

¢ Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de
una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017?

1.5. Justificacién del estudio

Este estudio tiene como propésito principal determinar como se relacionan las
variables de estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de transporte
urbano, puede servir como antecedente para posteriores investigaciones, ya que, no
se obtuvo trabajos previos de las variables en esta misma poblacion. A su vez los
resultados sera de gran utilidad para la empresa para determinar aspectos deben de

mejorar en beneficio de su desarrollo organizacional.
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Asimismo los resultados de la presente investigacién ayudaran a tomar medidas para
la prevencion del estrés laboral e implementar planes de accion o estrategias de
trabajo a corto, mediano o largo plazo, que favorezcan el desempefio de los

trabajadores.

Para el logro de los objetivos de la investigacion se utilizara, el disefio correlacional —
transversal. Asimismo para la medicion de la variable estrés laboral se utilizara el
Cuestionario de Estrés Laboral OIT — OMS, la cual seré aplicada a los trabajadores de
las empresas de transporte urbano, a través de la técnica de encuesta que generara
resultados estadisticos. A su vez, para la medicion del desempefio laboral se utilizara
el Cuestionario de Desempefio Laboral, la cual sera a los trabajadores de la empresa,
y su procesamiento de datos en SPSS generara resultados estadisticos de una

construccion valida que se adapta a la realidad del grupo estudiado.

1.6. Hipotesis de lainvestigacion.

Hipotesis General.

H1: Existe relacion inversa y estadisticamente significativa entre estrés laboral y
desemperio laboral en los trabajadores de una empresa de transporte urbano en el
distrito de Carabayllo, 2017.

Hipotesis especificas.

H2: Existe diferencias estadisticamente significativa en el estrés laboral en los
trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017
segun sexo y area de trabajo.

H3: Existe diferencias estadisticamente significativa en el desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017
segun sexo y area de trabajo.

H4: Existe relacion inversa y estadisticamente significativa entre estrés laboral y
desempenio laboral en los trabajadores de una empresa de transporte urbano en el

distrito de Carabayllo, 2017 segun area de trabajo.
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H5: Existe relacion inversa y estadisticamente significativa entre estrés laboral y las
dimensiones de desempeiio laboral en los trabajadores de una empresa de transporte
urbano en el distrito de Carabayllo, 2017.
H6: Existe relacion inversa y estadisticamente significativa entre desempenio laboral y
las dimensiones de estrés laboral en los trabajadores de una empresa de transporte
urbano en el distrito de Carabayllo, 2017.

1.7. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacién entre el estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores

de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017.

Obijetivos especificos

1. Describir el nivel de estrés laboral en los trabajadores de una empresa de transporte
urbano en el distrito de Carabayllo, 2017.

2. Describir el nivel de estrés laboral en los trabajadores de una empresa de transporte
urbano en el distrito de Carabayllo, 2017 segun &rea de trabajo.

3. Describir el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017.

4. Describir el nivel de desempeiio laboral en los trabajadores de una empresa de
transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017segun area de trabajo.

5. Determinar si existe diferencia significativa en el estrés laboral en los trabajadores
de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017 segun sexo
y area de trabajo.

6. Determinar si existe diferencia significativa en el desempeiio laboral en los
trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017
segun sexo y area de trabajo.

7. Determinar la relacién entre el estrés laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de Carabayllo, 2017

segun area de trabajo.

21



8. Determinar la relacion entre estrés laboral y las dimensiones de desempefio laboral
en los trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de
Carabayllo, 2017.

9. Determinar la relacion entre desempefio laboral y las dimensiones de estrés laboral
en los trabajadores de una empresa de transporte urbano en el distrito de
Carabayllo, 2017.

II. METODO

2.1. Disefio de investigacion
Nivel

Segun a la clasificacion realizada por Gay Airasian (2003), el presente estudio es de
nivel basico, ya que tienen como prioridad la recoleccion y estudios de los datos que

ayudan a incrementar los conocimientos de las teorias ya existentes.

Disefio

Es de tipo no experimental - transversal porque los datos se recolectan en un
solo espacio y tiempo con el propdésito de describir y analizar las variables en
el momento dado. De acuerdo Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.152), las
variables no fueron sujetas a alguna manipulacion o alteracion durante la investigacion,

ademas que dicho trabajo se desarroll6 dentro de un determinado espacio en tiempo,
con el fin de establecer relaciones de causa y efecto entre las variables.

Tipo de investigacion

El tipo de estudio aplicado en esta investigacion es descriptivo correlacional. Por
lo que tenemos conocimiento de esta problematicay para demostrar la relacion
o correlacion entre las variables evaluamos cada una de ellas, luego de haber
realizado la descripcion de la poblaciéon de estudio, basado en la clasificacion de
Hernandez et al (2014), busca conocer la relacion que existe entre las variables de

estudio dentro de un mismo contexto.
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2.2. Variables y operacionalizacion

2.2.1. Estrés laboral
Definicion conceptual
Para la OIT (2016), define el estrés laboral como la respuesta fisica y emocional a un
dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y
capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias que se le

presenta.

Definicion operacional

Puntaje obtenido en la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS:
Alto nivel de estrés: 133 a 170

Nivel promedio 123 a 132

Nivel bajo: 113 a 122

Nivel muy bajo de estrés: 0 a 112.

2.2.2. Desempeiio laboral

Definicién conceptual

Segun CEPAL (2006), define que es el grado al cual una intervencién publica o un
actor del desarrollo operan de acuerdo a ciertos criterios, estandares o pautas de
accion o logra resultados de acuerdo a los planes establecidos. (p.4).

Definicién operacional

El puntaje obtenido del cuestionario de Desempefio laboral.
¢ Alto nivel de desempefio laboral: 81 a 87
¢ Nivel promedio: 77 a 80

e Bajo nivel de desempeiio laboral: 0 a 76.
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacion.

La poblacion esta conformada por 260 trabajadores de una Empresa de Transporte
Urbano del Distrito de Carabayllo, de ambos, siendo 208 del sexo masculino y 52 del
sexo femenino, de los cuales 60 del area administrativa y 200 pertenecen al area de
operaciones, entre choferes y cobradores.

Para Chavez (2007) menciona que la poblacion es el universo del estudio de

investigacion sobre la cual se intenta generalizar los resultados obtenidos.

Muestra
La muestra de esta investigacion es de tipo censal, es decir se utilizé el 100% de la
poblacion, siendo de 260 personas de ambos sexos, del area administrativo y

operativo.

Muestreo

Se utiliz6 muestreo no probabilistico de tipo censal, considerando el total de la
poblacion. Segun, Ramirez (1997), determina la muestra censal, en la define como
todas la unidades de la investigacion se consideran como muestra, por lo tanto la
poblacién se precisa como censal por ser simultdneamente universo, poblacién y

muestra.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS

Ficha técnica

Nombre original: Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS

Autor: OIT — OMS sustentado por Ivancevich & Matteson

Afo: 1989, Espafa

Autor de la adaptacion peruana: Angela Suarez, Lima — Perti (2012)

Administracion: individual o colectiva
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Tiempo de aplicaciéon: 15 minutos aproximadamente.
Utilidad: Organizacional
Numero de items: 25
Dimensiones:
- Clima organizacional
- Estructura organizacional.
- Territorio organizacional.
- Tecnologia.
- Influencia del lider
- Falta de cohesion

- Respaldo de grupo.
Validez y confiabilidad:

Para la validez se realizO mediante criterio de jueces utilizando la V de Aiken

obteniendo un 0.90 lo que indica que el instrumento es valido para aplicarlo.

La confiabilidad se sometera a prueba mediante el Alfa de Cronbach su indice general

resulta 0,966 el cual es considerado un nivel de confiabilidad muy alto.
Prueba piloto:

Se realiz6 una prueba piloto con 60 trabajadores empresa de transporte del distrito de
Carabayllo, los datos fueron procesados con el fin de obtenerla validez mediante el
criterio de jueces por la V de Aiken que es de 1.00 siendo aplicable para la poblacion.
La confiabilidad se obtuvo un alfa de Cronbach obtenido fue de 0.871, lo que indica

gue tiene un nivel bueno de confiabilidad.
Ficha Técnica Escala de Desempefio Laboral.

Ficha técnica

Nombre original: Escala de Desempeiio Laboral
Autor: Andrés Alejandro Zerpa Sosa

Afo: 2014, Lima — Peru

Objetivo: Evaluar en nivel de desempafio laboral de cada trabajador
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Administracion: Individual y colectiva
Duracién: 15 minutos aproximadamente.

Descripcion: Consta de 24 items
Dimensiones:

- Eficacia laboral
- Eficiencia laboral
- Calidad laboral
- Economia laboral
Validez y confiabilidad:
Para la validez se realiz6 la V de Aiken obtenido por el criterio de jueces, se obtuvo
1.00 lo que se considera aplicable.
Asimismo, para la confiabilidad del Cuestionario se utilizé el coeficiente de Alfa de

Cronbach =0,95 lo cual simboliza una confiabilidad alta.

Prueba piloto:

Asimismo se aplicd una prueba piloto con 60 trabajadores empresa de transporte del
distrito de Carabayllo, los datos recogidos fueron procesados para obtener la validez
por el criterio de expertos mediante la V de Aiken que se obtuvo 1.00 la cual se
adecuada para a aplicacion de la prueba.

La confiabilidad se realizé por el alfa de Cronbach obteniendo el de 0.829.

Estudio piloto de los instrumentos seleccionados
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Validez de la Escala de Estrés laboral OIT-OMS

Tabla 1. Validez de contenido por criterio de jueces para cada item de la Escala de
Estrés Laboral OIT — OMS mediante la V de Aiken

ftem 1 12 3 14 J5 S V. AIKEN
1 1 1 1 1 1 5 1.00
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 1 1 1 1 5 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.00
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 1 5 1.00
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
18 1 1 1 1 1 5 1.00
19 1 1 1 1 1 5 1.00
20 1 1 1 1 1 5 1.00
21 1 1 1 1 1 5 1.00
22 1 1 1 1 1 5 1.00
23 1 1 1 1 1 5 1.00
24 1 1 1 1 1 5 1.00
25 1 1 1 1 1 5 1.00

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 1, se observa que los valores V de Aiken son de 1.00, por lo que todos los
items obtuvieron una validez aceptable, por ende la Escala de Estrés laboral quedo
conformada por 25 items.
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Coeficiente de validez segun la Prueba Binomial

Para obtener la interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la Ho

y Ha

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.50, por lo tanto, la prueba no tiene validez de

contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es diferente de 0,5 por lo tanto, si hay concordancia

entre los jueces y la prueba es valida.

Tabla 2. Validez de Contenido Escala de Estrés laboral de OIT-OMS segun prueba

binomial

Prueba binomial

Proporcion Prop.de  Sig. exacta

Categoria N observada prueba (bilateral)

1 Grupo 1 1 25 1.00 .50 .000
Total 25 1.00

J2 Grupo 1 1 25 1.00 .50 .000
Total 25 1.00

13 Grupo 1 1 25 1.00 .50 .000
Total 25 1.00

14 Grupo 1 1 25 1.00 .50 .000
Total 25 1.00

15 Grupo 1 1 25 1.00 .50 .000
Total 28 1.00

Fuente: elaboracion propia.

Los datos de la tabla muestran que todos los valores de la Escala de Estrés laboral
OIT- OMS, son significativos debido a que p < .001, por tanto, hay concordancia entre

los jueces y la prueba es valida.
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Anélisis de Confiabilidad de la Escala de Estrés laboral OIT-OMS

Tabla 3. Estadistico de fiabilidad de Estrés Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
871 25

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0.871, por lo tanto, la

prueba presenta alta confiabilidad por consistencia interna.
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Baremacioén

Tabla 4. Baremos para Escala Estrés Laboral OIT — OMS para la poblacién de los
trabajadores de transporte urbano.

Nivel Pc  Clima Estructura Territorio Tecnologia Influencia del lider Falta Cohesiéon Respaldo de grupo Estrés
1
2 1a9 1a8 la6 lall l1a62
3 10 la9 la7 63 a68
4
5 11 la7 10a11 12 8a9 69a81
M 6
u.y 7 9al0 7 13 82a101
Bajo
8 12 8a9 14 10a11
9
10 11a12 8 10 102 a 103
15 13a14 13 12a13 11a12 15 12 104 a 105
20 15 14a15 9a10 13a14 16a17 106 a 108
25 16 14 109 a 112
30 16 17 11 15a17 13 113a 114
35 18 12 18a19 18 115
Bajo 40 17 14 1162117
45 19 15 20 1182119
50 18 21 19 1202122
55 20 13 16 22 20 15 1232125
60 19 14 126
65 15 17 23 21 1272128
70 20 21 16 16 1292131
Promedio 75 22 22 132
80 21 17 23a24 17 1332134
85 22 18 24 a 25 25 135a 145
90 23 23 26 18 146 a 151
91
92 1522153
93 24 19
94
95 24 18 26 19 154 a 156
96
97 25 25 19 20 27 157
98 26a27 158 a 161
Alto 99 26amas 28amas 20amas 21amas 27 amas 28 a mas 20 a mas 162 a mas

Fuente: elaboracion propia.
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Validez de la Escala de Desempefio laboral

Tabla 5. Validez de contenido por criterio de jueces para cada item del Cuestionario

de Desempeiio Laboral mediante la V de Aiken.

item )1 J2 J3 14 J5 S V. AIKEN
1 1 1 1 1 1 5 1
2 1 1 1 1 1 5 1
3 1 1 1 1 1 5 1
4 1 1 1 1 1 5 1
5 1 1 1 1 1 5 1
6 1 1 1 1 1 5 1
7 1 1 1 1 1 5 1
8 1 1 1 1 1 5 1
9 1 1 1 1 1 5 1
10 1 1 1 1 1 5 1
11 1 1 1 1 1 5 1
12 1 1 1 1 1 5 1
13 1 1 1 1 1 5 1
14 1 1 1 1 1 5 1
15 1 1 1 1 1 5 1
16 1 1 1 1 1 5 1
17 1 1 1 1 1 5 1
18 1 1 1 1 1 5 1
19 1 1 1 1 1 5 1
20 1 1 1 1 1 5 1
21 1 1 1 1 1 5 1
22 1 1 1 1 1 5 1
23 1 1 1 1 1 5 1
24 1 1 1 1 1 5 1

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 5, se observa que los valores V de Aiken de la Escala de desempeiio

laboral. Los valores alcanzados indican que no hay item que deba ser eliminado.
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Andlisis de Confiabilidad de la Escala de Desempefio laboral

Tabla 6. Estadistico de fiabilidad de Desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.829 24

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados muestran un coeficiente alfa de Cronbach de 0.829, lo que indica alta

confiabilidad por consistencia interna.

Coeficiente de validez segun la Prueba Binomial

Para obtener la interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la
Hoy Ha

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.50, por lo tanto, la prueba no tiene validez de
contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es diferente de 0,5 por lo tanto, si hay concordancia

entre los jueces y la prueba es valida.
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Tabla 7. Validez de Contenido Escala de Desempefio laboral segun prueba binomial

Prueba binomial

Proporcion Prop.de  Sig. exacta

Categoria N observada prueba (bilateral)

J1 Grupo 1 1 24 1.00 .50 .000
Total 24 1.00

12 Grupo 1 1 24 1.00 .50 .000
Total 24 1.00

3 Grupo 1 1 24 1.00 .50 .000
Total 24 1.00

14 Grupo 1 1 24 1.00 .50 .000
Total 24 1.00

15 Grupo 1 1 24 1.00 .50 .000
Total 24 1.00

Fuente: elaboracion propia.

Los datos de la tabla muestran que todos los valores de la Escala de Desempefio
laboral, son significativos debido a que p <.001, por tanto, hay concordancia entre los

jueces y la prueba es valida.
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Baremacioén

Tabla 8. Baremos del Cuestionario Desempefio Laboral

Nivel Pc Eficacia Eficiencia Calidad Economia Desempefio
1
2 lal2 lal4d lal4d lal2 lab54
3 15 61
4
5 13a17 16 13 65
6
Bajo 7 16 14 66
8 70
9
10 17 15a16 72
15 18 18 74
20 75
25 19 17 76
30 19 20 77
35 20 78
40 21 18 79
45 21 80
Promedio >0
55
60
65 18
70
75 19
80 20
85
90 81
91
92 21
93
Alto
94
95 82
96
97 19
98 22 22 22 20 83
99 23 amas 23 amas 23 amas 21 a mas 84 amas

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla, se aprecia los rangos percentiles de la Escala de desempefio laboral

obtenidos por la muestra piloto.
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2.5. Métodos de analisis de datos

El procesamiento se realiz6 mediante el vaciado de datos en el programa software
estadistico SPSS versidon 23 para obtener los porcentajes, tablas, estadisticos

descriptivos y coeficiente de correlacion, segun los objetivos establecidos.

Ademas para establecer la correlacion entre ambas variables y las hipotesis
planteadas, se trabajé con la prueba de normalidad Kolmogorov- Smirnov puesto que
la poblacion con la que se trabajé superaba los 50 participantes.

Tabla 9. Prueba de normalidad para las variables estudiadas mediante la prueba de

Kolmogorov Smirnov

Variables Sig.
Estrés laboral .000
Desempefio .000
laboral

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 9 se muestra el analisis de la normalidad, se observa que en ambas
variables, estrés laboral y desempefio laboral tienen un valor p (sig.) menor a 0.05, lo

cual indica que dichas variables no se ajusta a la distribucién normal.

De lo anteriormente expuesto, se desprende que la prueba de hipotesis para las
correlaciones se realizar4 con estadisticos no paramétricos, en este caso Rho de
Spearman, dado que ambas variables al ser correlacionadas no se ajustan a la

distribucion normal.

2.6. Aspectos éticos
Con el fin de tener éticamente la informacion que se manipulé en este estudio de
correlacion, se realizd un consentimiento informado, para la discrecién y reserva de

los datos y de la confidencialidad mediante una Ficha de Consentimiento Informado

35



sobre la investigacion de Estrés laboral y Desempefio laboral, que se presentd al

Gerente General de la empresa, quien di6 su aprobacion a de los datos obtenidos en

la investigacion. Ademas se explico lo siguiente:

- Los objetivos del estudio.

- Hipodtesis del estudio.

- Se manifestd que es confidencial y la participacion libre de cada persona, se
recalcO la proteccion de sus identidades por medio del anonimato en la

investigacion.
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. RESULTADOS

Luego de haber recopilado la informacion por medio de los instrumentos que evaltan
cada variable, los datos obtenidos fueron procesados en el programa estadistico IBM
SPSS version 22, para su analisis e interpretacion. Cuyos resultados seran detallados

a continuacion.

3.1. Analisis descriptivos

3.1.1. Variable Estrés laboral

Tabla 10. Niveles de Estrés laboral

Estrés laboral

Frecuencia Porcentaje

MUY BAJO 134 515
BAJO 49 18.8
PROMEDIO 32 12.3
ALTO 45 17.3
Total 260 100.0

Fuente: elaboracion propia.
En la tabla 10 se puede observar que la mayoria de los evaluados se encuentran en
un nivel muy bajo de estrés laboral, siendo el 51,5%, seguido de un 18,8% esta en un
nivel bajo, un 17,3% esta en nivel alto y finalmente la menor proporcion de evaluados

se ubico en el nivel promedio, siendo el 12.3%.

Tabla 11. Niveles de Estrés laboral segun area de trabajo

Area
Operarios administrativa
ESTRES MUY BAJO 73.1% 26.9%
GENERAL BAJO 65.3% 34.7%
PROMEDIO 90.6% 9.4%
ALTO 91.1% 8.9%
Total 76.9% 23.1%

Fuente: elaboracion propia.
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Se aprecia que los operarios tienen un nivel alto de estrés laboral siendo el 91.1%,
mientras los administrativos se encuentran en un nivel bajo de estrés laboral, siendo
el 34,7%,

3.1.2. Variable Desempefio laboral

Tabla 12. Niveles de desempeifio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

BAJO 50 19.2
PROMEDIO 47 18.1
ALTO 163 62.7
Total 260 100.0

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 12, se aprecian los resultados de frecuencia y porcentajes de la variable de
desempeifio laboral, el 62,7% de evaluados se encuentra en el nivel alto de desempefio
laboral, seguido del nivel bajo con un 19.2%, finalmente la menor proporcion de

evaluados se ubico en el nivel promedio de desempeifio laboral, siendo de 18,1%.

Tabla 13. Niveles de desempefio laboral segun area de trabajo

AREA
OPERARIOS  ADMINISTRATIVA

DESEMPENO BAJO 76.0% 24.0%
GENERAL PROMEDIO 89.4% 10.6%
ALTO 73.6% 26.4%

Total 76.9% 23.1%

Fuente: elaboracion propia.
Se puede observar que los operarios nivel un nivel promedio de desempeiio labora

que corresponde a 89.4%, mientras los administrativos tiene un nivel promedio de

desempenio laboral siendo 26.4%.
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3.2. Diferencias segln sexo y area de trabajo.
3.2.1. Diferencias de la variable Estrés laboral segun sexo y area de trabajo

Tabla 14. Comparacion de estrés laboral segun sexo

Sexo N Rango promedio Suma de rangos
Estrés laboral Masculino 208 135.56 28195.50
Femenino 52 110.28 5734.50

Total 260

Fuente: elaboracion propia.

En la presente tabla se demostré que existe diferencias entre grupo masculino y
femenino, lo que indica que los varones tienden a tener un alto nivel de estrés laboral,
siendo el rango promedio 135,56.a diferencias de las mujeres tiene un rango promedio

de estrés laboral de 110.28.

Tabla 15. Diferencias de estrés laboral segun sexo

Estrés laboral

U de Mann-Whitney 4356.500
W de Wilcoxon 5734.500
Z -2.168
Sig. asintét. (bilateral) .030

Fuente: elaboracion propia.

En latablal5, se observa que mediante la prueba de U de Mann-Whitney se demuestra
que existe diferencias estadisticas (p= 0.030), de estrés laboral entre varones y

mujeres, siendo p<0.05.
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Tabla 16. Comparacion de estrés laboral segun area de trabajo

Rango Suma de
Area de trabajo N promedio rangos
Estrés Operarios 200 137.30 27460.00
laboral
Administrativos 60 107.83 6470.00

Total 260
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla podemos apreciar que el rango promedio de estrés laboral, es mayor en
los operarios (137.30), quienes tienden a tener un alto nivel de estrés laboral a

diferencias de los administrativos (107.83).

Tabla 17. Diferencias de estrés laboral segun area de trabajo

Estrés laboral

U de Mann-Whitney 4640.000
W de Wilcoxon 6470.000
Z -2.663
Sig. asintét. (bilateral) .008

Fuente: elaboracion propia.

La tabla 17, presenta que mediante la U de Mann-Whitney se demuestra que existe
diferencias estadisticas de estrés laboral (p= 0.008), segun area de trabajo, siendo

p<0.05.
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3.2.2. Diferencias de la variable Desemperio laboral segin sexo y area de trabajo

Tabla 18. Comparacion de desempefio laboral segun sexo

Rangos
Rango Suma de
Sexo N promedio rangos
Desempefio Masculino 208 122.07 25391.50
laboral Femenino 52 164.20 8538.50
Total 260

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 18 podemos apreciar que el rango promedio de desempefio laboral, es
mayor en el grupo femenino (164.20), quienes tienden a tener un alto nivel de
desempeiio laboral. Mientras en los varones el rango promedio de desempefio laboral
es de 122.07.

Tabla 19. Diferencias de desempefio laboral segun sexo

Desempefio
laboral
U de Mann-Whitney 3655.500
W de Wilcoxon 25391.500
VA -3.665
Sig. asintoét. (bilateral) .000

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 19 podemos observar que mediante la U de Mann-Whitney se demuestra
que existe diferencias estadisticas de desempefio laboral (p= 0.000), entre hombres y

mujeres, siendo p< 0.05.
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Tabla 20. Comparacion de desemperio laboral segun area de trabajo

Rango Suma de
Area de trabajo N promedio rangos
Desempefio Operarios 200 122.93 24585.50
laboral Administrativos 60 155.74  9344.50

Total 260
Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 20 se puede observar que el rango promedio de desempefio laboral, es
mayor en los administrativos (155.74), es decir, que tienden a tener un alto nivel de
desemperio laboral. Mientras los operarios tienen un rango promedio de desempefio
laboral de (122.93).

Tabla 21. Diferencias de desempefio laboral segun area de trabajo

Desempeiio laboral

U de Mann-Whithey 4485.500
W de Wilcoxon 24585.500
Z -3.007
Sig. asintét. (bilateral) .003

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 21 observamos que mediante la U de Mann-Whitney se demuestra que
existe diferencias estadisticas de desempefio laboral (p= 0.003), entre los

administrativos y operarios, siendo p< 0.05.

42



3.3. Relacién entre variables.

Relacion entre Estrés laboral y Desempefio laboral.

Tabla 22. Correlacion entre estrés laboral y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Estrés Coeficiente de correlacion -.250**
Spearman laboral
Sig. (bilateral) .000
N 260

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 22 se muestra la correlacién entre el estrés laboral y desempefio laboral.
Cabe resaltar que una correlaciéon estadisticamente significativa es la que muestra un
valor p (sig.) menor o igual a 0.05. En este caso existe correlacion significativa y de
tipo negativo (p = 0.00), y de nivel moderado bajo (r=-0,250), lo cual indica que existe

una relacion inversa y significativa entre estrés laboral total y desempefio laboral total.

Relacion entre Estrés laboral y Desempefio laboral, segun area de trabajo.

Tabla 23. Correlacion entre estrés laboral y desempefio laboral segun area de trabajo

Estrés Desempefio

laboral laboral
Rho de Areade Coeficiente - 165% 187
Spearman trabajo de
correlacion
Sig. .008 .002
(bilateral)
N 260 260

Fuente: elaboracién propia.
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En la presente tabla se observa la correlacion entre el estrés laboral y desempefio
labora segun area de trabajo. Es decir, que si existe correlacién significativa y de tipo
negativo de nivel bajo, correspondiente a estrés laboral segun area de trabajo (p =
0.008, r=-0.165), Asimismo desempefio laboral segun area de trabajo (p=0.002, r= -

0,187).

Relacion entre Estrés laboral y las dimensiones de desempefio laboral.

Tabla 24. Relacion entre Estrés laboral y las dimensiones de desempefio laboral

Eficacia Eficiencia Calidad Economia

laboral laboral laboral laboral
Rho de Estrés  Coeficiente de =211 -.312** - 211%** -.107
Spearman  laboral correlacion
Sig. (bilateral) .001 .000 .001 .086
N 260 260 260 260

Fuente: elaboracion propia.

En la presente tabla se aprecia que la variable Estrés laboral se correlaciona de
manera significativa negativa y moderada baja con las dimensiones: eficacia laboral
(r=-0.211), la dimension eficiencia laboral (r= - 0.312) y la dimensién calidad laboral

(r=-0.211) de la variable de Desempefio laboral.
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3.3.1. Relacion entre Desempefio laboral y las dimensiones de estrés laboral.

Tabla 25. Relacion entre Desemperio laboral y las dimensiones de Estrés laboral.

Faltade Respald
Clima Estruct. Territorio Tecnolo Influenci cohesi6 ode

Organiz  Organiz  Organiz. gia a de lider n grupo
Rhode Desempefi Coeficient -.257* -203*  -164*  -205%  -174*  -227*  -209**
Spearma o laboral e de
n correlacion
Sig. .000 .001 .008 .001 .005 .000 .001
(bilateral)
N 260 260 260 260 260 260 260

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 25 se observa que la variable Desempefio laboral se correlaciona de
manera significativa negativa y moderada baja con las dimensiones: clima
organizacional (r= -0.257), la dimension estructura organizacional (r= -0.203), la
dimensién tecnologia (r= -0.205), la dimension falta de cohesion (r= -0.227) y la
dimension respaldo de grupo (r= -0.209) de la variable de Desempefio laboral.
Asimismo correlaciona de manera significativa negativa y baja con la dimension

territorio organizacional (r= -0.164) y la dimensién influencia del lider (r= -0.174).
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion se pretende determinar si existe relacion entre estrés
laboral y desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de transporte urbano

en el distrito de Carabayllo, 2017.

Dando respuesta al objetivo general, podemos ver que si existe correlacion inversa y
estadisticamente significativa (p = 0.00), y de nivel moderado bajo (r= -0,257) entre las
variables de estrés laboral y desempefio laboral. Se ha hallado que existe un bajo nivel
de estrés les permite obtener un alto desempefio laboral, y viceversa. Estos resultados
coinciden con los encontrados por Salirrosas y Rodriguez (2015), quien hallé que si
existe una relacion inversa y estadisticamente significativa entre estas variables. La
explicacion a este hallazgo es porque los trabajadores consideran que si a menudo
poseen las condiciones y recursos laborales necesarios, ademas de sus capacidades
para ejercer sus actividades que les permita poder afrontar las situaciones, pues
impactard de forma positiva en su desempefio laboral. Est4 sustentada por la OMS
(2013) que indica que el estrés laboral es capaz de disminuir no solo la motivacion, el

compromiso organizacional sino también el rendimiento laboral y viceversa.

Asimismo se obtuvo un nivel muy bajo de estrés laboral en los trabajadores de
transporte urbano del distrito de Carabayllo, siendo el 51,5% del total, estos resultados
coinciden con los de Quispe (2016), quien obtuvo un nivel bajo de estrés laboral,
correspondiente al 87% de su muestra. Por lo que, este resultado se debe a que si
existe una adecuada interaccion entre el trabajador y el ambito laboral, habiendo
menor posibilidad de que se presente un alto nivel de estrés. Los resultados se apoyan
por la OIT (2016), la cual indica que cuando existe un equilibrio entre las exigencias y
presiones laborales con los conocimientos y capacidades del individuo, teniendo asi
control sobre las actividades que realiza, existira un entorno laboral saludable teniendo
como consecuencias, bajos niveles de estrés, adecuado rendimiento, buena

productividad, salud mental, etc.

Por otro lado, se determind los niveles de estrés laboral segun area de trabajo, en la

cual se obtuvo que los operarios tienen un alto nivel de estrés 91.1% mientras los
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administrativos tienen un bajo nivel de estrés 34.7%. Tal resultado coincide con Flores
(2014) quien concluy6 que en operarios el nivel de estrés es alto 32,4%, mientras en
administrativos el nivel es bajo 1,4%. Esto se debe a que los operarios (choferes y
cobradores) tienen altas exigencias laborales asi como la falta de control sobre ellas,
ya que su ambiente laboral implica horas extensas de trabajo, la postura de trabajo, el
trafico y no tienen horarios fijos de alimentacion, etc. se sustenta con lo que indica el
modelo de demanda — control de Karasek (Mateo, 2013), quien indica que mientras
mayor sea las exigencias psicologicas y bajo el control sobre ellas, mayor es la

posibilidad que se produzca el estrés laboral

En cuanto a los niveles de desempefio laboral en los trabajadores de transporte
urbano, se obtuvo un nivel alto 62:7%. Estos resultados se pueden contrastar con los
de Goicochea (2016), obtuvo un nivel promedio en desempefio laboral. Los resultados
se estarian debiendo a que los trabajadores de la empresa de transportes se esmeran
en mejorar sus niveles de eficiencia y eficacia en el uso de los recursos obteniendo
resultados significativos para el beneficio de los objetivos de la organizacion. CEPAL
(2006) menciona que el resultado final, es el nivel esperado por la entrega de servicios
que depende de la productividad (eficiencia y eficacia). Ya que estos resultados

contribuira a la mejorar del desempefio laboral.

Asimismo, los niveles de desempefio laboral segun area de trabajo, se obtuvo que los
operarios tienen un nivel promedio de desempefio laboral 89.4% mientras los
administrativos tienen un alto nivel de desempefio laboral 26.4%. Estos discrepan con
Gonzalez (2014) quien hall6 alto nivel de desemperfio laboral en operarios mecanicos
y bajo nivel de desempenio laboral en los administrativos. Esta explicacién se da a que
los operarios al debido a las condiciones laborales que influye negativamente en su
desempeifio laboral, por otro lado los administrativos tiene un adecuado ambiente de
trabajo por la que no tienden a estresarse por ello cumplen sus metas laborales
logrando asi un buen rendimiento laboral. Se sustenta por lo indicado OIT (2016)
manifiesta que cuando existe un equilibrio entre las demandas laborales y adecuado
control sobre ellas, ademas de sus capacidades, existird un entorno laboral saludable

y por ende un buen desempefio laboral, sin embargo cuando no existe un equilibrio
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entre las capacidades del trabajador y las condiciones laborales obtendra un alto nivel
de estrés y un bajo rendimiento laboral.

En el objetivo para determinar diferencias en el estrés laboral de los trabajadores de
transporte urbano de distrito de Carabayllo segin sexo y area de trabajo, se obtuvo lo
siguiente: Se determind que si existen diferencias en el estrés laboral segun sexo, lo
cual indica que los varones tienen mayor nivel de estrés laboral, a diferencia de las
mujeres. Estos resultados discrepan con los de Quispe (2016), quien concluye que no
existen diferencias significativas en el estrés laboral segun género, puesto que el nivel
de significancia corresponde a 0.759. Asimismo se determin6 que en los operarios el
nivel de estrés es mayor que en los administrativos. Estos resultados coinciden con
los estudios de Flores (2014) quien determina que el nivel de estrés laboral en
trabajadores de empresas de produccién del centro occidente de Colombia, indica que
el nivel de estrés es mas alto en operarios siendo el 32,4%, mientras en administrativos
es 21,4%. Explica Peird (2009) quien menciona que el estrés laboral es influido por
variables ambientales, experiencia subjetiva, respuestas del trabajador, resultados de
la experiencia de estrés, consecuencias del estrés y caracteristicas de la personas,
siendo mas relevantes e influyentes que la variable género, para establecer
diferencias. Lo que explica que en su mayoria de trabajadores varones son operarios,

siendo los que obtienen un mayor nivel de estrés por factores mas influyente al estrés.

Por otro lado, se determiné que si existe diferencias en el desempefio laboral segun
sexo y area de trabajo, las cuales se explican a continuacion: Se concluyé que si
existen diferencias en el desempefio laboral segun sexo, siendo los de sexo femenino
quienes tienen un alto nivel de desempefio laboral, resultados que discrepan con
Reyes (2014), quien en su muestra de 35 sujetos de ambos sexos, hallé que no existe
diferencias significativa entre desempefio laboral con las variables demograficas
género. También, se determind que si existen diferencias en el desempefio laboral
segun area de trabajo, siendo los administrativos quienes tienen un nivel alto de
desempeiio laboral, a diferencias de los operarios. Estos resultados discrepan con
Malca (2014) que obtuvo bajo rendimiento laboral en el &rea administrativa y ventas,

mientras en el area de mecdénica (operarios) obtuvo un alto rendimiento laboral.
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Robbins et al. (2013) menciona que si existen diferencias entre las mujeres y los
hombres, la predisposicion que poseen las mujeres antes las actividades laborales
desarrollando un buen desemperfio laboral, Asimismo menciona, que ambos cuentan
con la aptitud analitica, resolucion de problemas o aptitud hacia el aprendizaje para
ejercer sus funciones. Por otro lado Bartram (2005), menciona que el buen desempefio
laboral, se manifiesta las competencias (destrezas y habilidades) en diferentes puestos
de trabajo y organizaciones, que un individuo requiere para desempeiiar sus funciones
de forma eficiente. Lo que quiere decir que los administrativos poseen ciertas
competencias impredecibles para su buen desempefio laboral y alcance los objetivos

organizacionales.

Ademas se hallé la relacidon entre el estrés laboral y desempefio laboral segun area de
trabajo, donde se obtuvo que si existe correlacion inversa de nivel bajo. Estos
resultados discrepan con Gonzalez (2016) quien indica que no existe relacion segun
area de trabajo. Este hallazgo se debe a que el desempefio de los trabajadores se ve
influenciado por su nivel de estrés laboral, considerando las diferentes competencias
que se requieren para desempefiarse en las distintas areas, tanto administrativos
como en los operarios, teniendo en cuenta las condiciones y contexto del trabajo que
implica cada una de ellas. Sustentada por Newstrom (2010) quien considera que el
estrés puede ser beneficioso o perjudicial para el desempefio laboral, ya que cuando
el estrés aumenta llevando a al colaborador a buscar sus propios recursos tiene
consecuencia alcanzar sus metas y a su vez controlar el estrés, sin embargo cuando
la tensiébn aumenta a su maxima capacidad el desempefio disminuye ya que los altos

niveles de estrés no generara mejora alguna.

Igualmente se determind la relacion que existe entre el estrés laboral y su correlacion
con las dimensiones de desemperfio laboral: Se obtuvo que la variable Estrés laboral
se correlaciona de manera inversa y significativa de nivel moderada baja con las
dimensiones: eficacia laboral, eficiencia laboral y calidad laboral de la variable de
Desempefio laboral. Estos resultados coinciden con Alvarez (2015) determind que la
variable de estrés laboral tiene relacion de forma inversa y significativa de tipo media

proporcional con las dimensiones de desempefio laboral (uso adecuado de recursos,
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logro de objetivos), del personal administrativo de un Nucleo Publico Universitario, de
la ciudad de La Morita de Venezuela, siendo r= -0.620 y p<0.05. Ello explica que el
uso adecuado de los recursos implica la eficiencia y eficacia y asi como el logro de
objetivos se debe considerar la calidad de desempeiio. Esta sustentada por CEPAL
(2006), quien menciona que las dimensiones que evalla el desempefio laboral es la
eficiencia, la cual permite conocer el logro de los objetivos con el uso adecuado de los
recursos (eficacia), y cubrir las exigencias y satisfaccion del cliente, alcanzando los

objetivos organizacionales.

Al mismo tiempo, se hallé que Desempefio laboral se correlaciona de manera inversa
y significativa de tipo moderada baja con las dimensiones de estrés laboral: clima
organizacional, estructura organizacional, tecnologia, falta de cohesion y respaldo de
grupo. Por otro lado, también se correlaciona de manera inversa y significativa baja
con la dimension territorio organizacional y la dimensién influencia del lider de la
variable estrés laboral. Estos resultados coinciden con la investigacion de Alvarez
(2015) cuyo estudio determind que las dimensiones de estrés laboral (clima
organizacional, estructura organizacional, tecnologia, territorio organizacional,
influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo) tienen relacién de forma
inversa y significativa alta proporcional con la variable desempefio laboral, siendo (r=
-0.721, p<0.05). Por consiguiente, las dimensiones de estrés influyen en el desempefio
individual de los trabajadores, considerando las dimensiones dentro del contenido y
contexto laboral, factores que determinaran una adecuada productividad Yy
rendimiento, asi como el bienestar y calidad de vida laboral. Segun la teoria de Karasek
y Theorell, (Citado por Mateo, 2013). quienes manifiestan que el estrés es el resultado
de la interaccion entre un alto nivel de las demandas psicolégicas y un bajo control
sobre las decisiones, siendo este modelo sintetizando lo que surge entre la
organizacién del trabajo, el contenido de las tareas y las demanda de tipo psicolégico,

asi como la autonomia decisional sobre su trabajo del individuo.

Finalmente queda abierta la posibilidad de realizar nuevas investigaciones teniendo en
consideracion muestras distintas o incluyendo variables diversas para enriquecer las

conclusiones obtenidas.

50



V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se demostr6d que si existe relacion inversa y significativa de tipo moderada
baja entre el estrés laboral y desemperio laboral, de manera general. Es decir que los
trabajadores de la empresa de transporte urbano con alto desempefio laboral ha

mostrado menos estrés laboral.

SEGUNDA: El 51,5% de los trabajadores de transporte urbano del distrito de
Carabayllo tienen un nivel muy bajo de estrés laboral, y el 62,7% de los trabajadores

poseen un alto nivel de desemperio laboral.

TERCERA: Se obtuvo que existe un nivel alto de estrés laboral en los operarios 91.1%
y un bajo nivel laboral en los operarios 34.7%. Asimismo se obtuvo que los operarios
tienen un nivel promedio de desempefio laboral 849.4% y los administrativos obtuvo

un alto nivel de desempefio laboral 26.4%.

CUARTA: En relacién a la variable de estrés laboral segin sexo y area de trabajo, se
obtiene que los varones son los que tienen un mayor nivel de estrés a comparacion de
las mujeres. Por otro lado el estrés laboral segun area de trabajo, son los operarios los

que tienden a tener mayor estrés laboral a comparacién que el &rea administrativa.

QUINTA: Las diferencias de desempefio laboral segun sexo, nos indica que las
mujeres son las que mejor desempefio laboral que los varones. Asimismo el
desempefio laboral segun area de trabajo, obtenemos que el mejor desempefio laboral

se da en el area administrativa.

SEXTA: Se halla relacién inversa y significativa moderada baja entre el estrés laboral
y las dimensiones de desempeiio laboral: eficacia laboral, eficiencia laboral y calidad

laboral, mientras con la dimensién economia laboral no se observa relacion.

SEPTIMA: Finalmente se determina que existe relacion inversa y significativa
moderada baja entre desempeiio laboral y las dimensiones de clima organizacional,
estructura organizacional, tecnologia, falta de cohesion y respaldo de grupo de estrés
laboral. Mientras se halla una relacion inversa y significativa baja con las dimensiones:

territorio organizacional y la dimension influencia del lider.

51



VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir realizando investigaciones relacionadas a estrés laboral y
desempeiio laboral, debido a que ambas variables son determinantes para el
desarrollo profesional de los individuos ademas de obtener un bienestar
psicoldgico, logrando una adecuada relacion hogar — trabajo.

Es importe analizar de forma cuidadosa, los instrumentos que se utilizaran para
medir las variables estudiadas, para una adecuada aplicacion, andlisis e
interpretacion.

Realizar otras investigaciones con el mismo contenido, dirigido a trabajadores de
transporte urbano dentro del Perqd, utilizando las mismas variables, para asi
obtener un estudio mas complejo y preciso.

Asimismo se debe ensefiar el manejo de las técnicas de relajacion para que asi
los colaboradores tengan un mejor control de sus emociones, pueden ser: la
meditacién guiada, yoga, musicoterapia, etc.

Realizar talleres de sobre el estrés laboral, para que los colaboradores obtenga un
panorama mas amplio de esta problematica y puedan afrontarla para que asi no

perjudique su salud fisica y emocional.
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ANEXO 1

Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS

Puesto de trabajo: ...cocoeiviveieere e e sexo (F) (M) Edad:.............. Fecha: oo

INTRUCCIONES: El presente cuestionario presenta una lista de 25 items, lea cuidadosamente cada una de ellas y
elija la respuesta que mejor convenga. Por favor solo dé una respuesta a cada pregunta y no deje ninguna en
blanco. Gracias por su colaboracion.

A continuacion deberas responder a las 25 peguntas en un periodo no mayor de 15 minutos, marcando con un
aspa “X” enlos recuadros del 1 al 7:

Marque 1 sila condicidn NUNCA es fuente de estrés
Marque 2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.
Marque 3 sila condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés
Marque 4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.
Marque 5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés
Marque 6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.
Marque 7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés

N° ITEMS 1|12 |3|4)|5]|6 7
1 | Elque no comprenda las metas y misién de la empresa me causa
estrés.

2 | El rendirle informes y/o reportes a mis superiores vy
subordinados, me genera estrés.

3 | El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi
area de trabajo me produce estrés.

4 | El que el equipo tecnolégico disponible para llevar a cabo mi
trabajo sea limitado me estresa.

5 | El que misuperior no dé la cara por mi ante los jefes, me estresa.
6 | El que mijefe inmediato no me respete, me estresa.

7 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente, me genera estrés.

8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas, me
causa estrés.

9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de
la empresa, me causa estrés.

10 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara, me
estresa.

11 | Que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen
desempefio, me genera estrés.

12 | El que mi equipo de trabajo tengamos poco control sobre el
trabajo, me causa estrés.

13 | El que mi jefe inmediato no se preocupe por mi bienestar, me
estresa.




14 | El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
empresa, me estresa.

15 | El no tener un espacio privado en mi trabajo, me estresa.

16 | El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa, me
causa estrés.

17 | El que mi jefe inmediato no tenga confianza en el desempefio
de mi trabajo, me causa estrés.

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa.

19 | El que miequipo de trabajo no me brinde proteccion en relacion
con las injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes, me
causa estrés.

20 | El que la empresa carezca de direccidn y objetivos, me causa
estrés.

21 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado, me acusa
estrés.

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otras areas me
estresa.

23 | El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando
lo necesito, me causa estrés.

24 | El que no respeten a mis superiores, a miy los que estan debajo
de mi, me causa estrés.

25 | El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo

de calidad, me causa estrés.

iGracias por su participacion!



CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

10T 1'0] o1 TSR SR SRR Edad....ccccoevveurnneene. Sexo (F) (M) Tiempo
de Servicio en la Empresa:.......cccccevcveerinennne Area de trabajo......co.eveeeceeeeeee ettt s
PUBSTO ettt et s e s e e FECNA. ..ottt e

INSTRUCCIONES: Este cuestionario debera ser completado por el personal, su punto de vista es muy importante
para conocer la percepcion que existe sobre el desempefio laboral en la dependencia y especificamente en su
departamento donde labora y poder determinar, conclusiones y recomendaciones en vias de una mejora
continua. Este documento solo se aplicara en un solo acto al personal, al contestar el cuestionario debera marcar
con una “X” el valor de calificacién correspondiente.

FACTORES DE LA CALIFICACION
N° ITEMS NUNCA | RARAS A SIEMPRE
VECES VECES

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta
1 el logro de los objetivos que busca la empresa.
Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz, en el
area laboral para el logro de los objetivos.

Considera que en la empresa los trabajadores tienen la
3 actitud de compromiso con su trabajo.

Considera que los trabajadores tienen la actitud para
4 innovar ideas de trabajo.

Considera que realiza su trabajo con efectividad vy
5 COMPromiso.

6 Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

Considera que hay buena productividad en su equipo de

7 trabajo.
Considera que la productividad que realiza es un desafio
8 interesante para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre los colaboradores permite
9 | que el area sea mas eficiente.

Cree que los compaiieros le orientan adecuadamente en
10 | el desarrollo de sus habilidades laborales.

Considera que la empresa propicia el liderazgo en
11 | equipo.

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen
12 | con el ejemplo.

Considera Ud. que cumple con responsabilidad las tareas
13 | que se le encomienda.

Considera que entre sus compaferos hay
14 | responsabilidad y apoyo.

Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten
15 | tener una mejor atencion en su trabajo.

Considera que su jefe inmediato presta atencién
16 | suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en
17 | su drea de trabajo.




Considera estar satisfecho con el respeto y consideracién

18 | que el jefe inmediato le brinda.

Considera que la distribucion fisica del area de trabajo
19 | facilita la realizacién de sus labores.

Considera que los canales de distribucién econémica de
20 | la empresa han permitido nuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los recursos
21 | necesarios para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza diariamente para
22 | realizar sus labores le permite trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente para la
23 | cantidad actual de colaboradores en el drea.

Considera que la empresa brinda al area el presupuesto
24 | necesario para realizar su trabajo.

iGracias por su participacion!



ANEXO 2

S
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COMNSENTIMIENTO INFORMADO

B T e

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Gissella Elizabeth Urupeque Férez,
internc de psicologia de la Universidad César Wallejo — Lima. Em |z actualidad me encusntro
realizando una investizgacion sobre “Estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de una
Empress de Transporte Urbano en el distrito de Carabayllo, 20177; v para ello quisiera contar con
su valiosa colaboracidn. El proceso consiste en la aplicacidn de dos pruebas psicologicas: Escala
Estrés laboral OIT-OBS y Escala de desempefio laboral. De aceptar participar en |z investigacion,
afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de |z investigacion. En caso tenga alguna

duda con respecto a algunas preguntas se me explicara cadza una de ellas.
Gracias por su colzboracién.
Atte. Gissella Elizabeth Urupegue Pérez

ESTUDIANTE DE LA EAP DE FSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

K OO 4 SN 1113311« SO s |- S ¥ |
..................................... acepto participar en la investigacion “Estreés laboral y desempeno laboral en
los trabajadores de una Empresa de Transporte Urbame 2n el distrito de Carabayllo, 2017%de la

senorita Giszella Elizabeth Urupegue Feérez.
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Anexo 3
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES

LABORAL
ESCALA DEL ESTRES LABORAL OIT - OMS
N° -DIMENSIONES / items | Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
- ;i . . 3 > nciai 2 iaz 3 _
DIMENSION 1: Clima organizacional Si| No | Si [No | Si | No
1 | El que no comprenda las metas y mision de
la empresa me causa estrés o et ¥
2 | El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara, me estresa t o d
3 | El que las politicas generales de la gerencia
impidan mi buen desempefio, me estresa. |, - o v
4 | El que la empresa carezca de direccion y 7
objetivos, me causa estrés. - ]
Ne DIMENSIONESI items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: ' ncia | ia® ?
DIMENSION 2: Estructura organizacional | Si | No | Si | No | Si | No
1 | El rendirles informes a mis superiores y a > v
mis subordinados, me estresa.
2 | El que las personas que estan a mi nivel L
dentro de la empresa tengamos poco |, v ”
control sobre el trabajo, me causa estrés.
3 | El que se maneje mucho papeleo dentro de W r.
la empresa, me causa estrés
4 | El que no respeten a mis superiores, a mi y /
a los que estan debajo de mi, me causa | o o
estrés.
N DIMENSIONES / items | Pertine Relevanc | Claridad : Sugerencias
, ncia’ ia® ? '
DIMENSION 3: Territorio organizacional Si | No | Si | No | Si | No
1 | El que no esté en condiciones de controlar '
las actividades de mi 4rea de trabajo me | .~ H d
produce estrés.
2 | El no tener un espacio privado en mi 3 b’
- d L
trabajo me estresa
3 | El que tenga que trabajar con miembros de
otros areas me estresa bt -
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Ne | DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
' - ncia’ ia® *
DIMENSION 4: Tecnologia Si | No | Si | No | Si | No
1 | El que el equipo disponible para llevar a :
: § NS P L L
cabo mi trabajo sea limitado me estresa.
2 El no tener el conocimiento técnico para W o s
competir dentro de la empresa me estresa.
3 | El no contar con la tecnologia adecuada
para hacer un trabajo de calidad me causa | , Ve A
estrés.
Ne DIMENSIONES [ items Pertine Rele\(anc Claridad Sugerencias
- L ncia' | i’ .
DIMENSION 5: Influencia del lider Si | No | Si [No | Si | No
1 | El que mi superior no dé la cara por mi - e L
ante los jefes, me estresa
2 | El que mi supervisor no me respete, me
estresa. o Lt o
3 | El que mi supervisor no se preocupe por mi
bienestar, me estresa g e g
4 | El que mi supervisor no tenga confianza en o
el desempeiio de mi trabajo, me causa % o (]
estrés.
Ne | DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
' ncia' | i’ 2
DIMENSION 6: Falta de cohesion Si | No | Si | No | Si | No
1 | El que no sea parte de un equipo de trabajo ,_
que colabore estrechamente, me causa |, | e e
estrés.
2 | El que mi equipo de trabajo no tenga
prestigio ni valor dentro de la empresa, me = i
causa estrés. -
3 | El que mi equipo de trabajo se encuentre »
desorganizado, me estresa. &2 &7
4 | El que mi equipo de trabajo me presione |
demasiado, me causa estrés.
Ne DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: ncia’ w: 2
DIMENSION 7: Respaldo de grupo Si | No | Si [ No | Si | No
1 | El que mi equipo de trabajo no me respalde | _- L L
en mis metas, me causa estrés.
2 | El que mi equipo no me brinde proteccion
en la relacion con las injustas demandas de | / e el
trabajo que me hacen los jefes, me causa
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estrés.
3 | El que mi equipo de trabajo no me brinde o
ayuda técnica cuando lo necesito, me causa | .- o
estrés.
Observaciones:
N
Opinién de aplicabilidad: Aplicable k<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: eSS0y DUEHAS LALEX EN plus
o9

biEes 4O 2 3BOT

- £
Especialidad del MbéSTP-(A € EDUCACION ~ LICENCIAD O ENS 5! coCoCER

Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (ZERPA, LIMA)
‘N[ DIMENSIONESitems Pertine Relevanc [ Claridad | Sugerencias
' : ' ‘ ncia’ ia’ 2
DIMENSION 1: Eficacia laboral Si| No | Si | No | Si | No

1 | Considera que el trabajo que realiza con
eficiencia aporta el logro de los objetivos | . 2 .
que busca la organizacion.

2 | Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz, en el area de trabajo parael logrode | - / /
| los objetivos.

3 | Considera que en la e‘mpresa‘ los

trabajadores  tienen la  actitud de £
compromiso con su trabajo. 4
4 | Considera que los trabajadores tienen la
actitud para innovar ideas de trabajo. 7 &
5 | Considera que realiza su trabajo con
efectividad y compromiso. il ra
6 | Considera que su equipo de trabajo es
efectivo. £ / -
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
o ncia ia® :
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si | No [ Si [No | Si | No

1 | Considera que hay buena productividad en 2
su equipo de trabajo. <

2 | Considera que la productividad que realiza
es un desafio interesante para la realizacion
personal.

3 | Cree que la competencia entre los
colaboradores permite que el area sea mas

eficiente. ¢
4 | Cree que los compaiieros le orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus|
& /

competencias.

5 | Considera que la empresa propicia el P
liderazgo en equipo.

&

6 | Consideran que cuando los lideres asignan

B B

tareas lo hacen con el ejemplo. A
Ne . DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia' ia’ 2

DIMENSION 3: Calidad laboral si ’ No | S

No Sll No
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Considera Ud. que cumple con
responsabilidad las tareas que se le
encomienda.

Considera que entre sus compaiieros hay
responsabilidad y apoyo.

\\

Considera que los acuerdos de sus
superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo.

Considera que su superior presta atencion
suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor
que realiza en su area de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto
que el jefe inmediato le brinda.

NO

Sl N

DIMENSIONES / items

Cla

ridad |

- Sugerencias

DIMENSION & Economia laboral

Si

No

Considera que la distribucion fisica del
area de trabajo facilita la realizacion de sus
labores.

Considera que los canales de distribucion
econdmica de la institacién han permitido
nuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los
recursos necesarios para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le
permite frabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente
para la cantidad actual de colaboradores en
el drea.

Considera que la empresa brinda al area el
presupuesto necesario para realizar su
trabajo.

e

- B 1T
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Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable 4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...0.2C S48 . PUENAS 4 ALEYX ENRISuE

DNE.....4832280%

Especialidad del >
valli)dador: ............... Haesteie. BN, SDLCACidh. = heenunoe en Ysicoronin

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension "
()CGM

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES

LABORAL
ESCALA DEL ESTRES LABORAL OIT - OMS
N° DIMENSIONES | items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia’ ia? 3 .
DIMENSION 1: Clima organizacional Si| No [ Si | No | Si | No
1 | El que no comprenda las metas y mision de
la empresa me causa estrés / : 7
=
2 | El que la forma en que trabaja la empresa / /
no sea clara, me estresa /
3 | El que las politicas generales de ]a gerencia /
impidan mi buen desempefio, me estresa. ( i
4 | El que la empresa carezca de direccion y A : /
objetivos, me causa estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia ia? 2 -

DIMENSION 2: Estructura organizacional Si| No | Si | No | Si | No

1 | El rendirles informes a mis superiores y a

mis subordinados, me estresa. Z & ‘
2 | El que las personas que estan a mi nivel
dentro de la empresa tengamos poco control # 7 /
sobre el trabajo, me causa estrés.
3 | El que se maneje mucho papeleo dentro de (
la empresa, me causa estrés / 7
4 | El que no respeten a mis superiores, ami y ;
a los que estan debajo de mi, me causa | | gy [
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad - Sugerencias
e ' ncia’ ia? 3l

DIMENSION 3: Territorio organizacional Si| No | Si | No | Si | No

1 | El que no esté en condiciones de controlar

las actividades de mi area de trabajo me | , 7 &
produce estrés.

2 | El no tener un espacio privado en mi trabajo Ps
me estresa i 4

3 | El que tenga que trabajar con miembros de # / /

otros areas me estresa
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N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: ncia’ ia? 2
DIMENSION 4: Tecnologia Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que el equipo disponible para llevar a :
cabo mi trabajo sea limitado me estresa. / f ‘
2 | El no tener el conocimiento técnico para /
competir dentro de la empresa me estresa. | / .
3 | Elno contar con la tecnologia adecuada para J /
hacer un trabajo de calidad me causa estrés. /L
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia’ ia? 2
DIMENSION 5: Influencia del lider Si| No | Si [’No | Si | No
1 | El que mi superior no dé la cara por mi ante | -
los jefes, me estresa 4
2 | El que mi supervisor no me respete, me / /
estresa.
3 | El que mi supervisor no se preocupe por mi / /
bienestar, me estresa ¥
4. | El que mi supervisor no tenga confianza en | / /
el desempefio de mi trabajo, me causa /
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
- . - ncia® ia? 2
DIMENSION 6: Falta de cohesién Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que no sea parte de un equipo de trabajo
que colabore estrechamente, me causa 2 /
estrés. ¢
2 | El que mi equipo de trabajo no tenga |
prestigio ni valor dentro de la empresa, me | / 7 /
causa estrés.
3 | El que mi equipo de trabajo se encuentre 7
desorganizado, me estresa. 4 L
4 | El que mi equipo de trabajo me presione / 7
demasiado, me causa estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
L - ncia’ ia? =
DIMENSION 7: Respaldo de grupo Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que mi equipo de trabajo no me respalde
en mis metas, me causa estrés. / 4 A
2 | El que mi equipo no me brinde proteccion /
en la relacion con las injustas demandas de / 7
trabajo que me hacen los jefes, me causa
estrés.
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3 | El que mi equipo de trabajo no me brinde
ayuda técnica cuando lo necesito, me causa | / v /
estrés.
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [74 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / ..... K \% W”"

Especialidad del [_\‘ ;
validador: i e ki s e e 1 S M

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

X7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son edO BarbOZaZ
suficientes para medir la dimensién Magister en Psiclogia
C.Ps.P.35

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (ZERPA, LIMA)
N° DIMENSIONES / items. Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: ncia’ ia? 3
DIMENSION 1: Eficacia laboral Si| No | Si | No| Si | No

1 | Considera que el trabajo que realiza con
eficiencia aporta el logro de los objetivos / / 7
que busca la organizacion.

2 | Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz, en el 4rea de trabajo para el logro de | / / /
los objetivos.

3 |Considera que en la empresa los /
trabajadores  tienen la  actitud de| / ’
compromiso con su trabajo.

4 | Considera que los trabajadores tienen la | / / /
actitud para innovar ideas de trabajo.

5 | Considera que realiza su trabajo con | 7
efectividad y compromiso. V4

6 | Considera que su equipo de trabajo es |/ / i
efectivo.

N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad - Sugerencias

. - ncia ia? 2
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si| No | Si | No| Si | No

1 | Considera que hay buena productividad en
su equipo de trabajo. d # 7

2 | Considera que la productividad que realiza
es un desafio interesante para la realizacién / g Vi
personal.

3 | Cree que la competencia entre los /
colaboradores permite que el area sea mas | / o
eficiente.

4 | Cree que los compafieros le orientan 7
adecuadamente en el desarrollo de sus | / 7
competencias.

S | Considera que la empresa propicia el / / /
liderazgo en equipo.

6 | Consideran que cuando los lideres asignan / 7
tareas lo hacen con el ejemplo.

N° DIMENSIONES / items v Pertine Relevanc | Claridad ‘ Sugerencias

! ‘ ncia’ ia? 3
DIMENSION 3: Calidad laboral Si | No | Si [ No | Si [ No
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Considera Ud. que cumple con
responsabilidad las tareas que se le
encomienda.

Considera que entre sus compafieros hay
responsabilidad y apoyo.

Considera que los acuerdos de sus
superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo.

Considera que su superior presta atencion
suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor
que realiza en su area de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto
que el jefe inmediato le brinda.

NO

DIMENSIONES / items

Pertine

ncia’

elevanc

Clal

ridad
3

Sugerencias

DIMENSION 3: Ecobnomia laboral

Si

No

Si

No

Si

No

Considera que la distribucion fisica del area
de trabajo facilita la realizaciéon de sus
labores.

Considera que los canales de distribucion
econdémica de la instituciéon han permitido
nuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los
recursos necesarios para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le
permite trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente
para la cantidad actual de colaboradores en
el area.

Considera que la empresa brinda al 4rea el
presupuesto necesario para realizar su
trabajo.
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Observaciones:

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable bﬁ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /&WY ..... m%w g/\/LQO(Q

L

Especialidad del (Agco

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

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

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

iclogia
C.Ps.P. 3516g

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES

LABORAL
ESCALA DEL ESTRES LABORAL OIT - OMS
Ne DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
- ‘ ncia’ TR
DIMENSION 1: Clima organizacional Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que no comprenda las metas y misién de
la empresa me causa estrés 7 / L
2 | El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara, me estresa V4 4
3 | Elgue las politicas generales de la gerencia v
impidan mi buen desempefio, me estresa. 4 4
4 | El que la empresa carezca de direccion y v t
objetivos, me causa estrés. ¥
Ne DIMENSIONES / items : Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
‘ k ' ' ncia ia® 2

DIMENSION 2: Estructura organizacional Si| No | Si | No | Si | No

1 | El rendirles informes a mis superiores y a|
mis subordinados, me estresa. v

2 | El que las personas que estan a mi nivel ¥
dentro de la empresa tengamos poco
control sobre el trabajo, me causa estrés.

3 | El que se maneje mucho papeleo dentro de v
la empresa, me causa estrés

4 | El que no respeten a mis superiores, a mi y

N N

a los que estan debajo de mi, me causa Vv
estrés.
N° - DIMENSIONES [ items Pertine Relevanc ridad Sugerencias
k ncia’ ia® 2

DIMENSION 3: Territorio organizacional Si| No | Si [ No | Si | No

1 | El que no esté en condiciones de controlar
las actividades de mi area de trabajo me /
produce estrés.

trabajo me estresa

W
2 | El no tener un espacio privado en mi / of /

3 | El que tenga que trabajar con miembros de l/
otros areas me estresa




.
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N DIMENSIONES / items - ‘Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
- neia’ ia® = ‘
DIMENSION 4: Tecnologia Si [ No | Si [No | Si | No
1 | El que el equipo disponible para llevar a | ¢ / v
cabo mi trabajo sea limitado me estresa.
2 | El no tener el conocimiento técnico para | / V4 ,/
competir dentro de la empresa me estresa.
3 [ El no contar con la tecnologia adecuada / '/
para hacer un trabajo de calidad me causa / Z/
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
o . ncia' | ia® %
DIMENSION 5: Influencia del lider Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que mi superior no dé la cara por mi - / U/
ante los jefes, me estresa
2 | El que mi supervisor no me respete, me V4
estresa. / / ‘/
3 | El que mi supervisor no se preocupe por mi L’/ § y
bienestar, me estresa v
4 | El que mi supervisor no tenga confianza en L/ Y
el desempefio de mi trabajo, me causa (/
estrés.
Ne DIMENSIONES / items Pertine levanc | Claridad Sugerencias
P : . ncia’ ia® & ‘
DIMENSION 6: Falta de cohesién Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que no sea parte de un equipo de trabajo P /
que colabore estrechamente, me causa v
estrés.
2 | El que mi equipo de trabajo no tenga |/ (
prestigio ni valor dentro de la empresa, me 4 i
causa estrés.
3 | El que mi equipo de trabajo se encuentre / V
desorganizado, me estresa.
4 | El que mi equipo de trabajo me presione 74 ]/ /
demasiado, me causa estrés. albes Al Slaackam
Ne DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia' | ia’ s
DIMENSION 7: Respaldo de grupo Si | No | Si [No | Si [ No
1 | El que mi equipo de trabajo no me respalde / v 4
en mis metas, me causa estrés.
2 | El que mi equipo no me brinde proteccion |
en la relacién con las injustas demandas de g / /
trabajo que me hacen los jefes, me causa
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estrés.
3 | El que mi equipo de trabajo no me brinde : o
ayuda técnica cuando lo necesito, me causa v v
estrés.
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [y ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidaddel sy (olo bl A 0COARLA Lioual
validador:

‘Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Mg. M@ ELENA LU
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados N° CPs 374
son suficientes para medir la dimension

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (ZERPA, LIMA)
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia’ ia? 2
DIMENSION 1: Eficacia laboral Si | No | Si | No | Si | No

1 | Considera que el trabajo que realiza con
eficiencia aporta el logro de los objetivos
que busca la organizacion.

Vv

2 | Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz, en el area de trabajo para el logro de
los objetivos.

3 | Considera que en la empresa  los
trabajadores  tienen la  actitud de
compromiso con su trabajo.

4 | Considera que los trabajadores tienen la
actitud para innovar ideas de trabajo.

5 | Considera que realiza su trabajo con
efectividad y compromiso.

Ml | P

kY K\‘\\

6 | Considera que su equipo de trabajo es

& 7
efectivo.
N° - DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
; ncia | ia’ :
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si [ No [ Si [No | Si | No

1 | Considera que hay buena productividad en
su equipo de trabajo.

2 | Considera que la productividad que realiza
es un desafio interesante para la realizacion
personal.

3 |Cree que la competencia entre los
colaboradores permite que el area sea mas
eficiente.

adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias.

b
v
7
4 | Cree que los compafieros le orientan /
%

5 | Considera que la empresa propicia el
liderazgo en equipo.

G T Ol

6 | Consideran que cuando los lideres asignan
tareas lo hacen con el ejemplo.

Ne° : DIMENSIONES /items Pertine Relevanc | Claridad | Sugerencias

- ncia’ ia® :

DIMENSION 3: Calidad laboral Si | No ; Si

No Si!No
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1 | Considera Ud. que cumple con

responsabilidad las tareas que se le U
encomienda.

2 | Considera que entre sus compaiieros hay
responsabilidad y apoyo.

3 | Considera que los acuerdos de sus
superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo.

\\\\

4 | Considera que su superior presta atencion
suficiente a su trabajo.

E R

5 | Considera sentirse satisfecho con la labor
que realiza en su area de trabajo.

~

Bl e o

6 | Considera estar satisfecho con el respeto / v
que el jefe inmediato le brinda. /
Ne DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
e . ncia’ ia T : o
DIMENSION ‘2 Economia laboral Si| No | Si |No | Si| No

1 | Considera que la distribucion fisica del

area de trabajo facilita la realizacion de sus | 2/ V /
labores.

2 | Considera que los canales de distribucion
economica de la institucion han permitido | V / /

nuevos proyectos.

3 | Considera que la empresa le ofrece los y
recursos necesarios para realizar su trabajo. #) A

4 | Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le v 7 7
permite trabajar mejor.

5 | Considera que el presupuesto es suficiente v /
para la cantidad actual de colaboradores en Y3
el drea.

6 | Considera que la empresa brinda al area el |
presupuesto necesario para realizar su 4
trabajo.
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Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [J No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: e Bleew houw Rowan

Especialidad del ?% frokokeg - B o

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

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

R
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados g. MA ELENA LUNA

son suficientes para medir la dimension N° CPs 3714

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES

LABORAL
ESCALA DEL ESTRES LABORAL OIT - OMS
FNe | DIMENSIONES | items | Pertine Fehvanc Claridad | Sugerencias
: 2 mi'1 ia! 3
DIMENSION 1: Clima organizacional ~Si [ No |Si|No|Si| No

1 | El que no comprenda las metas y mision de // / o
la empresa me causa estrés

2 | El que la forma en que trabaja la empresa / %
no sea clara, me estresa

3 | El que las politicas generales de la gerencia % /’
impidan mi buen desempeifio, me estresa. /

4 | El que la empresa carezca de direccion y / // //
objetivos, me causa estrés.

Ne° DIMENSIONES / items Pertine belevanc, Claridad Sugerencias

DIMENSION 2: Estructura organizacional Si| No | Si [ No | Si | No

1 | El rendirles informes a mis superiores y a | 4 v
mis subordinados, me estresa.

2 | El que las personas que estan a mi nivel P
dentro de la empresa tengamos poco | ¢ v /
control sobre el trabajo, me causa estrés.

3 | El que se maneje mucho papeleo dentro de | //

la empresa, me causa estrés

4 | El que no respeten a mis superiores, a mi y // /’ /|
a los que estan debajo de mi, me causa
|| estrés.
Ne : DIMENSIONES / items : Pertine levanc | Claridad Sugerencias
~ neia’ ia’ 2 '

DIMENSION 3: Territorio organizacional Si| No | Si | No | Si | No

1 | El que no esté en condiciones de controlar /
las actividades de mi 4rea de trabajo me
produce estrés.

N

2 | El no temer un espacio privado en mi
trabajo me estresa

3 | El que tenga que trabajar con miembros de /
otros areas me estresa
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N° ~ DIMENSIONES /items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
= ncia’ ia® -
DIMENSION 4: Tecnologia Si [ No | Si | No | Si | No
1 | El que el equipo disponible para llevar a | 5
cabo mi trabajo sea limitado me estresa. 7]
2 | El no tener el conocimiento técnico para 4 L
competir dentro de la empresa me estresa. # / 7
3 | El no contar con la tecnologia adecuada % /
para hacer un trabajo de calidad me causa | /| /
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc Claridad Sugerencias
e ncia’ ia® :
DIMENSION 5: Influencia del lider Si | No | Si [No | Si | No
1 TEl que mi superior no dé la cara por mi | /| g
ante los jefes, me estresa
2 | El que mi supervisor no me respete, me
estresa. / vd “
3 | El que mi supervisor no se preocupe por mi 2 A
bienestar, me estresa /] d
4 | El que mi supervisor no tenga confianza en / /
el desempeiio de mi trabajo, me causa
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
- , ncia’ ia® g
DIMENSION 6: Falta de cohesién Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que no sea parte de un equipo de trabajo
que colabore estrechamente, me causa / / /
estrés.
2 | El que mi equipo de trabajo no tenga /
prestigio ni valor dentro de la empresa, me / /
causa estrés.
3 | El que mi equipo de trabajo se encuentre | / / /
desorganizado, me estresa. /
4 | El que mi equipo de trabajo me presione / / 4
demasiado, me causa estrés.
N° | ~ DIMENSIONES/ items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
' : - : ncia’ ia® 2
DIMENSION 7: Respaldo de grupo Si | No { Si | No | Si | No
1 | El que mi equipo de trabajo no me respalde U 4
en mis metas, me causa estrés. /
2 | El que mi equipo no me brinde proteccion / // 4
en la relacion con las injustas demandas de 4
trabajo que me hacen los jefes, me causa
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I -
| estrés. L
; pd /] A

3 | El que mi equipo de trabajo no me brinde | |/ %

ayuda técnica cuando lo necesito, me causa / /] /

| estrés.

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: @dj@ﬁﬂwcﬁm&%
Yeseymg

DNE..... et e ancieasnniones

Especialidad del = >
vai‘.’i-f&i'r“e%w@g/@ﬂ/ wm”m/ .............................................

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

ima, 12
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (ZERPA, LIMA)
N DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: ncia’ ia® 3
DIMENSION 1: Eficacia laboral Sf| No | Si | No | Si | No
1 | Considera que el trabajo que realiza con Zwl“ ¢ Y&l e
eficiencia aporta el logro de los objetivos / i v
que busca la organizacion.
2 | Considera que existe un espiritu de trabajo
eficaz, en el area de trabajo para el logro de / / % /
| |losobjetivos.
3 |Considera que en la empresa los
trabajadores  tienen la  actitud de / /
COmPpromiso con su trabajo.
4 | Considera que los trabajadores tienen la // //
actitud para innovar ideas de trabajo. /|
§ | Considera que realiza su trabajo con v P
efectividad y compromiso. /] 7 /|
6 | Considera que su equipo de trabajo es| 4~ /1 e
. 71
efectivo. /|
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia ia’ 2
DIMENSION 2: Eficiencia laboral Si| No | Si | No | Si | No
1 | Considera que hay buena productividad en
su equipo de trabajo. 7 i d /
2 | Comsidera-que la productividad que realiza | . }” re ~
es un desafio interesante para la realizacion / / /
personal.
3 Cree> que la competencia entre los /
colaboradores permite que el area sea mas / /
eficiente.
4 ¢ Tiee que los compafieros le orientan / i
adecuadamente en el desarrollo de sus / /
competencias.
S |Tonsiderai—~que la empresa propicia el / 4 /
liderazgo en equipo. /
6 Consideranque cuando los lideres asignan / V4
tareas lo hacen con el ejemplo.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
, ncia’ ia® *
DIMENSION 3: Calidad laboral Si | No | Si l No | Si [ No
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1 | Congidera Ud. que cumple con
résponsabilidad las tareas que se le
encomienda. e

2 | Conswdéra que entre sus compaiieros hay ppr
responsabilidad y apoyo.

3 | Congidéra que los acuerdos de sus
superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo.

4 | Copsidera que su superior presta atencion
suficiente a su trabajo.

\
Nl S0 sl

5 | ConsidEra sentirse satisfecho con la labor
que realiza en su area de trabajo.

6 | Congklera estar satisfecho con el respeto
que ¢l jefe inmediato le brinda.

P RYEN R
L aNENENERE

"

Ne DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia' | ia® 3
DIMENSION 3: Economia laboral Si| No | Si|No | Si | No

1 | Consiffera que la distribucion fisica del
area de trabajo facilita la realizacion de sus
labores.

/

e

2 | Con$fdera que los canales de distribucion

economica de la institucion han permitido
nuevos proyectos.

g

recursos necesarios para realizar su trabajo.

4 | Considera que los recursos que utiliza
didriamente para realizar sus labores le
permite trabajar mejor.

o
5
3 | Cor#idera que la empresa le oftece los /

5 | Congldera que el presupuesto es suficiente
para la cantidad actual de colaboradores en
el drea.

M~

e N S
o D B e . W .

6 | Cosidera que la empresa brinda al area el /
presupuesto necesario para ~realizar su
trabajo.
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Observaciones:
vy /o B
7
Opinién de aplicabilidad: Aplicable /[,q? Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: 304&0@%”(%«’/0

v

7,
sesarnaen wenne B R P P R P PP PP TP P

- \
e Do bratee, Qo sosint,

Pertinencia: £l ifem comesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

LABORAL
ESCALA DEL ESTRES LABORAL OIT - OMS
*’ﬁ;," DlME m = = o .neﬁeh————w PR G e
“DIMENSION 1: Clima organizacional
1 | El que no comprenda las metas y mision de 1
la empresa me causa estrés r
2 | El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara, me estresa v ¥
3 | El que las politicas generales de la gerencia
impidan mi buen desempefio, me estresa. v v
4 | El que la empresa carezca de direccién y %
objetivos, me causa estrés. 4
DIMENSION 2: Estructura orgénizacional
1 | El rendirles informes a mis superiores y a v v
mis subordinados, me estresa.
2 | El que las personas que estan a mi nivel
dentro de la empresa tengamos poco control o v
sobre el trabajo, me causa estrés.
3 | El que se maneje mucho papeleo dentro de
la empresa, me causa estrés
4 | El que no respeten a mis superiores, a mi y v
a los que estan debajo de mi, me causa e
| | estrés.
DIMENéIéN 3: Territorio 6rganfza¢iona|
1 | El que no esté en condiciones de controlar 7 o
las actividades de mi drea de trabajo me
produce estrés.
2 | El no tener un espacio privado en mi trabajo - v
me estresa
3 | El que tenga que trabajar con miembros de 7 g
otros areas me estresa
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N° DIMENSIONES / items Pertine ﬁele_vanc Claridad Sugerencias
‘ ncia’ ia? 3
DIMENSION 4: Tecnologia Si| No | Si|[No|Si| No
1 | El que el equipo disponible para llevar a | ,/ v 7/
cabo mi trabajo sea limitado me estresa.
2 | El no tener el conocimiento técnico para | P 7
competir dentro de la empresa me estresa.
3 | Elno contar con la tecnologia adecuada para v 7 ”e
hacer un trabajo de calidad me causa estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
ncia' ia? o
DIMENSION 5: Influencia del lider Si| No | Si | No | Si | No
1 | El que mi superior no dé la cara por mi ante |+~ /]
los jefes, me estresa
2 | El que mi supervisor no me respete, me
e o
estresa.
3 | El que mi supervisor no se preocupe por mi o e
bienestar, me estresa
4 | El que mi supervisor no tenga confianza en v
S : . e P v
el desempeiio de mi trabajo, me causa
estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
n(‘:ﬁa" ia2 s
DIMENSION 6: Falta de cohesi6n Si[ No [ Si|[No | Si| No
1 | El que no sea parte de un equipo de trabajo i /
que colabore estrechamente, me causa rd
estrés.
2 | El que mi equipo de trabajo no tenga A 7
prestigio ni valor dentro de la empresa, me
causa estrés. e
3 | El que mi equipo de trabajo se encuentre o s
desorganizado, me estresa.
4 | El que mi equipo de trabajo me presione 5 /1 i
demasiado, me causa estrés.
N° DIMENSIONES / items Pertine Relevanc | Claridad Sugerencias
: : ncia’ ia? 2
DIMENSION 7: Respaldo de grupo Si [ No | Si | No | Si | No
1 | El que mi equipo de trabajo no me respalde |,/ o v
en mis metas, me causa estrés.
2 | El que mi equipo no me brinde proteccion -
en la relacion con las injustas demandas de | 4
trabajo que me hacen los jefes, me causa
estrés.
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3 | El que mi equipo de trabajo no me brinde .
ayuda técnica cuando lo necesito, me causa 4 /7
estrés.
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

5 las Fiorell
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Cama/jo{/a-‘ /’wel&ﬁ{tffafy

45Y05602

Especialidad del

validador: Bics loa Ocsaniza q onal

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Lima, 12 de Junio 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO
LABORAL
ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (ZERPA, LIMA)

Ne Relevanc
DIMENSION 1: Eficacia laboral

1 | Considera que el trabajo que realiza con o
eficiencia aporta el logro de los objetivos e "
que busca la organizacion.

2 | Considera que existe un espiritu de trabajo = v
eficaz, en el 4rea de trabajo para el logro de |~
los objetivos.

3 | Considera que en la empresa los
trabajadores tienen la actitud de | ¢ e &
compromiso con su trabajo.

4 | Considera que los trabajadores tienen la 2 o 7
actitud para innovar ideas de trabajo.

5 | Considera que realiza su trabajo con T W
efectividad y compromiso.

6 | Considera que su equipo de trabajo es 7
efectivo.

DIMENSION 2: Eficiencia laboral

No

No E

Considera que hay buena productividad en
su equipo de trabajo.

Considera que la productividad que realiza
es un desafio interesante para la realizacion
personal.

Cree que la competencia entre los
colaboradores permite que el drea sea mas
eficiente.

Cree que los compaiieros le - orientan
adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias.

Considera que la empresa propicia el
liderazgo en equipo.

Consideran que cuando los lideres asignan

| tareas lqhapen con el _eje_mglro.r :

~ DIMENSION 3: Calidad laboral

i

No

Si

No

ST No |
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Considera Ud. que cumple con

responsabilidad las tareas que se le |,/ 4 '
encomienda. =

Considera. que entre sus compatieros hay . - =
responsabilidad y apoyo.

Considera que los acuerdos de sus -
superiores le permiten tener una mejor w2 T
atencion en su trabajo.

Considera que su superior presta atencion | o v
suficiente a su trabajo.

Considera sentirse satisfecho con la labor | = -
que realiza en su drea de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto | - o o

que el jefe inmediato le brinda.

DIMENSION 3: Economia laboral

No

No

No

Considera que la distribucion fisica del area
de trabajo facilita la realizacion de sus
labores.

Considera que los canales de distribuciéon
econdmica de la institucién han permitido
Nnuevos proyectos.

Considera que la empresa le ofrece los
recursos necesarios para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza
diariamente para realizar sus labores le
permite trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente
para la cantidad actual de colaboradores en
el drea.

Considera que la empresa brinda al 4area el
presupuesto necesario para realizar su
trabajo.
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Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...... Q’M'joa‘ a.fharel(a@‘z’té% '\’.7 ........................
ML T

/

[ Eer 2552

Especialidad del = b
validador: /%’Co/ojﬂ Organi 2aciona

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

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

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

Lima, 12 de Junio 2017



ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULD PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO
£ Existe General General Tipo y diseno
rEIE":ic',n BNUE "9 Existe relacion  inversa y | Determinar la relzcion entre el estrés lzboral v | Enfoque  cuantitativo;
el estres RO . - . . .
significativa entre estres lzboral y | desempeno lzborzsl en  los trabajadores de una | tipo descriptico
laborsl y . desempeno laboral en los trabajadores | empresa de transporte urbano en el distrito de | correlacional,  diseno
desemperio de una empress de transporte urbano | Carabayllo, 2017. no experimental de | Escala de Estres
Iahm—f” en los en el distrito de Carabayllo, 2017. corte transversal. Laboral OIT- OMS
trabajadores
Pablacian - st
de unz apiacian - muestrs Cusstionaric  de
empresa de Poblacian: constituida | Desempenao
Estrés lzborzl Tlabl'ISPDI'tE I Especificos Especificos por 260 trabajadaores | Leborsl (Zerpa).
stres 12 u:a ¥ u_r a.m:l EnE H2: Existe diferencizs significativa en el | 1. Deszcribir el nivel de estréz laboral en los | d2 ambos sexos
desempena distrita de . . .
I=barzl en | estres laboral en los trabajadores de | trabsjadores de wna empresa de transporie
. u.ra Enlos Carabaylia, una empress de transporte urbano en | urbano en el distrito de Carabayllo, 2017. huestra: =l 100% de la |
trabajadores de | 20172

unz Empreza de
Transporte
Urbano en el
distrito de
Carabayllo,
017

el distrite de Carabayllo, 2017 segun
sexo y 2rea de trabajo.

H3: Existe diferencias significativa en el
dessmpenao laboral en los trabajadores
de una empreza de transporte urbano
en el distrito de Carabaylla, 2017 segun
sexo y &rez de trabajo.

H4: Existe relzcion entre estrés lzbaral
y laz dimensziones de desempefic
laboral en los trabajzdores de una
empresa de transporte urbano en el
distrito de Carabayllo, 2017.

HE Existe relacidn entre desempefo
laboral y las dimensiones de estres
laboral en los trabsjadores de una
empresa de transporte urbano en el
distrito de Carabayllo, 2017

Z. Describir el nivel de desempenio lzborzal en los
trabsjsdores de wna empresa de transporte
urbana en el distrite de Carsbayllo, 2017.

3. Determinar si existe diferencia significativa en
el estrés laboral en los trabajadores de una
empresa de transporte urbano en el distrito de
Carabayllo, 2017 segun sexo y area de trabajo.

4. Determinar si existe diferencia significativa en
el desempefio lzboral en los trabajadores de una
empreza de tranzporte urbano en el distrito de
Carabayllo, 2017 segun sexo y area de trabajo.

&. Determinar |a relacion entre estrés laboral y las
dimenziones de desempefic laboral en los
trabsjsdores de wna empresa de transporte
urbana en el distrite de Carzbayllo, 2017.

6. Determinar la relacion entre desempefio
laboral y las dimensicnes de estrés laboral en los
trabzjadores de una empresa de fransporte
urbano en el distrito de Carsbayllo, 2017.

poblacian |censal).




Variable cﬁﬁcrggﬂl I]E;ﬁr:::ci:;gl Dimensiones Indicadores ftems Escala
Misidn de la empresa, Direccion vy
- Clima organizecionzl  objetivos de la empresa, politicas
OIT (2018}, el estres 1,10, 11, 20
laboral como  la gerenciales, esfilos de trabajo de la e
respuesta fisica y o Estructura FrprEsa- 2 12, 16, 24
i I un [ 1 1
E;Eggal apl.;r: dazﬁ . organizacional Jerarquia, respeto, rendir informe
pumniaje
desequilibric  enfre . o
las migencias CCiCna0 en fa Temiee  Confrol de actividades, privacidad,
Estrés percibidas y los Escalade organizacionsa trabajo enfre areas. 3,15, 22
recursos y : ,
laboral capacidades ) bEstrle: I Tecnologis Equipos, conocimiento técnico. 4,14, 25
. aboral de la
mﬁibdlgsspargeha:g OMS - OIT Influencia del lider  Supenvision, liderazgo, confianza 5.6, 13, 17
frente a  esas Trabajo en eguipo, crganizacion, Ordinal
exigencias gue se le Falts de cohesidn  presion  del equipo, prestigio del 7.9, 13, 21
presenta. equipo.
Recpaldo del oru Respaldo del grupo, proteccion por el
=F arpe grupo, ayuda técnica del grupo. 819,23
Es el grado al cual _ De 1 al 6
una intervencion Eficacia laboral Logro de objetivos. Actitudes =a
piblica o una actor Segin Efectividad
del desarrollo opera puntaje
. de acuerdo a ciertos obtenido de la Eficiancia lsboral - o ,
::;E;Em”:pem criterios/ estandares’  FEscala de Productividad Competencia Liderazgo 7al12 Ordinal
pautas de accidn o Desempefio - .
logra resultadoz de laboral Calidad labersl g:ﬁggﬁ?ﬁ#maﬂ Atencion 13 al 18
acuerdo a los planes (Zerpa).
establecidos. . e Iaboral
(CEPAL. 2008, p.4) Fenamia i Distribucian Recurzos Presupussto 19 al 24
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CARTA N° 328-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Lic.

Julio Flores Caballero

Director

Empresa de Transportes y Servicios El Rapido S.A.
Caudivilla Huacoy P. N° 182 A Agraria de Usuarios — Carabayllo

-

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. URUPEQUE PEREZ GISSELLA ELIZABETH, estudiante de la Carrera
de Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “ESTRES LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTE URBANO
EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO, 2017”, agradecemos por antelacion le brinde las facilidades
del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

Qr&y/Aaniht L. Cubas Romero \ |

“Directora de Escuela S
Emp. Transp. y Serv. “EL RAPIDD® SA.

p : ; .
N rofesnonal de Psnsologla Julio Jesus £ res Caballerg
Filial Lima — Campus Lima Norte erente General

TCR/CCB

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.




UNIVERSIDAD Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO DETESIS Pagina : 1del

UCV . Cédigo : FO6-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version - 07

Yo, ‘JUan M/fer /%Mﬂ/»/w;cmi (A?ﬁmwyg(,

................................................................................................................. '

docente de la Facultad de Humanidades y Escuela Profesional de Psicologia de la
Universidad César Vallejo Sede Lima Norte, revisor (a) de la tesis titulada

.................... e, CONstato que la investigacién tiene un indice de
similitud de .AF% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé gue cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

rma
-\/uzvz/) 2/}72/)02@«2 C’\a//vc?yz/
Nombres y apellidos del (de la) docente

Direccidnde * o F{epresen‘rcnte de la Dire'cciép’/ )
e v Revisé | Vicerrectorado de Investigacién Aprobé | Rectorado

Investigacion "

y Calidad

Elabord




UNIVERSIDAD Fecha : 31-03-2017
CESAR VALLEJO ucv Péging : 1de !

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE Cédigo : FOB-PP-PR-02.02
ﬁ UCV TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Version : 07

Yo Gissells Blzcbeth Uropegor Fee
idenfificado con DNI Ne 4325102 egresado de la Escuela Profesional de

Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo | X), No autorizo | ) la

"...Sf?}ff.cfg....1?.5,?.".‘?)....\/..dﬁ?.*?f‘.@%“.\?....L?:??.’.?\)....i.‘f‘...1??9'..7?'?.”.‘.4?‘?3??.@\?.‘.?.5.’...?}:@ ......
LA S .fr:’é;ﬁ..@@%...Icfe.n,s.ﬁo.z%c;..?.J‘..”‘?..&..f?:u‘...m..c.?...,oliﬂ'—.o‘%%..4%...@%{.(%??.7.’.!)9,.
.

en el Repositorio Institucional de Ia UCV (h’r‘rp://reposiTorio,ucv.edU.pe/), seguin lo

estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art,
33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

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

Representante de la Direccidn /
Revisé | Vicerrectorado de Investigacion | Aprobd | Rectorado
y Calidad

Direccién de

Elaboré eesurys
Investigacién




‘ Feedback Studio - Mozilla Firefox

@ & https://ev.tumnitin.com/app/carta/es/?u=10493704228s=18.0=923778681&lang=es

{)) feedback studio

Estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de una Empresa de Transporte Urbano en el distrito de Carabayllo, 2017

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

a
FACULTAD DE HUMANIDADES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

“Estres laboral y desempefio laboral en los trabajadores de una Empresa de

Transporte Urbano en el distrito de Carabayllo, 2017”

]
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
PSICOLOGIA

AUTORA;

URUPEQUE PEREZ, Gissella Elizabeth

ASESOR:

Mg. GRAJEDA MONTALVO, Alex Tedfilo

LINEA DE INVESTIGACION:

Transfiriendo datos desde ev.turnitin.com...

Text-only Report

&
B

o 1der~
Resumen de coincidencias = x

> 0

17 %

Entregado a Universida..

www.buenastareas.com
Fuente de Internet

Entregado a Universida..

theibfr.com
Fuente de Internet

docplayer.es
Fuente de Internet

Entregado a Universida...

www.bdigital.unal.edu...
Fuente de Internet

ri.ues.edu.sv
Fuente de Internet

larepublica.pe
Fuente de Internet

ESP

2%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

351 p.m.

LAA  29/10/2018

>

High Resolution Ha—e——Q
8



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

URUPEQUE PEREZ, Gissella Elizabeth

INFORME TITULADO:

Estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de una Empresa de Transporte Urbano en
el Distrito de Carabayllo, 2017

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

Licenciado en Psicologia

SUSTENTADO EN FECHA: 12/03/2018

NOTA O MENCION: 12

o



