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Resumen

El objetivo de la pesquisa fue determinar la relacion entre el estrés y desempefio
laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria de Ayacucho, 2023. Durante
el proceso investigativo se siguié una metodologia con un enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, transversal- correlacional. Para la recopilacion de datos se
utilizé el cuestionario, en una muestra de 89 trabajadores. Los instrumentos de
medicion fueron: el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el Cuestionario de
desempeiio laboral basado en el Modelo de Koopmans. Cabe mencionar que,
ambos instrumentos ya contaban con validez y confiabilidad; no obstante, también
fueron validados por expertos en el contexto del estudio, alcanzando una Optima
confiabilidad (0.87). Los resultados evidenciaron que, se tiene que el 47.19 % de
los trabajadores encuestados muestran un nivel medio de estrés laboral, y el
23.60% un nivel alto. Y en cuanto al desempefio laboral, el 64.04% evidencia un
nivel alto, y el 30.34% un nivel medio.

Se concluyé que el estrés laboral se asocia de modo significativo con el
desempefio laboral de los trabajadores analizados (Rho= -0.345). A su vez, se
conocid que el agotamiento emocional, despersonalizacion y la baja realizacion
personal también se vinculan de modo inverso y significativo con el desempefio

laboral.

Palabras clave: estrés, desemperfio laboral, productividad, trabajadores
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between stress and
work performance in workers in an agricultural company in Ayacucho, 2023. During
the research process, a methodology was followed with a quantitative approach and
a non-experimental, cross-correlational design. For data collection, the
guestionnaire was used, in a sample of 89 workers. The measurement instruments
were: the Maslach Burnout Inventory (MBI) and the Job Performance Questionnaire
based on the Koopmans Model. It is worth mentioning that both instruments already
had validity and reliability; however, they were also validated by experts in the
context of the study, reaching optimal reliability (0.87). The results showed that
47.19% of the workers surveyed show a medium level of work stress, and 23.60%
a high level. And in terms of work performance, 64.04% show a high level, and
30.34% a medium level.

It was concluded that job stress is significantly associated with the job performance
of the workers analyzed (Rho= -0.345). In turn, it was known that emotional
exhaustion, depersonalization and low personal fulfilment are also inversely and

significantly linked to job performance.

Keywords: stress, job performance, productivity, workers
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, podemos observar un mercado laboral muy competitivo con
influencia directa de la tecnologia, en donde las empresas que aspiran ser lideres
en su sector, consideran a sus activos intangibles como los valores fundamentales
de su desarrollo, lo cual ha obligado a muchas empresas a desarrollar nuevas

estrategias para mantener colaboradores calificados y competitivos.

Por lo expuesto, la relevancia de este estudio radica por su intencion de
describir y analizar hechos relacionados al area del talento humano, en particular a
los actores principales en generar ganancias, no obstante, los empleados sometidos
a exigencias y presiones laborales son vulnerables a sufrir afecciones como el
estrés; como cambios conductuales, deterioro en las relaciones interpersonales o
bajo rendimiento laboral, especialistas advierten que la mayor parte de la poblacion
trabajadora padecen de estrés, atribuyen a factores externos; ambiente laboral
inadecuado, cambios repentinos, comunicacion ineficaz, casos familiares entre
otros y, teniendo consecuencias directas en el nivel de desempefio laboral. Ademas,
muchos de las empresas aun mantienen estructuras laborales muy rigidas, lo cual
afecta o inhibe las habilidades o capacidades de los trabajadores, en se sentido
consideramos que el estrés afecta a los empleados en su integral, es decir en lo

fisico y en lo psicologico.

En el ambito global Leal et al. (2022), plantean que las compafias adoptan
estructuras de acuerdo a sus objetivos, dentro de ello estan los colaboradores que
forman parte del talento humano y a quienes recae la mision de alcanzar las metas
de la organizacion. Asimismo, dichas empresas estan expuestos a la dinamica
actual debido a los cambios comerciales, sociales y sobre todo tecnolégicos. Los
cuales han traido consigo afecciones como el estrés causando dafios psicologicos
y fisicos en los trabajadores, asi se determind en el presente estudio realizado en
Venezuela, en donde el estrés tiene incidencia fuerte y directa respecto al
rendimiento laboral de cada empleado, a causa de factores como el clima

organizacional y sobre carga laboral. De ello se concluye, que el estrés a nivel
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mundial es un tema relacionado al problema social y productivo en las

organizaciones.

A nivel nacional Fuentes (2022). plantea que cuando se habla de estrés laboral
es un tema crucial en las organizaciones por estar presente a casi todos los
sectores, el estrés desde un punto vista clinico tiene repercusiones emocionales y
conductuales en el individuo, en lo laboral, tiene un impacto negativo en el
desempefio del colaborador. Se debe enfatizar que el estrés es una afeccion
muchas veces silenciosa, los sintomas se hacen evidentes cuando la enfermedad
ha avanzado, en este estadio el trabajador puede presentar cansancio, letargia y
sobre todo en la eficiencia del trabajo que realizan. Es asi, que en el presente trabajo
se encontro que los empleados laboran en ambientes poco dinamicos, trabajadores
aburridos, desmotivados, esto hace despertar una sospecha firme de que el estrés
y el desempefio mantienen una relacion significativa repercutiendo de manera

directa en la productividad de los colaboradores.

Ruiz et al. (2023). Sostienen que nuestro organismo contempla energias y
fuerzas, los cuales guardan cierto equilibrio, es decir tener un poco de estrés nos
puede beneficiar, pero si esto es excesivo y permanente puede perjudicar nuestra
vida personal y laboral. Como es el caso del area de comercial (ejecutivos de ventas,
responsables de ventas, asistentes de ventas y asesores de campo), quienes son
los encargados de resolver cualquier consulta de los clientes razon por la cual tienen
agotamiento fisico y emocional, que muchas veces supera las 10 horas. Por otra
parte, el estrés es un problema permanente en las organizaciones a causa de varios
factores intrapersonales, interpersonales o condiciones laborales y las
consecuencias se manifiesta a través de trastornos fisiologicos y mentales, en
consecuencia, podemos ver resultados negativos en la productividad y desempefio

laboral.

En el contexto local Vasquez (2018), indica que el estrés en niveles clinicamente
no permitidos tiene un impacto negativo en la actividad de los trabajadores, esta
conclusién es partir de resultados que demuestran que el cuestionario realizado a

los trabajadores de salud arroja que el 44% de ellos padecen de estrés media a alta.
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De esto, el autor exhorta de manera firme a la organizacion a llevar adelante
capacitaciones o charlas para apaciguar los efectos del estrés de lo contrario la
situacion de los trabajadores y de la organizacion pueden verse afectados

gravemente.

Por lo sefialado surge la siguiente incognita ¢Cual es la relaciébn que
existe entre el nivel de estrés y desempenfio laboral en trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho, 2023? De la misma manera se plantea los especificos,
teniendo en cuenta las dimensiones de la variable estrés laboral y la correlacién que
guarda con el desempefio; ¢ Cual es el nivel de correlacion entre el agotamiento
emocional, despersonalizacion, realizacién personal y el desempefio laboral en

trabajadores en una empresa agropecuaria - Ayacucho, 20237

Por tal razon, se sostiene la siguiente justificacion tedérica, que radica en la
recopilacion de conceptos y Opticas actualizadas de las variables, las mismas que
generaran nuevos puntos de vista respecto a la forma de conducir a los activos
intangibles dentro de las organizaciones, ademas, la determinacion de la relacion
de las variables conducira a la reflexion que el estrés aparte de formar parte de
nuestra vida diaria, en parametros no permitidos puede impactar directamente en
nuestro rendimiento, en lo metodolégico, el estudio es de caracter relevante y
representativo ya que permitira analizar una posible relacion de las variables, asi
como estructurar un disefio que sirva a otros estudios relacionados al tema. En el
aspecto practico, los resultados del estudio permitiran recomendar, generar nuevas
estrategias y planes de accion como las capacitaciones internas, servicios de
coaching entre otros que ayuden a evitar o disminuir los casos de estrés en los

colaboradores.

Por consiguiente, el objetivo principal del estudio es determinar la relacion
gue existe entre el nivel de estrés y desempefio laboral en trabajadores en una
empresa agropecuaria en la ciudad de Ayacucho, 2023. De igual manera
planteamos tres especificas; determinar el nivel de correlacion entre el agotamiento
emocional, despersonalizacién, baja realizaciéon personal y el desempefio laboral en

trabajadores en una empresa agropecuaria - Ayacucho, 2023. Asimismo, se plantea
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como hipotesis general, que existe relacion significativa entre el nivel de estrés y
desempeiio laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho,
2023. En base a ello también se formulan cuatro especificas; existe una correlacion
negativa entre agotamiento emocional, despersonalizacién, baja realizacion
personal y el desempeiio laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria —
Ayacucho, 2023.

Para una mejor comprension del estudio, éste se estructuré en diversos
capitulos: El primero, introduccion, explica todos los elementos iniciales de la tesis,
tales como la realidad problemética, formulacion de los problemas, objetivos E
hipétesis. El segundo, marco tedrico, explica los estudios previos referentes a las
variables, seguido por las bases tedricas. El tercero, metodologia, especifica el tipo,
disefio, las variables, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos, los
procedimientos, el método de analisis de datos, y los aspectos éticos que rigen la
investigacion. El cuarto corresponde a los resultados, en donde se evidencian de
manera descriptiva e inferencial. Los capitulos finales se refieren a la discusion,
conclusiones y recomendaciones; todos ellos explicados en funcién a los objetivos

gue se establecieron inicialmente.

Il. MARCO TEORICO
El presente estudio, se sostiene en los diferentes antecedentes, teorias y enfoques
conceptuales tanto a nivel internacional como nacional. En la cual podemos
encontrar informacion valiosa que involucra las variables, los cuales ofrecen base

al presente trabajo.

Estudios realizados a nivel mundial encontramos a Fernandez (2022). Quien
publicé un articulo original realizado en Morelos - México, definiendo su objetivo del
estudio en entablar el nivel de relacion entre la variable estrés y coronavirus - COVID
19, por ese motivo la metodologia fue descriptiva y cuantitativa, con un disefio
comparativo, para lo cual se empled el cuestionario de respuesta tipo Likert de
Matas (2018). El cual consta de 40 preguntas, el nimero de participantes en la

muestra fue de 45 trabajadores de salud Tres de Mayo, el resultado de dicha
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investigacion afirma que la pandemia misma, no aumento los niveles de estrés de
los trabajadores, pero si puso en evidencia otros factores que ponen en
desequilibrio entre el esfuerzo y la retribucién, vale decir que el personal percibe
gue no se le reconoce el esfuerzo que desarrollan en su centro de labores, por lo

tanto afirman insatisfaccion respecto a las expectativas.

De la misma manera tenemos el articulo original de Mejia et al. (2019), quienes
realizaron un estudio en trabajadores de 6 paises de Latinoamérica, con el objetivo
de determinar que causas de origen social y laboral producen el estrés. Asimismo
la metodologia descriptiva, cuantitativa y disefio comparativo, el cuestionario para
medir dichas dimensiones fue necesario elaborar un instrumento para medir el
estrés y luego validar mediante el coeficiente (Alfa de Cronbach = 0.73) de
Oviedo - (2005), la muestra fue de 2608 trabajadores entre varones y mujeres de
los 6 paises en estudio, logrando como consecuencia del trabajo que el pais con
mayor nivel de estrés es Venezuela, seguido de Colombia, Ecuador y Honduras, a
su vez el estrés se asocia con el sexo de las trabajadores, esto puede deberse a las
diferentes situaciones politicas que atraviesa cada pais y la necesidad de tomar

con prioridad la parte psicologica de los colaboradores y los habitantes en general.

Por otra parte, Baca et al. (2022), en México publicaron un articulo original
referente al estrés de los trabajadores en una empresa ferretera, la finalidad del
estudio fue conocer cual es el nivel de estrés de dichos trabajadores, en
consecuencia se utilizo la metodologia hipotético deductivo, cuantitativo y con un
disefio aplicada y transversal, la herramienta que se utilizé para recocer los datos
del estudio fue un Cuestionario de Estrés Laboral publicado por la OIT-OMS que
consiste de 55 items, asimismo la muestra manejada para esta investigacion fue
de 35 trabajadores de distintas areas de la empresa, al final se concluye que los
empleados consignan un nivel moderado de estrés y el factor mas resaltante como
estresor es cuando el jefe no respeta a los trabajadores o cuando su equipo no es

reconocido por sus logros.

Asimismo, presentamos el articulo original de Ortegano et al. (2023). un estudio

realizado en Ecuador respecto al clima y estrés laboral, en donde la finalidad fue
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establecer la correspondencia entre el ambiente laboral y el estrés en los
trabajadores de un centro de interaccion comercial, para tal efecto la metodologia
descriptivo, cuantitativa, disefio transaccional con alcance correlacional, asimismo
para para la obtencion de datos se utiliz6 como instrumento la encuesta de clima
organizacional de Koys y Decottis (1991), asi también fue necesario para el tema
de estrés, el cuestionario GHQ-12 y, la muestra del estudio estaba conformado por
223 colaboradores, en tal sentido se concluye evidenciando una concordancia
inversa de las variables, es decir con un ambiente desfavorable produce niveles de
estrés alto, por otro lado los empleados tienen niveles bajos de estrés en presencia
de factores de clima organizacional, presencia de un lider, reconocimiento y

respaldo del equipo de trabajo.

En esa misma linea encontramos a Onofre (2021). Quien publico un articulo
original de un estudio realizado en Ecuador, respecto al estrés laboral y desempefio,
teniendo como finalidad de establecer el nivel de asociacion de las variables arriba
mencionadas, por las caracteristicas de estudio se manej6 la metodologia no
experimental, cuantitativo y con un disefio correlacional, para la obtencion de los
datos se manejo el cuestionario que desarrollé la OMS, la cual fue validado para
nuestro continente por Samuel Medina Aguilar en el afio 2007, asimismo se trabajé
con una muestra representativa de 40 empleados con edades de rango de 24 a 63,
después de un analisis técnico y estadistico, de ello desprende el siguiente
resultado, en primer lugar se descubrié que no hay una conexion directa entre las
variables, pero los casos de salida y el nivel bajo de compromiso organizacional,

han tenido experiencias anteriores de estrés.

Antecedentes de estudios nacionales encontramos a Cayetano (2022). Quien en
su articulo original publicoé un trabajo de tesis respecto al estrés y clima laboral en
la PEA de la ciudad de Truijillo, se establecio el objetivo de encontrar algun grado
de relacion entre las variables, considerandose una metodologia aplicada,
cuantitativo y un disefio no experimental- correlacional, para lo cual se manejé una
muestra de 384 participantes mediante un muestreo aleatorio simple, se usé como

instrumento el (EMCO), los resultados de la investigacion y, conforme al coeficiente
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de correlacion de Spearman indican que las variables guardan una relacion inversa
y elevada, vale decir que un buen manejo y control de los niveles de estrés refleja

un clima laboral favorable y viceversa.

Asimismo, consideramos como antecedente nacional a Cunyas et al. (2022).
Quienes publicaron un articulo original vinculado con el estrés y la productividad
laboral en la ciudad de Huancayo, se estableci6 como objetivo hallar el grado de
relacién de las variables, en la cual de acuerdo a las dimensiones se considero la
metodologia hipotética — deductivo, cuantitativo y disefio no experimental de corte
colateral, para tal fin se contd con la participacion de 73 individuos con la intencién
de obtener perspectivas y percepciones , de igual forma se utiliz6 como instrumento
un cuestionario de 40 items 20 para medir cada variable, después del proceso de
datos y luego un analisis con los instrumentos y técnicas apropiados se obtuvo el
siguiente resultado, existe un nivel de relacion positiva fuerte, es decir el grado de
estrés tiene influencia directa en el desempefio de los colaboradores de la institucion

edil, en particular en la eficiencia.

Por otra parte, tenemos Delgado et al. (2020) quienes publicaron un articulo
original referido a al tema de estrés y su influencia en el rendimiento de los
empleados, se plate6 el objetivo de encontrar relacion entre las variables del
estudio, utilizando como metodologia no experimental, cuantitativa y con un disefio
correlacional y con la recopilacion de datos en un momento determinado, para medir
la fuerza de cohesiéon entre estrés y rendimiento, en la cual se contaron como
muestra con la participacion de 98 personales de salud de un nosocomio de la
ciudad de Truijillo, asimismo el instrumento utilizado fue el cuestionario de Maslach
(1986), los cuales arrojaron como resultado que gran parte de los trabajadores
mostraron niveles de estrés medio y alto, llegando a la conclusién que los
colaboradores con rendimiento laboral regular manifestaron estrés de nivel

moderado a alto.

Siguiendo la misma linea encontramos a Huamani (2022), quien hace una
publicacién de un articulo original respecto al estrés y la capacidad de superar

circunstancias dificiles, el objetivo planteado para dicho estudio fue determinar la
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correspondencia que pudiera existir entre el estrés y la resiliencia en un conjunto de
empleados del area de ventas de un grupo exportadora. Se uso6 la metodologia
basico descriptiva, cuantitativa y disefio no experimental colateral, para lo cual hubo
una muestra por comodidad y facilidad 60 colaboradores, es asi que la herramienta
que utilizaron para recopilar los datos fue la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS y
la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young (ER). Se concluye que existe una
concordancia inversa entre el estrés y las dimensiones de resiliencia, es decir a
mayor estrés menos confianza, mayor malestar y limitaciones personales, por otra
parte, respecto al objetivo principal se puede colegir que a mayor resiliencia se

percibe menor estrés.

Por otra parte, encontramos a Anco et al. (2023). Quienes publicaron un articulo
original de tesis en donde se abordé las variables de estrés y satisfaccion en
docentes de una unidad educativa en Puno. Se plante6 en dicho estudio establecer
su impacto de la variable independiente en la satisfaccion laboral, con una
metodologia descriptiva, cuantitativo y disefio correlacional, en dicho estudio
participaron como muestra representativa de 57 docentes de dicha institucion de
Yunguyo, ademas para obtener los datos se utilizaron el cuestionario de escala de
estrés y satisfaccion laboral SL-ARG, después de un analisis de las mismas se
concluye que las variables mantienen una correlacion inversa y moderada, es decir,
cuanto mayor es el nivel de estrés de los profesores menor es la satisfaccion de los

mismos.

Respecto al marco teorico, sintetiza corrientes filoséficas, teorias, enfoques y
conceptos que abordan las variables de estrés y desempefio, asimismo abarca las

dimensiones de las mismas.

Al respecto Arandia et al. (2015) sostienen que la corriente filoséfica humanista
nace como una disyuntiva para dar solucion a la inequidad originada por la
economia tradicional, es asi que en los década de los noventa se adopta un
paradigma de cambio que posiciona al ser humano como el motor y gestor de
cualquier organizacion, por lo tanto los defensores de la corriente aseguran que las

organizaciones que valoran a las personas estimulan al desarrollo de sus
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competencias, a la vez buscan el bienestar fisico, psicolégico y social. Asimismo,
el humanismo desde el punto de vista epistemoldgico establece que los seres
humanos tienen los mismos derechos, responsabilidades y capacidades,
independientemente de las caracteristicas diferenciales, los cuales los hace seres
Unicos pero iguales ala vez. Finalmente, esta corriente busca intereses semejantes
a los planteados por los modelos de responsabilidad social y otros, pero con la
diferencia que ésta se preocupa en entender que el desarrollo de competencias es
el objetivo de la actividad humana, por lo tanto, las organizaciones deberan
preocuparse por el bienestar integral de sus integrantes.

De igual manera tenemos las teorias que sustentan las variables del presente
estudio para ello tenemos a Rodriguez et al. (2016) quienes en base a la teoria
transaccional plantean que los individuos realizan el proceso de afrontar, previa
evaluacion de las herramientas que poseen como estrategia para hacerle frente a
un estado que consideran como amenazante o estresante, todo esto con el objetivo
de reducir el impacto del estrés psicoldgico, esta evaluacion consta de dos partes;
la primera, que consiste en estimar si la situacion es dafino o no, el segundo es
evaluar si uno cuenta can la capacidad de afrontar dicho evento. Dicho de otra
manera, en esta segunda parte el individuo valorara si sus capacidades y recursos
son suficientes para hacer frente a los factores estresores lo que se denomina la

autoeficacia.

Por otro lado, cuando se trata de principios del estrés, no debemos dejar de lado
a Hans Selye, quien al respecto desarrollo la teoria biologica del estrés, a través de
la cual otorgd a la psicologia una nueva Optica sobre la relacion individuo —
ambiente. Selye se bas6 en la homeostatica de Claude Bernard, para elaborar un
sistema complejo a nivel metabdlico y funcional del organismo, con ello comprender
el desequilibrio homeostatico. De ello se desprende el concepto de que el organismo
tiene la caracteristica innata de reaccionar a estimulos externos y, estos cambios
se manifiestan mediante el choque, resistencia y exhausto. (Quirce, 1976). El
concepto de estrés data de muchos afios atras cuando en ese entonces el austriaco

Hans Selye un muchacho de 20 afios, quien cursaba la carrea de medicina en una
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Universidad de Praga, observo que los pacientes independientemente de la razon
de la enfermedad, presentaban sintomas comunes al cual lo llamé el “el Sindrome

de estar Enfermo”.

Por consiguiente, tenemos los principios de desempefo laboral, al respecto
Chiavenato (2016), con su teoria administrativa sostiene que en nuestra vida diaria
estamos en constante apreciacion del rendimiento, tal es asi que evaluamos
objetos, situaciones, personas, etc. Entonces la evaluacién es un proceso comun
en la vida personal y organizacional, toma trascendencia desde que una persona
emplea a otra ya empieza la evaluacién de este dltimo en funcién al costo —
beneficio. A lo lago de la historia la evaluacion del sistema surge después del
segundo conflicto militar global, en donde los sistemas de evaluacion de desempeiio
empezaron a utilizarse en las organizaciones, en un principio el calculo de
desempeiio se hizo en funcion a la productividad de las maquinas, lo cual
consideraba al hombre como un objeto moldeable a los intereses de las
organizaciones, ya con la Escuela de las Relaciones Humanas se hizo una revision
total del planteamiento y los administradores se deslindaron de las maquinas

enfocandose en las personas.

Siguiendo la misma linea tenemos a Sierra et al. (2003) quienes desde un
enfoque bio-psico-social definen que el estrés es producto de la integracion de los
tres componentes; el bioldgico, psicologico y social, esto revela que hay factores
individuales como la motivacién, actitud y experiencia que son fundamentales para
percibir y valorar las distintas situaciones donde se afronta situaciones con factores
estresores, en la actualidad estan vinculados a los roles sociales, como la
complejidad del trabajo, sobrecarga laboral, conflicto de roles y problemas
personales, en ese sentido estd claro que los efectos del estrés cronico son
negativos para la salud de las personas, finalmente, este enfoque diferencia
claramente el concepto de ansiedad, angustia y estrés. Este ultimo resulta de la
poca capacidad del individuo frente a las demandas del entorno, mientras las
anteriores representan una reaccion emocional y un dafio a la integridad de la

persona en sus valores morales, respectivamente.
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Asimismo, Sanchez (2010) quien a partir de la teoria biol6gica desarrolla y define
el estrés desde un enfoque social. Si bien es cierto que Selye, al término de muchas
investigaciones llega a descubrir que no solo los cambios organicos, producto de la
enfermedad producen el estrés, sino también los factores de caracter social y
situaciones que requiere procesos de adaptacion también producen trastornos de
estrés. A partir de ello fue necesario involucrar a otras disciplinas como las médicas,
psicolégicas y otros para entender a profundidad el tema estrés. Respecto a los
conceptos del estrés encontramos varias definiciones entre ellas las de Hans Selye,
quien, en 1956 ante la OMS, llegd a definir al estrés como, una respuesta del
organismo frente a cualquier estimulo externo, es asi que el término y el concepto

estrés a cavado facilmente en la conciencia de la poblacion.

En consecuencia existen innumerables conceptos sobre el estrés asi plantea
Patlan Pérez (2019), quien menciona y cataloga al estrés laboral como un problema
de salud ocupacional, si bien cierto que se considera como padre del estrés a Hans
Selye por su investigacion clinica y su principal aporte del Sindrome de Adaptacion
con sus tres etapas: alarma, resistencia y agotamiento, hay otros estudios como las
de Walter Cannon quien a inicios del siglo XX acufié el término homeostasis, que
es el proceso fisioldgico del organismo para un normal funcionamiento. Asimismo,
tenemos a la Organizacion Internacional del Trabajo (1992), que sostiene que tener
trabajadores que sufren estrés laboral representa un alto costo econémico, tanto
para el personal como para la organizacion, que a su vez se traduce en la baja
productividad de los empleados, es mas este tipo de costos tienen alcance a niveles

de crecimiento econdmico nacional.

Por otro lado, Lazarus y Folkman (1984) argumentan que el estrés laboral, es fruto
de la contante interrelacién que tiene el individuo con su entorno laboral, en donde
el trabajador percibe el ambiente como abrumador, esto sobrepasa sus propios
recursos y llega a dafiar su equilibrio fisico y emocional. En ese sentido una
definicion desde un enfoque social- laboral es que el estrés es también resultado de
un desequilibrio entre lo que ofrece el individuo en el trabajo y lo que recibe a

cambio, esta reciprocidad se puede dar mediante el dinero, estima y oportunidades,

pag. 19



de persistir este desequilibrio desencadenaria una serie de sintomatologias tanto
somaticos como emocionales que dafarian la integridad del individuo, por

consiguiente, la capacidad de desempefio eficiente en el ambiente laboral.

A cerca de la dimension de despersonalizacion Marsollier (2013), es cuando el
individuo sufre un trastorno de apatia y falta de atencién, lo que conlleva a separarse
emocionalmente de la realidad que le impide enfrentar y resolver dicha situacion
gue considera dafiino, esta disociacion trae consigo diferencias en las funciones
sensoriales tales como: distorsion en el manejo del tiempo, percepcion de
pensamiento vacio, sensacion de ausencia, etc. Asimismo, se considera como el
cinismo o adopcion de estrategias negativas frente a las tareas y a los demas, esto
provoca disminucién del valor personal, laboral y organizacional. Lo que quiere decir
gue el trabajador con despersonalizacion esta presente pero ausente a la vez en su
centro de trabajo, solo esta para cumplir y escapar cuando se siente desbordado
por alguna circunstancia, esto provoca los altos casos de ausentismo laboral y
rotacion en empresas que no detectan los casos de estrés en sus trabajadores o

simplemente se enfocan en resultados que no involucra al factor humano.

Asimismo, respecto a la dimension de agotamiento emocional, Dominguez et al.
(2018) definen como un desgaste de energia, de sentimiento emocional y hasta
fisico, el cual vincula con la percepcion de fracaso y frustracion. Ademas, en base
a la OMS, describen que el sindrome se Burnout es bastante usual y esta presente
en los diferentes ambientes laborares y académicos, afectando particularmente
aquellas con interaccion permanente y saturada, de no controlarse a tiempo puede
producir casos de ansiedad, autoestima baja, depresion u otros problemas de causa
emocional. Si bien es cierto que el sindrome es producto de tres componentes,
como la despersonalizacion, realizacidn personal y agotamiento emocional este
ultimo viene a ser el eje central del burnout por los sintomas ya mencionados.
Finalmente, el estudio realizado por los autores en el ambito académico arroja lo
siguiente; los estudiantes que experimentan el AE, tienen bajo desempefio
académico y problemas en la vida familiar y esto solo se puede contrarrestar con

estrategias de apoyo emocional.
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De la misma forma Farfan (2019) desarrolla la dimension de baja realizacion
personal, es cuando un individuo se proyecta en base a planes y estrategias para
lograr objetivos, dentro del proyecto personal y organizacional e involucra
obstaculos, fracasos, sensaciones de autonomia y de autodependencia, esta
sensacion de autorrealizacidn aprecia el aprendizaje, la autocritica y la experiencia,
en base a ello encontramos un equilibrio relativo entre la vida personal y profesional.
Vale decir, que la eficacia profesional garantiza la existencia y aprecio a la imagen
personal y de los demas, asimismo Maslow resalta que de las necesidades no
satisfechas orientan nuestra conducta que pueden ser negativas y viceversa.
Porque de no lograr la plenitud, las consecuencias podrian afectar a la percepcion
y actitud de los trabajadores frente a la organizacién, asi también en la productividad
individual y colectiva de la empresa.

lIl. METODOLOGIA

El marco metodoldgico es una herramienta que nos permite organizar, las etapas y
procesos para alcanzar los resultados, a través de la descripcion, analisis y
valoracion de los instrumentos y estrategias, las cuales guardan relacion con el
meétodo de las variables del presente estudio, por tanto, determinan los resultados

planteados. (Bisquerra, 2022).

3.1 Tipo y disefio de la investigacion.

3.1.1. Tipo de investigacion. El trabajo posee un tipo de investigacion aplicada,
porque se basa en lo sefialado por Lozada (2018). Quien sostiene que este tipo
de estudio genera conocimientos con aplicacion directa en un corto o mediano
plazo, ademas trae consigo un valor agregado porque se utiliza los conocimientos
de la investigacion basica, por ultimo, tiene un impacto directo en la vida de la

sociedad y en el sector productivo.

3.1.2. Disefio de investigacion. El estudio presenta un disefio correlacional —
transversal, puesto que se realizara comparacion de determinadas situaciones
vinculadas a las variables, por su parte, la recopilacion de los datos se ejecutara

en un espacio y tiempo especifico. (Avila et al. 2019).
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Por otra parte, tiene un enfoque cuantitativo, por tratarse de un estudio que
tendr& por finalidad; medir, describir, explicar las causa y predicciones de los fututos
eventos relacionados con las variables, asimismo fundamentara los resultados a
partir de un andlisis estadistico o cuantificado. (Inacio, 2019). En consecuencia, se
establece el método hipotético — deductivo, puesto que partira de una hipétesis para
luego mediante la deduccién llegar a la conclusion. (Sanchez, 2019). Asimismo,
posee un nivel correlacional, porque la finalidad del estudio es relacionar dos
variables, en consecuencia, se aplicardn procesos estadisticos para inferir los

resultados a toda la poblacion. (Galarza, 2020).

Esquematicamente se presenta de la siguiente forma.

Donde:
Vi

M: Los trabajadores J !

Ll

R
V1: Esirés laboral —\TI
V2: Desempefio laboral ™z ]

R: Relacion enfre variables
Figura 1: Esquema de Diseno

comelacional. Escobar y Bilbao

(2020}

El grafico de las variables de un disefio correlacional, es una sintesis que indica en
primer lugar; la finalidad del estudio, en segundo lugar; el proceder del trabajo y
finalmente determinar el grado de relacion de la V1 y V2, esto en funcién a las

personas que laboran en el area comercial de la empresa.
3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1. V1: Estrés laboral.

e Definicion conceptual. Uno de los conceptos sostiene que el estrés es
producto de la integracion de tres componentes; el biolégico, psicolégico
y social, en ese sentido se incorpora cofactores que estan vinculados a

los roles sociales, como la complejidad del trabajo, sobrecarga laboral,
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conflicto de roles y agotamiento emocional, los cuales son negativos para
la salud de las personas. Sierra et al. (2003). Por otro lado, reforzamos
el concepto anterior al sostener que no solo los cambios orgénicos,
producto de la enfermedad causan el estrés, sino también los factores de
caracter social y situaciones que requiere procesos de adaptacion.
Sanchez, J. (2010), Asimismo, se cataloga al estrés laboral, como un
problema de salud ocupacional o el Sindrome de Adaptacion con sus tres
etapas: alarma, resistencia y agotamiento (Patlan, 2019).

Definicién operacional. Las diferentes dimensiones del estrés se hallan
en los factores internos y externos de las cuales podemos mencionar
tres: agotamiento emocional, despersonalizacién, baja realizacién
personal. (Hernandez et al. 1997).

Indicadores. Los indicadores son: Desgaste, fatiga, perdida de energia,
Frialdad Emocional, clima laboral y capacidad bajo presion. (Hernandez
et al. 1997).

Escala de medicion. Ordinal por ser una escala cuantitativa, ademas
porque nos permitird categorizar en orden los niveles. (Hernandez et al.
1997).

3.2.2. V1: desempefio laboral.

Definicion conceptual. El desemperio laboral son aquellas acciones 'y
conductas realizadas por los empleados, con lo cual se pretende lograr
los objetivos de la organizacion. Cuello et al. (2020). En esa misma
linea sefialamos al desempefio laboral, como las conductas que emplea
0 expresa el colaborador para alcanzar los objetivos encomendados, a
través de estrategias estructuradas, con el propésito de obtener el
rendimiento de cada trabajador. (Chavez, 2017). Finalmente, el
desempefio posee algunas cualidades que se destacan como las
habilidades, destrezas y entre otros, los cuales tienen influencia directa
en el rendimiento y ademas vincula a las organizaciones con la

naturaleza del trabajo. (Soto, 2019).
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e Definicion operacional. Las dimensiones se hallan en los factores que
tiene el desempefio laboral, en este estudio se consideran cuatro:
Desempefio en la tarea, Desempefo contextual y desempefio laboral
contraproducente. (Geraldo, 2022).

e Indicadores. Los indicadores de las dimensiones de desempefio
laboral son: conocimiento del trabajo, capacidad en la realizacion del
trabajo, relacion de grupo en trabajo, compromiso. (Geraldo, 2022).

e Escala de medicion. Ordinal, puesto que nos permite categorizar en
niveles ademas es una escala cuantitativa. (Hernandez et al. 1997).

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién. De acuerdo a Condori (2020), son todos los elementos a las que
se puede tener acceso o también se considera como unidad de analisis que estan
dentro del ambito de estudio. Por lo tanto, la poblacion considerada para el
presente estudio sera 115 colaboradores del area comercial de la empresa

agropecuaria privada de Ayacucho.

e Criterio de inclusion. Se tienen en cuenta las caracteristicas, sean estas
clinicas, geograficas, temporales de los individuos que conforman la poblacién.
(Avila, 2016). En consecuencia, las personas que laboran en el sector
comercial de la empresa agropecuaria privada de Ayacucho, quienes a partir
de un consentimiento informado no aluden ninguna inconveniencia para
responder el cuestionario.

e Criterio de exclusiéon. Son las diferentes posiciones y perspectivas de los
individuos que puede interferir o distorsionar la calidad de los datos y
resultados. (Avila, 2016). Por consiguiente, los trabajadores del sector
comercial de la empresa agropecuaria privada de Ayacucho que no acepten
desarrollar el cuestionario o que pertenezcan a otras areas no comerciales.

3.3.2. Muestra. Son los elementos que poseen representatividad de la poblacion

por tener las mismas caracteristicas. Condori (2020). Por otro lado, una muestra
se considera como un subconjunto de la poblacién que nos interesa, de quienes

se recogeran la informacién y, los resultados se podran generalizar a toda la
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poblacion. (Hernandez, 2020). Es asi, que de acuerdo a la formula estadistica
de muestreo probabilistico, la muestra serd de 89 trabajadores de éarea
comercial de la empresa agropecuaria privada de Ayacucho. Para respaldo de
ello se presenta la formula planteada por (Murray, 2005).

n = tamafio de [a muestra.

16 N ) )
i (N 1) ZE : N = tamafio de la poblacion (115).
e \N-1)+
0 0 = desviacién estandar de la poblacién (0.5).
n= 89 Z = niveles de confianza (1.96).

& = limite de error muestral admisible (0.5)

Fuente: Murray y Larry (2005).

3.3.3. Muestreo. Mediante la técnica de muestreo probabilistico, se pretende
otorgar la misma posibilidad a cada integrante de la poblacion para formar parte
de la muestra del presente estudio, mediante una seleccion al azar. (Otze,
2022).

Es decir que cada trabajador, posee una independencia de probabilidad al resto
de los sujetos de la poblacion, en ese sentido, el presente trabajo de
investigacion manejara una muestra de 89 elementos, mediate el muestreo
probabilistico de aleatoria simple. Respecto a la unidad de analisis, Hernandez
(2020) considera como el sujeto de la cual se obtendra la informacién confiable.
Para este caso, son las personas que laboran en el area de ventas y atencion

al cliente de la empresa agropecuaria privada de Ayacucho.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el trabajo se utilizara la técnica de la encuesta, recurso fundamental que se

empleard para el registro de datos respecto a las variables contenidas en el estudio,

gue tiene una naturaleza social (Hernandez, 2020). Por lo tanto, permitird extraer

respuestas concretas de los trabajadores para poder medirlos. Su instrumento es el

cuestionario.
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Instrumentos.

Es un recurso que se emplea para la recoleccién y registro de los datos relacionados
con las variables contenidas en el estudio, este instrumento debe ser lo mas eficaz
posible para garantizar una informacion que refleje la realidad de las variables, caso
contrario la medicion sera sesgada o deficiente. (Hernandez, 2020). Por tal razén,
la herramienta que se utilizara en la recopilacion de datos fueron los cuestionarios,
el cual comprende un conjunto de interrogantes en forma de proposiciones y con
alternativas que el encuestado debe responder. Cabe recalcar que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, todas representan un resultado que sera
aplicado a la poblacién. (Hurtado, 2000).

a. Inventario de burnout de Maslach (MBI)

Para medir el estrés laboral se utilizar4 el instrumento de Inventario de
burnout de Maslach (MBI), este instrumento fue elaborado inicialmente por Maslach
y Jackson en el afio 1981, y se encontré integrado por un total de 22 items, divididos
en 3 dimensiones, que son: el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
baja realizacion personal.

Para el contexto peruano este instrumento fue modificado, adaptado y
validado por Oyola (2021), involucrando también un total de 22 items en forma de
afirmaciones. La validacion de este instrumento se realizo mediante el método de
analisis factorial exploratorio, de donde se extrajo tres factores con alta
concordancia con el modelo tedrico; es decir, estos factores explican el 50,58% de
la varianza total. También se utilizo el indice de Kaiser Meyer Olkim (KMO) que
indica que existe un el grado de Inter correlacion de las variables.

Respecto a la confiabilidad, el instrumento fue evaluado mediante el
estadistico Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0,908 (IC 95%: 0,902 — 0,913). Cabe
mencionar que, la dimensidén agotamiento emocional presenta un coeficiente de
0,897; la dimension despersonalizacion de 0,769; mientras que la dimension baja
realizacion personal en el trabajo presenta un coeficiente igual a 0,722.

Para el contexto del estudio, este instrumento pas6 también por el proceso
de validacioén y confiabilidad. La validacion se realizd6 mediante el juicio de expertos,

a continuacioén, se muestra la informacion:

pag. 26



Tabla 1: Juicio de Expertos: estrés laboral.

Jueces Grado académico viabilidad
Galvez Molina Jorge Antonio Magister Aplicable
Ore Gutiérrez Eusterio Magister Aplicable
Arce Gonzales Elias Magister Aplicable

Fuente: elaboracion propia.
Y la confiabilidad se determin6 mediante el estadistico Alpha de Cronbach, y se
alcanz6 una fiabilidad de 0.87, ello de una muestra piloto de 15 participantes.

Tabla 2:

coeficiente alfa de Cronbach de estrés laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° items
0.87 22
Fuente: elaboracion propia en programa Excel.

b. Escala de desempeiio Individual, basado en el modelo de Koopmans

Para medir el desempefio laboral se aplicé el instrumento basado en el
modelo de Koopmans, denominado “Individual Work Performance Questionnaire”
fue elaborada originalmente por Koopmans et al., en el afio 2014; en el cual
establecidé 3 dimensiones (siendo el desempefio de tarea, desempefio contextual y
desempefio contraproducente), después de un arduo trabajo de revision tedrica del
constructo. Posterior a ello se realizé una adaptacion a la version espafiola, ello a
cargo de Ramos-Villagrasa et al., en el 2019. Las opciones de respuesta tienen una
tipologia Likert, siendo: raramente, algunas veces, regularmente, a menudo y
siempre.

Para el ambito nacional, este instrumento fue adaptado Geraldo (2022), en la
cual también se integré un total de 14 items, de acuerdo a 3 dimensiones y 4
indicadores. Este instrumento cuenta con adecuadas propiedades psicométricas

gue permiten recoger la informacién de forma clara, fiable y acorde con la unidad
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de estudio en colaboradores del contexto peruano. Su proceso de confiabilidad se
evidencié mediante estadisticos, en donde se encontr6 un alfa de Cronbach y
McDonald (w) superiores a 0.8 en los factores desempefo de tarea, contextual y
contraproducente.

Para el ambito local, el instrumento pas6 también por el proceso de validacion
y confiabilidad. La validacion se realiz0 mediante el juicio de expertos, a

continuacion, se muestra la informacion:

Tabla 2: Juicio de Expertos: desempefio laboral

Jueces Grado académico viabilidad
Galvez Molina Jorge Antonio Magister Aplicable
Ore Gutiérrez Eusterio Magister Aplicable
Arce Gonzales Elias Magister Aplicable

Fuente: elaboracion propia.

la confiabilidad se determiné mediante el estadistico Alpha de Cronbach, y se
alcanzo6 una fiabilidad de 0.87, ello de una muestra piloto de 15 participantes. De
esta manera se pudo demostrar que el instrumento es apto para la aplicacion en la
muestra y garantiza la generacion de optimos resultados.

Tabla 5:
coeficiente alfa de Cronbach de desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° items

0.87 14
Fuente: elaboracion propia en programa Excel.

Ddnde:
K 9 K = Numero de items en la escala.
K _ Zi—l U}f o¥i = Varianza del item.
I
a= [ o ) o?X = Varianza de las presiones
K - 1 ﬂ“&' observadas de los individuos.

a = alfa de Cronbach |

Fuente: Lee J. Cronbach (1951)
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BAREMOS

Dl:. D2: D3.: Ba!? V1: Estrés
Agotamiento N realizacion
; Despersonalizacion laboral
emocional personal
BAJO 9-28 5-16 8-24 22-69
MEDIO 29-36 17-21 25-31 70-87
ALTO 37-63 22-35 32-56 88-154
Fuente: MBI, adaptado por Oyola (2021)
DL o D2: Desempefio D3: Desempefio V2 o
Desempefio Desempefio
contextual contraproducente
de tarea laboral
BAJO 4-9 6-14 4-9 14-33
MEDIO 10-14 15-22 10-14 34-52
ALTO 15-20 23-30 15-20 53-70

Fuente: Modelo de Koopmans, adaptado por Geraldo (2022)

3.5 Procedimientos.

Para realizar el siguiente proyecto de investigacion se acudié a diversas fuentes,
priorizando articulos o investigaciones de los ultimos 5 afios, tanto a nivel global
como nacional, todo ello con la finalidad de otorgar énfasis a los objetivos
planteados en el estudio, asimismo establecer las dimensiones de cada variable
para finalmente definir los instrumentos para la obtencion de datos. Para este ultimo
se acudio a diversas fuentes y autores para priorizar la herramienta que se ajuste a
la realidad del estudio, previa solicitud de autorizacion para el uso de los
instrumentos se empezd a validar con la participacion de expertos que evaluaron
detalladamente los cuestionarios para luego emitir un juicio de valor que califica
como aplicables, ya que garantiza la medicion de las dimensiones e items, asimismo
su claridad y pertinencia. Por otro lado, para medir y garantizar que los instrumentos
son confiables se realiz6 la prueba piloto, con la autorizacién y participacion de las
personas que laboran en el area de ventas y atencion al cliente de la empresa

Agropecuaria, dichos resultados se procesaron en una tabla de Excel, para luego
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precisar la confiabilidad de las herramientas mediante la formula estadistica de Alfa
de Cronbach el cual arroja un resultado de excelente.

Mas adelante, para el recojo de datos se procedera a solicitar de manera formal
y con el formato que maneja la universidad, para asi realizar la encuesta a tola
muestra total del estudio, esto previo consentimiento informado de los participantes,
por ultimo, toda la informacion recogida se pasara mediante el procesador en Excel
y SPSS Stadistics version 26 con el fin de lograr los resultados, finalmente dichos
resultados se describirdn y analizaran en funcion a los objetivos e hipétesis

planteados. (ver anexo 05)

3.6 Método de analisis de datos

El plan o método de observacion es un proceso donde se evalla y examina los
datos, las cuales determinan si los resultados responden a la hipétesis planteado,
es decir describe como se trata la informacion, porque el tipo de analisis que se
realiza incide en la relevancia y la calidad de informacion obtenida. (Sampieri,
2018). En respuesta a ello la recopilacion de los resultados se realizd de forma
sistematica y ordenada tanto para estrés como para el desemperio laboral, mediante

la hoja de calculo Excel. (ver anexo 0).

De tal forma que, la informacion sera procesada y tabulada en el software SPSS
version 26, este sistema permite procesar todos los datos de manera sencilla y
eficaz, para obtener un resultado estadistico en base de gréficos y tablas, ademas
el software realiza un proceso de descripcion estadistico no paramétrica, esto en
funcién a los objetivos establecidos que es determinar la correlacion de ambas
variables, bajo un criterio de escala ordinal, a través de la estadistica inferencial.
(Mayorga et al. 2021).

3.7 Aspectos éticos

La ética en la investigacién cientifica describe la conducta humana desde una
perspectiva de diferenciar lo correcto de lo incorrecto, esta practica de conducta

ética involucra aspectos de la vida cotidiana y actividades de desarrollo intelectual
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como los trabajos de investigacion, tesis, etc., en ese sentido es fundamental actuar
dentro del marco del respeto de la autoria. (Gagfay et al. 2020).

En consecuencia, en el presente trabajo de investigacion la autoria intelectual
ha sido respetada en su integridad, por lo tanto, la recopilacion de conceptos,
estudios, articulos, etc., se consignaron bajo los pardmetros de referencia APA 7ma
edicion. De la misma forma, se trabajé dentro del marco ético de la universidad
donde en su articulo 7 sefala que todo estudio de investigacion que involucre seres
humanos requiere contar con el consentimiento informado y la confidencialidad de

la misma, para ello se realizé los permisos correspondientes.

IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva.

Las estadisticas descriptivas, comprende todo el proceso de analisis objetivo de
los resultados de los datos recopilados de una muestra, a través de tablas y
graficos, dentro de ello se manejan sumas, promedios y desviaciones que
permiten llegar a conclusiones y observaciones. (Serigos, 2022).

Es asi, que se llevd a ejecutar los instrumentos para ambas variables del
estudio: estrés y desempefio laboral, con una muestra de 89 participantes de una
empresa Agropecuaria, en consecuencia, se presenta a continuacion los resultados
obtenidos.

Tabla 6
Frecuencia de estrés laboral en trabajadores en una empresa Agropecuaria —
Ayacucho, 2023.

Variable estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 29.21 %
Medio 42 47.19 %
Alto 21 23.60 %
Total 89 100.0 %

Nota: Datos procesados en SPSS V. 26
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La tabla 6 nos muestra que, de los trabajadores encuestados de una empresa
Agropecuaria en Ayacucho, el 23.60% presenta un nivel alto de estrés laboral, que
representa 21 trabajadores, asimismo el 47.19% presentan un nivel medio, que
representa 42 trabajadores y el 29.21% presenta un nivel bajo de estrés laboral que
representa 26 trabajadores. Estos resultados se encontrarian explicados por el
hecho de que la mayoria de los trabajadores presentaria agotamiento emocional,

despersonalizacion y consideracion deficiente su realizacion personal.

Tabla 7
Frecuencia de estrés laboral en la dimensién de agotamiento emocional en
trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho, 2023.

Dimension agotamiento emocional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 47 52.81 %
Medio 24 26.97 %
Alto 18 20.22 %
Total 89 100.0 %

La tabla 7 nos muestra que, de los trabajadores encuestados de una empresa
agropecuaria en Ayacucho, el 20.22% presenta un nivel alto de agotamiento
emocional, que representa 18 trabajadores, en el 26.97% se presenta un nivel
medio con 24 trabajadores y el 52.81% presenta un nivel bajo de agotamiento
emocional, que alcanza a 47 trabajadores. Este resultado se encontraria explicado
por el hecho de que los trabajadores solo una o pocas veces al mes terminarian su
jornada laboral muy agotados, se mostrarian cansados de trabajar, considerarian
gue el trabajo les genera un desgaste y considerarian que pasan el mayor tiempo

de su vida en su trabajo.
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Tabla 8

Frecuencia de estrés laboral en la dimension de despersonalizacion en

trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho.

Dimensién despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 30.34 %
Medio 51 57.30 %
Alto 11 12.36 %
Total 89 100.0 %

La tabla 8 muestra de que del 100% de los trabajadores encuestados de una

empresa agropecuaria en Ayacucho, el 12.36% presentan un nivel alto de

despersonalizacion, que representa 11 trabajadores, asimismo el 57.30% un nivel

medio que representa 51 trabajadores y el 30.34% presenta un nivel bajo que

alcanza 27 trabajadores. Ello se explicaria por el hecho de que los trabajadores

considerarian que se han ido volviendo duras con las personas a causa de su

trabajo, y también que algunas veces no le importaria la situacion de las personas

gue le rodea, debido a la presion laboral que presentan.

Tabla 9

Frecuencia de estrés laboral en la dimensién de realizacion personal en

trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho.

Dimension realizacion personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 16.85 %
Medio 47 52.81 %
Alto 27 30.34 %
Total 89 100.0 %
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La tabla 9 nos muestra que, del total de los trabajadores encuestados en una
empresa agropecuaria en Ayacucho, el 30.34% considera alto a su realizacion
personal, que representa 27 trabajadores por otro lado el 52.81% tiene una
realizacion personal media alcanzando 47 trabajadores y el 16.85% considera como
baja, que representa 15 trabajadores. Estos resultados se explicarian por el hecho
de que muchos de los trabajadores considerarian al menos una vez a la semana
gue su trabajo es muy importante, se sienten estimulados por sus labores que
realizan y consideran que pueden crear facilmente un clima laboral éptimo.

Tabla 10

Frecuencia de desempefio laboral en trabajadores en una empresa Agropecuaria
— Ayacucho 2023.

Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.62 %
Medio 27 30.34 %
Alto 57 64.04 %
Total 89 100.0 %

La tabla 10 nos muestra que, del total de los trabajadores encuestados en una
empresa agropecuaria en Ayacucho, el 64.04% muestran un alto desempefio
laboral que representa 57 trabajadores asimismo el 30.34% presentan un nivel
medio que alcanza 27 trabajadores, finalmente el 5.62% presenta un bajo
desempeifio laboral que representa 5 trabajadores. Este resultado se deberia a que
los trabajadores evidenciaron un nivel alto y medio en el desempefio de tareas, en

Su contexto y en aspectos contraproducentes.
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Tablall
Frecuencia de desempefio laboral en la dimension desempefio de tarea en
trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho 2023.

Dimensién desempefio de tarea

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 6.74 %
Medio 21 23.60 %
Alto 62 69.76 %
Total 89 100.0 %

En la tabla 11 observamos que, del total de trabajadores encuestados, el 69.76 %
alcanzan un alto desempefio de tarea que representa 62 trabajadores asimismo el
23.60 % presentan un nivel medio que alcanza 21 trabajadores, finalmente el 6.74
% presenta un bajo desempefio de tarea, que representa 6 trabajadores. En ese
sentido, se puede decir que una mayor proporcién de trabajadores posee un alto
desempefio de tarea, ello se evidenciaria debido a que la mayoria a veces y casi
siempre organizaria su trabajo para poderlo acabar a tiempo, tienen la capacidad
de establecer prioridades, son eficientes en el desarrollo de sus labores y gestionan
Optimamente su tiempo.

Tabla 12

Frecuencia de desempefio laboral en la dimension desempefio contextual en
trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho.

Dimension desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.62 %
Medio 30 33.71 %
Alto 54 60.67 %
Total 89 100.0 %
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En la tabla 12 se puede observar que el 60.67% alcanzan un alto desempeifio
contextual, que representa 54 trabajadores, asimismo el 33.71% alcanzan nivel
medio con 30 trabajadores, finalmente 5 trabajadores que representa el 5.62%
presentan un bajo desempeiio contextual. En ese sentido, se puede decir que una
mayor proporcion de trabajadores posee un alto desempefio contextual, el cual seria
explicado por el hecho de que la mayoria de los colaboradores a veces y casi
siempre buscan asumir nuevos retos, buscan estar actualizados referente a
aspectos de su puesto laboral, han asumido nuevas responsabilidades y casi
siempre participa en reuniones y consultas del trabajo.

Tabla 13

Frecuencia de desempefio laboral en la dimensién desempefio contraproducente
en trabajadores en una empresa  Agropecuaria —  Ayacucho.

Dimension desempeiio contraproducente

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.62 %
Medio 25 28.09 %
Alto 59 66.29 %
Total 89 100.0 %

En la tabla 13 se puede observar que el 66.29% presenta un nivel alto desempefio
contraproducente que representa 59 trabajadores, asimismo el 28.09% un nivel
medio con 25 trabajadores y el 5.62% presenta un bajo desempefio
contraproducente que representa 5 trabajadores. En ese sentido, se puede decir
gue una mayor proporcibn de trabajadores posee un alto desempefio
contraproducente, el cual seria explicado por el hecho de que la mayoria de los
colaboradores a veces y casi siempre habla con sus compafieros referente a los

aspectos negativos del trabajo.
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4.2. Prueba de normalidad

El analisis de la normalidad parte de las siguientes hipotesis:
Ho: Existe una distribucién normal de los datos.

Hi: No existe una distribucién normal de los datos.

Tabla 14

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Agotamiento emocional 0.146 89 0.000
Despersonalizacion 0.151 89 0.000
Baja realizacion personal  0.177 89 0.000
Estrés 0.157 89 0.000
Desempefio laboral 0.225 89 0.000

*p <0.05. prueba de Kolmogorov — Smirnov

Teniendo en consideracion el tamafio de la muestra (n>50), se empled la prueba
estadistica Kolmogorov-Smirnov, la misma que dio al evidenciar valor sig. Inferiores
al 5% (nivel de significancia), brindé suficiente criterio para poder efectuar el rechazo
de la hipotesis nula y dar aceptacion a la hipétesis alterna, el cual sefiala que no
existe una distribucion normal en la distribucion de los datos. Por dicha razon resultd
prudente hacer uso de una prueba no paramétrica, siendo en este caso la prueba

de correlaciéon Rho de Spearman.

4.3. Estadisticainferencial.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral

en trabajadores en una empresa agropecuaria— Ayacucho, 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral en

trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023.
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Tabla 15
Prueba de correlacion entre estrés y desempefio laboral

Estrés Desempefio
laboral
Coeficiente de .
correlacion 1.000 -345
Estrés Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 89 89
Spearman i
Coef|C|e_n,te de - 345" 1.000
. correlacién
Desemperio
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 89 89

*p <0.05. correlacion entre estrés y desempefio laboral.

Las evidencias que se muestran en la tabla 15 permitieron conocer la evidencia de

una conexion de tipo significativa entre el nivel de estrés y desempeiio laboral en

trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023. Puesto que el valor

sig. (bilateral) equivalente a 0.001 resultd inferior al nivel de significancia de 5%

(0.05), brindando criterio estadistico suficiente para dar rechazo a la hipotesis nula

y dar aceptacion a la hipoétesis planteada por el investigador. Asimismo, por medio

del valor de coeficiente de correlacion Rho= -0.345 se determind que el vinculo

existente es inverso y de nivel bajo, razén por la cual se puede manifestar que, de

buscar estrategias y mecanismos que conduzcan a reduccion del estrés, ello

contribuira a que los colaboradores de esta empresa muestren un mejor desempefio

laboral.
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4.3.1. Contraste de la hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe una correlacion negativa entre el agotamiento emocional y el

desempefio en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023

Hi: Existe una correlacién negativa entre el agotamiento emocional y el desempefio

en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023

Tabla 16

Prueba de correlacion entre agotamiento emocional y desempefio laboral

Agotamiento Desempeiio
emocional laboral

Coef|C|e_n'te de 1.000 _ 321"
. correlacion
Agotamiento
emocional  Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N 89 89
Spearman A
Coeﬂmente de - 321" 1.000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 89 89

*p <0.05. correlacion entre agotamiento emocional y desempefio laboral

Los resultados que se observan en la tabla 16 permitieron conocer la existencia de
una conexion de tipo significativa entre el agotamiento emocional y el desempefio
laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023. Dado que
el valor sig. (bilateral) igual a 0.002 resulto inferior al nivel de significancia de 5%
(0.05), brindando criterio estadistico suficiente para dar rechazo a la hipotesis nula
y dar aceptacion a la hipétesis planteada por el investigador. Asimismo, por medio
del valor de coeficiente de correlacion Rho= -0.321 se determind que el vinculo
existente es inverso y de nivel bajo, razén por la cual se puede manifestar que, de
buscar estrategias y mecanismos que conduzcan a reduccién del agotamiento
mental de los colaboradores, ello contribuira a que demuestren un mejor

desempeiio laboral en la empresa.
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4.3.2. Contraste de la hipo6tesis especifica 2

Ho: No existe una correlacion negativa entre la despersonalizacion y desempefio

laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023

Hi: Existe una correlacion negativa entre la despersonalizacién y desempefio

laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023

Tabla 17.

Prueba de correlacion entre despersonalizacion y desemperio laboral

Despersonalizacion g Ezt;:;rlwpeno
Coeficiente
de 1.000 -,365"
correlacion
Despersonalizacion Sj
g. 0.000
(bilateral)
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente
de -,365" 1.000
correlacion
Desempefio laboral Sj
9. 0.000
(bilateral)
N 89 89

*p <0.05. correlacion entre despersonalizacion y desemperio laboral.

Las evidencias que se muestran en la tabla 17 permitieron conocer la evidencia que
indica una relacion de tipo significativa entre la despersonalizacion y el desempefio
laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023. Esto
debido a que el valor sig. (bilateral) igual a 0.000 result6 inferior al nivel de
significancia de 5% (0.05), brindando criterio estadistico suficiente para dar rechazo
a la hipotesis nula y dar aceptacion a la hipétesis planteada por el investigador.
Asimismo, por medio del valor de coeficiente de correlacion Rho= -0.365 se
determind que el vinculo existente es inverso y de nivel bajo, razon por la cual se

puede manifestar que, de buscar estrategias y mecanismos que conduzcan a
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reduccién de la despersonalizacién de los colaboradores en el ambito laboral, ello
contribuira a que demuestren un mejor desempefio y rendimiento en sus funciones

y actividades.
4.3.3. Contraste de la hip6tesis especifica 3

Ho: No existe una correlacion negativa entre la realizacion personal y desempefio

laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023.

Hi: Existe una correlaciébn negativa entre la realizacion personal y desempefio

laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023.

Tabla 18.

Prueba de correlacion entre realizacion personal y desempefio laboral

Realizacion Desempefio

personal laboral
Coeﬂmente de 1.000 - 341"
.., correlacion
Realizacion
personal Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 89 89
Spearman i~
Coeﬂmente de 341" 1.000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 89 89

*p <0.05. correlacion entre realizacion personal y desempefio laboral.

Las evidencias que se muestran en la tabla 18 permitieron conocer la existencia de
una conexion de tipo significativa entre la realizacion personal y el desempefio
laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria — Ayacucho, 2023. Puesto
gue el valor sig. (bilateral) igual a 0.001 result6 inferior al nivel de significancia de
5% (0.05), brindando criterio estadistico suficiente para dar rechazo a la hipotesis
nula y dar aceptacion a la hipoétesis planteada por el investigador. Asimismo, por
medio del valor de coeficiente de correlacibn Rho= -0.341 se determin6 que el

vinculo existente es inverso o negativo y de nivel bajo, razon por la cual se puede
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manifestar que, de buscar mecanismos que conduzcan a reduccion de la percepcion
de la baja realizacion personal de los colaboradores en el ambito laboral, ello
contribuira a que demuestren un mejor desempefio y rendimiento en sus funciones

y actividades.

V. DISCUSION

Los resultados hallados en el presente estudio determinan que existe una relacion
entre el estrés y desempefio laboral. El coeficiente Rho Spearman entre ambas
variables es de -0.345, el cual evidencia una relacion inversa y de nivel bajo,
asimismo, el valor significancia equivale a 0.001, considerandose estadisticamente
significativa. Este resultado guarda concordancia con lo hallado por Cayetano
(2022). Quien en su trabajo de investigacion llegd a concluir de acuerdo a la
correlacion de Rho Spearman de -0.982 y con un valor de p = 0.00, lo que expresa
gue las variables estrés y desempefio laboral guardan una relacion inversa y
elevada, vale decir que un buen manejo y control de los niveles de estrés se refleja
en el rendimiento positivo del colaborador, ademas de un clima laboral favorable y
viceversa.

Por consiguiente, este resultado se apoya en la teoria de Quirce (1976). Quien
sostiene que el organismo se caracteriza por reaccionar a estimulos externos,
produciendo un desequilibrio homeostatico manifestandose mediante el choque,
resistencia y exhausto. Desde un enfoque social laboral Lazarus y Folkman (1984)
argumenta que el estrés es el resultado de un desequilibrio entre lo que ofrece el
individuo en el trabajo y lo que recibe a cambio, de persistir este desequilibrio
dafarian la integridad del individuo, por consiguiente, la capacidad de desempefio
eficiente en el ambiente laboral. Por otra parte, la teoria administrativa de
Chiavenato (2016) argumenta al desempefio como una actividad que esta en
permanente evaluacion, esto en funcidén al costo beneficio de la organizacién, a
través de ello podemos garantizar medir la competitividad corporativa y el desarrollo

econdmico.
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Esto quiere decir, que los factores estresantes recurrentes sean internas o del
entorno, afectan la estabilidad emocional y fisica de los trabajadores, por tal razén,
las evidencias del presente trabajo reafirman lo mencionado por los autores, y es
gue mientras exista dentro de las organizaciones o empresas condiciones que
causen niveles de estrés elevado en los trabajadores, el nivel competitivo y
rendimiento de los mismos se vera afectado de manera directa y de forma negativa;

produciendo pérdidas econdmicas en la empresa agropecuaria de Ayacucho.

Respecto a la dimensiéon de agotamiento emocional y su concordancia con el
desempefio laboral, se evidencié un resultado de un valor de coeficiente de
correlacion de Spearman Rho= -0.321 con lo cual se determind que el vinculo
existente es inverso y de nivel bajo. Un 52.8% de los colaboradores indican un
agotamiento emocional bajo; sin embargo, un 20% aseguran sentir un agotamiento
emocional alto. Esto guarda relacion con los resultados Rios (2017). Quien en su
trabajo de investigacion agotamiento emocional y rendimiento laboral en la sociedad
aduanera, concluyendo que existe una evidencia de conexion significativa entre las
variables, pues indica que los trabajadores que atraviesan jornadas laborales de
alta exigencia mental o fisica terminan sus actividades muy agotadas, afectando la
productividad individual y colectivo, debido a que consideran que el trabajo les
genera un desgaste y sienten que pasan el mayor tiempo de su vida en su trabajo.

Asimismo concuerdan con lo planteado por Dominguez et al. (2018) quienes
concluyeron que en el ambito académico y laboral las personas que experimentan
el agotamiento emocional tienen bajo desempefio, ademas sostienen que el
desgaste de energia, de sentimiento emocional y hasta fisico, esta presente en los
diferentes ambientes laborares, afectando particularmente aquellas con interaccion
permanente y saturada, de no controlarse a tiempo puede producir casos de
ansiedad, autoestima baja, depresion u otros problemas de causa emocional, es
mas consideran al agotamiento emocional como eje central del estrés. Ante ello,
las organizaciones deben enfocar y orientar estrategias y mecanismos que
conduzcan a la reduccion y prevencion del agotamiento mental de los

colaboradores, porque un colaborador que mantiene una estabilidad emocional
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ajustado a la actividad que realiza garantiza una mejor calidad de vida, ello

contribuira a que demuestren un mejor desemperio laboral en la empresa

En cuanto a la correlacion entre despersonalizacion, y el desempenio laboral en
trabajadores en una empresa agropecuaria de Ayacucho, se concluy6 por medio
del valor de coeficiente de correlacion de Spearman Rho= -0.365 un vinculo inverso
y de nivel bajo entre la despersonalizacién y el rendimiento, este resultado difiere
con lo hallado por Nicolas (2022) quien en su trabajo de investigacion Sindrome de
Burnout y desempenfio laboral en docentes de Institutos de Educacion Superior
evidencié un resultado correlacional de 0.365 superior a 0.05 con lo cual llegé a la
conclusion que no existe relacion significativa entre la dimension
despersonalizacion con desempefio laboral, es decir que el individuo que mantiene
una conexion de si mismo y es consciente de sus procesos mentales y de su ambito
corporal, crea un vinculo de pertenencia con su centro laboral y la organizacion.
Sin embargo los resultados del presente investigacion se avalan en los estudios
de Marsollier (2013), quien sostiene que el individuo con despersonalizacion esta
presente pero ausente a la vez en su centro de trabajo, solo esta para cumplir y
escapar cuando se siente desbordado por alguna circunstancia, se puede
evidenciar cuando el individuo muestra trastornos de apatia y falta de atencion, lo
gue conlleva a separarse emocionalmente de la realidad que le impide enfrentar los
problemas, por otra parte mencionan que las personas adoptan estrategias
negativas frente a las tareas y a los demas, esto provoca la disminucion del valor
personal, laboral y organizacional.
En tal sentido es pertinente establecer estrategias que involucre a la buena
comunicacion entre los colaboradores para poder incorporar al individuo consigo
mismo y su entorno, porque mientras los trabajadores experimentes ambientes
inadecuados, presiones y actividades sin propésito productivo se creara un espacio
de desorden emocional y bajo rendimiento, estos mecanismos deben estar

orientados a reduccion de la despersonalizacidon de los colaboradores en el ambito
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laboral, ello contribuird a que demuestren un mejor desempefio y rendimiento en

sus funciones y actividades.

Por otra parte, al determinar la relacion entre realizacion personal y el desempefio
laboral se hall6 que existe vinculo inverso o negativo y de nivel bajo, porque el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de -0.341, este resultado permite
conocer la evidencia de una conexion de tipo significativa entre la realizacion
personal y el desempefio laboral, pero esto difiere de alguna manera con Caballero
et al. (2021), quien concluy6 a través del coeficiente de correlacion de 0.173, es
decir una correlacion positiva muy débil, por lo tanto, a mayor grado de realizacién
personal serd mayor el desempefio laboral, esto quiere decir que los individuos con
claros objetivos personales y profesionales encuentran mayor motivacion para
desempeiiar de manera eficiente las actividades en su ambiente laboral, caso
contrario sucede con las personas que consideran su trabajo como poco importante
o crean un clima desfavorable.

Por otro lado la evidencia del presente estudio encuentra concordancia con los
resultados de Farfan (2019) quien a través de su estudio sostiene que la realizacion
personal, es cuando un individuo se proyecta en base a planes y estrategias para
lograr objetivos, dentro del proyecto personal y organizacional, en base a ello
encuentra un equilibrio relativo entre la vida personal y profesional, es decir, que la
eficacia profesional garantiza la existencia y aprecio a la imagen personal y de los
demas, porque de no lograr la plenitud, las consecuencias podrian afectar a la
percepcion y actitud de los trabajadores frente a la organizacion, asi también en la
productividad individual y colectiva de la empresa. razon a ello se puede manifestar
gue se debe buscar mecanismos que conduzcan a elevar la percepcion de
realizacion personal de los colaboradores en el ambito laboral, porque de acuerdo
al argumento de los autores, las individuos que cubren todas las necesidades y
logran objetivos personales y crecimiento profesional tienen mayor garantia de
realizar un trabajo eficiente, en tal sentido las estrategias que enmarcan la
realizacion personal contribuira a que los colaboradores demuestren un mejor

desempeiio y rendimiento en sus funciones y actividades.
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Es preciso indicar que, en el desarrollo del estudio se presentaron algunas
limitaciones, principalmente relacionado con el tiempo, pues muchos de los
encuestados no disponian de tiempo suficiente para poder completar los
cuestionarios, razon por la cual tom6 un poco mas de tiempo completar la base de
datos de la muestra establecida. Asimismo, tomé mucho tiempo fijar y determinar el
instrumento mas adecuado para el presente estudio debido que son pocas las
herramientas validadas para la realidad peruana. Todo ello gener6 un poco de
desfase de tiempos en la culminacion de todo el informe de tesis. No obstante, con

todo e inconvenientes se completd satisfactoriamente el presente estudio.

VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Respecto al objetivo principal se ha determinado que existe una
evidencia clara, de que el estrés y el desempefio laboral guardan una
relacion inversa, ya que el valor significativo bilateral es menor al 0.05,
se infiere que al elevarse los niveles de estrés en los trabajadores
disminuye productividad y rendimiento laboral de los trabajadores del
area comercial en una empresa agropecuaria privada — Ayacucho,
2023.

SEGUNDA: En cuanto al primer objetivo especifico, se determiné que existe una
relacion negativa y baja entre la dimension agotamiento emocional y la
variable desempefio laboral, esto debido a que se alcanzé una
correlacién de valor negativo de -0.321, es decir conforme se eleva los
niveles de desgaste emocional o fatiga en los trabajadores disminuye el
rendimiento y la productividad.

TERCERA: En referencia al segundo especifico, se encontré que entre la dimension

despersonalizacion y la variable desempefio laboral, existe una relaciéon
negativa y baja, puesto que el coeficiente de correlacion arrojo valor

negativo de -0.365, de lo cual se deduce, que un trabajador que presta
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poca importancia de si mismo y de su entorno tiene mayor probabilidad de
incumplir responsabilidades y disminuir su rendimiento en las actividades
dentro de la empresa.

CUARTA: En relacion al especifico nUmero tres, se llega a la evidencia de que existe
una relacion negativa entre la dimension realizacion personal y la variable
desempefio laboral, puesto que al ejecutar la prueba de correlacion de
Spearman se obtuvo un valor negativo de -0.341, de ello se colige que los
trabajadores con objetivos poco claros en su desarrollo personal y
profesional tienden a realizar un trabajo deficiente y poco productivo.

VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda al Directorio de la empresa agropecuaria de Ayacucho,
a partir de los resultados obtenidos incorporar en sus reuniones el tema
de estrés laboral, de la misma forma, establecer y mantener reuniones
constantes con los trabajadores, para disminuir los niveles de estrés, es
mas, estas deben estar incorporados en el plan anual de actividades de la
empresa.

SEGUNDA: Se sugiere al Gerente general de la empresa agropecuaria incorporar
talleres o charlas de manera peridédica para los trabajadores, respecto a
los efectos que causa el estrés, asimismo en temas de desarrollo personal
y profesional para lograr que los empleados establezcan objetivos y lineas
de carrera que eleven los niveles de desempefio dentro de sus
actividades.

TERCERA: Se recomienda también al jefe del area de Recursos Humanos que a
partir de los datos obtenidos debe realizar actividades recreacionales que
mitiguen o disminuyan el agotamiento mental y fisico de los trabajadores,
ademds se sugiere inculcar una cultura organizacional y sentido de
pertenencia de los trabajadores, para lograr un desempefio optimo y

productivo.
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CUARTA: Se exhorta a los trabajadores de la empresa agropecuaria de Ayacucho,
realizar talleres dinAmicos que ayuden a crear habilidades y capacidades
para un manejo adecuado y mitigante del estrés, asimismo tomar

conciencia objetiva de las afecciones del estrés y su impacto negativo en
el rendimiento laboral.
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ANEXO 1. Tabla de operacionalizacion de variables.
Matriz de consistencia

TITULO: Estrés y desempefio laboral en Trabajadores en una Empresa Agropecuaria - Ayacucho, 2023.

AUTOR: ELMER JHONY CUBA GALINDO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢Cual es la relaciéon que existe
entre el nivel de estrés y
desempefio laboral en
trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho, 2023?

Especificas

1. ¢Cual es el nivel de
correlacion entre la agotamiento
emocional y desempefio en
trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho, 2023?

2. ¢Cual es el nivel de
correlacion entre la
despersonalizacion y
desempenio laboral en

trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho, 20237

3. ¢Cudl es el nivel de
correlacion  entre la  baja
realizacion personal y
desemperio laboral en

trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho, 2023?

General:

determinar la relacion que
existe entre el nivel de estrés
y desempeiio laboral en
trabajadores en una empresa
agropecuaria en la ciudad de
Ayacucho, 2023.

Especificas
1. determinar el nivel de
correlacién entre la

agotamiento  emocional y
desempefio en trabajadores en
una empresa agropecuaria -
Ayacucho, 2023

2. determinar el nivel de
correlacién entre la
despersonalizacion y
desempefio laboral en
trabajadores en una empresa
agropecuaria - Ayacucho,
2023

3. determinar el nivel de
correlaciébn entre la baja
realizacion personal y
desempefio laboral en
trabajadores | en una empresa
agropecuaria - Ayacucho,
2023

General:

existe relacion significativa entre el
nivel de estrés y desempefio
laboral en trabajadores en una
empresa agropecuaria — Ayacucho,
2023.

Especificas

1. existe una correlacién negativa
entre agotamiento emocional y el
desempefio en trabajadores en una
empresa agropecuaria — Ayacucho,
2023

2. existe una correlacion negativa
entre la despersonalizacion y
desempefio laboral en trabajadores
en una empresa agropecuaria—
Ayacucho, 2023

3. existe una correlacion negativa
entre la baja realizaciéon personal y
desempefio laboral en trabajadores
en una empresa agropecuaria —
Ayacucho, 2023.

Variable 1: estrés

Dimensiones Indicadores ltems Niveles/rangos
D1: Agotamiento emocional.
- Desgaste.
- Perdida de energia. 1,2,3,6,8,13, Bajo: 9-28
- Agotamiento. 14,16y 20 Medio: 29-36
Alto: 37-63
D2: Despersonalizacion. - Frialdad emocional.
5,10, 11,15y 22 Bajo: 5-16
Medio: 17-21
Alto:  22-35.
Bajo: 8-24
D3: Baja Realizacién personal. -Clima laboral. 4,7,9,12,17, 18, Medio: 25-31
-Capacidad bajo 19y 21 Alto: 32-56
presion.
Variable 2: desempefio laboral.
D1: Desempefio de tarea. Conocimiento del trabajo. Bajo: 4-9
Medio: 10-14
12,34
Alto:  15-20
Bajo: 6-14
D2: Desempefio contextual. Capacidad en la Medio: 15-22
realizacion del trabajo 5,6,7,8,9,10 Alto: 23-30
Relacién de grupo de
trabajo
D3: Desempefio Compromiso Bajo: 4 -9
contraproducente. 11,12,13,14 Medio: 10 - 14
Alto: 15 - 20

pag. 1



ANEXO 2: Instrumentos de Recoleccién de datos:

V1 - Cuestionario de cuestionario MBI (Estrés laboral)

Pocas veces al Una vezal mes 0 Unas pocas Una veza la Varias veces ala Todoslos
Nunca afio 0 menos 1) veces almes semana semana dias
1 2 3 4 5 6 7
Situacion 1 2 3 4 5 6 7
es
1 Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento agotado.
4  Siento que puedo entender facilmente a las personas que
tengo que atender.
> Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi
comosi fuesen objetos impersonales.
6 ' Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
7 Siento que trato con mucha efectividad los problemas de
las personas a las que tengo que atender.
8 Siento que mi trabajo me esté desgastando.
Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi trabajo.
10 Siento que me he hecho més duro con la gente.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.
12 Me siento muy enérgico en mi trabajo.
13 Me siento frustrado por el trabajo.
14 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
15 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que atender profesionalmente.
16  Siento que trabajar en contacto directo con la gente me
cansa.
17 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradableen
mi trabajo.
18 Me siento estimulado después de haber trabajado
intimamente con quienes tengo que atender.
19  Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo.
20 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
21 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.
22

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan
dealgunos de sus problemas.



V2 - Cuestionario de desempefio laboral.

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N°  items 1 4
01  He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.
02  He sido capaz de establecer prioridades.
03 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente.
04 | He gestionado bien mi tiempo.
05 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas
cuando las anteriores ya estaban completadas.
0¢ He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo.
07 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.
08  He asumido responsabilidades adicionales.
09  He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.
10 = He participado activamente en reuniones y/o consultas.
11 = He empeorado los problemas del trabajo.
12 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en
lugar de los aspectos positivos
13 | He hablado con mis compaifieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.
14  He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre

aspectos negativos de mi trabajo.
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ANEXO 3: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

a. Juicio del primer experto respecto al instrumento de la V1.

W ucv

1S1C

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

DIMENSIONES / fteims

Claridad® Sugerencias

Si

No. si No

£ Me sicnto emocionalmente defrasdado de mi trabajo.

Cuando termino mi jomnada dc trabajo me sieato ado.

Cuando me levanto por la madana v me enfrento a otra jornada de trabajo. me sicnto c

BRP Sienlo que puedo entender facilmente con las personas que ten atender.

3¢ [5¢(¢) def pé

D Siento ; tratando a a os de mis beneficiados de mi, como si fucsen objctos =3

e et B

BB ES PP

5
L3 AE Siento gue trabajar todo ¢l dia con |a gente me cansa.

2

7 BRP Sicnto que trato con mucha cfectividad los de las

a las gue tengo gue atender.
AE Siento gue mu trabajo me esta de:

BRP Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de mi trabajo.
DSuuwwb:hd-om}sdmconlunmm

| D Me c cste trabajo me esté endureciendo cmocionalmente.

PR RS P

o[ 0] | 3| 3¢

| e[| 2

| BRP Mc s:cnm musy enéegico en e trabajo.

No

z
o
9

| AE Me sicnto frustrado por mi trabajo.

[ 1% | AE Sicato que estoy. demasiado ticmpo en mi trabsio.

DSle.nkomcndmnemmxmpomloqwleuowrmnhspcmalaqnelmgoquenlendcr

B bt

oim(

AE Sicnto gue trabajar en contacio directo con Ia gente me cansa

BRP Sicnto gue puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabsjo.

L

BRP Me sicalo estimulado después de haber mlndo Innmnmcme con quicncs tengo que atender.

. BRP Creo que consigo muchas cosas valiosas cn cste traba;

AE Me siento como si estuviera al limite de mis ilidade

BRP Sicato que. en mi trabajo los mas cmocionales son tratados de forma

¢ | | ne| e | 3¢ | e 3¢

D Me parcce gue los b iarios de ma trabajo me culpan de algunos de sus

B B B B B

No aplicable [ ]

Obser P si hay i No presenta observaciones,
e donilioab A [x 1 A de gir[ 1

\p y del juez i . Dr./ Mg: GALVEZ MOLINA, JORGE ANTONIO DNI: 28226681
E: del T MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS MECION: GESTION EMPRESARIAL

9 El item al ledrico & 3

Ry B #emes para al ()

ifica del
il Se sin dif aiguna ef ded Hem, es
CoNGiso, exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los itlems planteados
son s para madir ka di

04 de mayo del 20:

Flrma del no Informante.

b. Juicio del primer experto respecto al instrumento de la V2.

N USV

A DE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N2 DIMENSIONES / items Per

I\ele‘ vancia?

Ch ridad? Sugerencias

Si

No

No

No oY

He organizado mi trabajo para acabario a tiempo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

He gestionado bien mi tiempo.

N WIN|-

Por inici propia, he err > con tareas nuevas cuando las
anteriores ya estaban completadas.

o

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos
sobre mi_puesto de trabajo.

- 4 He desarroliado sol es cr a nuevos prol

8 He asumido responsabilidades adicionales.

9 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

He participado activamente en reuniones y/o consultas.

He empeorado los problemas del trabajo.

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
aspectos positivos

He hablado con mis comparneros sobre los aspectos negativos de mi
trabajo.

XXX XIXIXIX| X[ x X X[X]X]

14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos

negativos de mi trabajo.

XX XX [X[XIX[X| x| x|X|X[X|x |2

XX XX [X[XIX[X] x| X|X|X[X|X]|2

Obser si hay No res
O de A Ix 1 i de gir[ 1
v del juez Dri Mg: GALVEZ MOLINA, JORGE ANTONIO DNI: 28226681
iali del i T MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS MECION: GESTION EMPRESARIAL
El item al tedrico
2Ry a Item es para a o
del

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

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

No aplicable [ ]

04 de mayo del 2023

7

p s ik
et [
Firma del Etmgom\ante.




c. Gradosy Titulos del primer experto.

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

GALVEZ MOLINA, JORGE

MAESTRO EN CIENCIAS
ECONOMICAS

MENCION: GESTION EMPRESARIAL
Fecha de diploma: 11/09/15

ANTONIO Modalidad de estudios: PRESENCIAL

DMI 28226681

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

GALVEZ MOLINA, JORGE

GALVEZ MOLINA, JORGE

ANTONIO

ONI 28326681 Fecha de diploma: 15/03/1991

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 04/11/1988

ANTONIO Modalidad de estudios: -

DMI 28226681

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (=**)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

DE HUAMANGA
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

DE HUAMANGA
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

DE HUAMANGA
PERU

d. Juicio del segundo experto respecto al instrumento de la V1

N UcV

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

N | DIMENSIONES / ftems | Pertinencia® Relevancia’ | Claridad’ | “Sugerencias
I si No Si_|No | S| Ne
| 1| AE Me sicato cmocionalmente defraudado de mi trabajo ~ -0 X &
2| AE Cuando lenmino mi jomada de trabsjo me siento agotado, - X A
3 | AE Cuando me levanto por la mm\an.u v me enfrento a ouajomada de trabajo, me siento agotado. —~3 ~5 P == &
4| BRP Sicnto que pucdo >ntc con las personas que lengo que atender. | | =P 1 }&'
s D Siento que estoy tratando a alguncs de mis beneficiados de mi, como si fuesen objetos impersonales — > X
& AE Siento guc trabajar todo ¢l din con 12 gente me cansa. — No Ssi No | S _No .
7 BRP Sicato que tralo con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo que atender s N0 ﬁ
8 AE Siento gue mi trabajo me estd desgastando ~8 x &
9 BRP Sicnto que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de mi trabajo - T % _|=A NN A a—
10 | D Siento que me he hecho mis duro con la gente N ~ )|
11 | D Me preocupa gue este trabajo me esté endurccicodo emocionalmente. = ~N . N I X2 )
12 | BRP Me siento muy enérpico en el trabajo. b No Si No si No
13 | AE Mc sicoto frustrado por mi trabajo. — M X i e el
14 | AF Siento que estoy demasiado bempo en mi trabajo. ~ x L
15 | D Sieato que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que ateader \p x' )(\
16 AF Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa ~4 A N
17 | BRP Sicnto que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo ) A )
18 | BRP Mc siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quicnes tengo que atender. | f e )L = x L L
19 | BRP Creo que consigo muchas cosas vabosas en este trabajo % A
20 | AE Mc sicnto como si estuy! |cra nl limite de mis posibilidades. _ — Y 8 N * =
21_| BRP Siento que, en mi Lrab: emas emocionales son tratados de forma adecunda ) X “
22 | D Me parece que Ic }x_q@t_:lanps de mi trabajo me culpan de alguncs de sus problemas. | -7 OEH = B | & =
.—/‘,
Obser (p si hay sufici )

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable W ués de comg.r[ = |

Apellidos y b del juez validador. D/ Mg:
Esp del " ‘.».J,..’.f.‘:...m...../qCI”M(f‘ZJ«—,Q"‘«"
P B flem cor d tediico -
3 : El item e aprop! para represantar &l components o

i esp del 5
3Claridad: Sa entiende sin dificultad alguna el enunciado del iem, es
©CONGIB0, exacio y drecio

Nota: Suficiencia, se dice suibenda cuando los ilems planteados

son

para medr la di

No aplicable [ ]

Of de AL del 2023

e
T

P
Firma de/i JExperto Informante.
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e. Juicio del segundo experto respecto al instrumento de la V2

‘\Tj ucv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

Ne DIMENSIONES / items_ Perti; ial ia? Claridad? Sugerencias . _7/_
si No | Si [ No si No
1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. )k h " /
2 | He sido capaz de establecer prioridades. * b} Y 4
| 3 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. A > ~
4 | He gestionado bien mi tiempo. ~ + Y A
5 | Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las N /
anteriores ya estaban completadas. * »
6 | He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos
| sobre mi_puesto de trabajo. h) *r %
7 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas. ~ ~ R
8 | He asumido responsabilidades adicionales. + D ) ~
9 | He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. ~ 3 ~ /
10 | He participado activamente en reuniones y/o consuftas. ~3 N ~
11 | He empeorado los problemas del trabajo. * 5 * / -
12 | Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los /
aspectos positivos * * i
13 | He hablado con mis comparieros sobre los aspectos negativos de mi +* \ /
trabajo. ‘ +
14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos ‘ * 3 /
s negativos de mi trabajo. b *

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No presenta observaciones.

Opinién de aplicabilidad:

de co

el

ir[ ]

/W

No aplicable [ ]
28223213

@lg{ ..... 7 a«/fr&rr/e 5.

Apellidos y b del juez valid Dr/ Mg: DNI:
Especialidad del validador: . L) ,Om/rmmw/wm

Perti ia: El llem D al plo tedrico

2 : Elitem es para al o

dimension especifica del constructo

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

conclso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién

f. Grados y Titulos del segundo experto.

GSRADUADO GCGRADO O TITULO INSTITUCION

MAESTRO EN DOCEMNCLA UNIVER SITARLA

ORE GUTIERREZ,
EUSTERIO
DMNI 28227213

ORE GUTIERREZ.
EUSTERIO
DNl 28227213

ORE GUTIERREZ.
EUSTERIO
DMNI 28227213

ORE GUTIERREZ,
EUSTERIO
DMNI 28227213

ORE GUTIERREZ.
EUSTERIO
DNI 28227213

Fecha de diploma: 04/12/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (~==)
Fecha egreso: Sin informacion (~*)

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 31/01/2013
Modalidad de estudios: -

Fecna matricula: Sin informacién (~=)
Fecha egreso: Sin informacion (==

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 15/09/1989
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informaciéon (=)

MAESTRO EN ADMINISTRACION ¥
DIRECCION DE EMPRESAS

Fecha de diploma: 20/O05/2010
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (T~

LICENCILADC EMN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 29/11/1991
Modalidad de estudios: -

per=
Firma del Ex,

o Informante.

UMNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S_A

PERU

UNIVERSIDAD ALAS FERUANAS S A

UNIVERSIDAD NACIOMNAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMAMGA

PERU

PERLY

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A

UNIVERSIDAD MACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMAMGA

rERL

PERU
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g. Juicio del tercer experto respecto al instrumento de la V1

Sl

ESCUELA DE POSTGRADO

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

DIMENSIONES / items

Sugerencias

No
~

AE Me sicnto emocionalmente defraudado de mi trabajo.

“z

Ty Gont i ocs

AE Cuando termino mi jomada de trabajo me siento agotado.

AE Cuando me levanto por 1a mafiana y me enfrento a otra jomada de trabajo, me siento agotado.

BRP Sicnto que puedo entender facilmente con las personas que tengo que atender

-

e DPasonen

AE Siento que trabajar todo ¢ dia con 1a gente me cansa.
BRP Siento trato con mucha efectividad los lemas de las nas a las teny atender.

AE Siento que mi trabajo me cstd desgastando,

Nt

1

2

3

4

5 | D Siento estoy tratando a al de mis beneficiados de mi, como si fuesen objetos i s
&

7
B

9

BRP Sicaio que estoy influvendo positivamente cn las vidas de otras personas a través de mi trabajo

| 10 | D Siento que me he hecho mis duro con la gente

B So A

I3

11 | D Me preocupa gue este trabajo me esté endurcciendo emocionaimente

12 | BRP Me siento muy Mwo enel lmbae

13 | AE Me sieato frustrado

14 | AE Sicnto que estoy demlsmdo u’m cn mi trabago

15 | D Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a Ias que tengo quc atender

profesionalmente.

16 _| AE Siento gue trabajar en contacto directo con fa gente me cansa
7_| BRP Siento o crear con facilidad un clima e en mi trabajo.

18 | BRP Me siento estimulado después de haber trabajado Intimamentc con quicnes tengo que atender.

|19 | BRP Crco que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
AE Me siento como si estuvicra al limite de mis posibilidades.

20
21 | BRP Sicnto que, en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada

Wbl y |+ 414‘4114 ik (A

B B gt e el g

Fd
GIEHH A 4 thd ] 4] 1 [# | WM M [l 2
H

22 | D Me parcce que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas.

Obser (precisar si hay

Opinién de aplicabilidad: i X i pués de gir[ ]

No aplicable [ ]

I— I Do g: DG Conzaces. glins

ONI: HUBY ¥¥ YR

det . Mg Gesndn Comsdany M. GECencin ne MeeciTug

1 El ites =p al conoapio tedrico formulado,

El llam es para al o
dimensién especifica dal construcio
Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enundiado del item, s
conciso, exacto y directo

Nota: iencia, se dice cuando los fe
son suficentes para medir ka dimensidn

AL aelley.

Firma del Experto Informante.

h. Juicio del tercer experto respecto al instrumento de la V2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Si No si No si No
1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. % X a
2 He sido capaz de prioridades. K N ¥
3 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficients. F ~ ~
4 He gestionado bien mi tiempo. ~ ~ ~ /
5 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las
anteriores ya estaban completadas. ~ ~ %
6 He dedicado tiempo a mantener actuali los conocimientos
sobre mi_puesto de trabajo. B F i
7 He desarrollado soluciones creati a nuevos pr ~ B %
8 He asumido responsabilidades adicionales. = ~ ¥
2 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. ~ ~ ~
10 | He participada i 1te en reuniones y/o consultas. ~ - ~
11 | He empeorado los problemas del trabajo. 3 ~L ~
12 | Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los o
= ctos positivos * ¥ S
13 e hablado con mis comparieros [
: pal sobre los aspectos negativos de mi ~ ~® ~
14 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos
negativos de mi trabajo. N 3 *
Ol r (p si hay i i No T
Opinién de 28] de 1 No aplicable [ ]
v del juez . D/ Mg: Boee Genzsles.  Ehew DNi: A ASEIESE

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item mmnﬂs al concepto honoo formulado.
item es °

dimension especifica del constructs

*Claridad: 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

MNeRcennG

aad M. Gerencie.  PS.  AREETING.oo....... -

Firma del Experto Informante.
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i. Grados y Titulos del tercer experto.

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

ARCE GONZALES,

ELIAS
DNI 44887888

ARCE GOMNZALES,

ELIAS
DMI 44387883

ARCE GOMNZALES,

ELIAS
DNI 44887288

MAESTRO EN GERENCIA DE MARKETING Y

GESTION COMERCIAL

Fecha de diploma: 01/03/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/09/2016
Fecha egreso: 18/08/2018

INGENIERO ZOOTECNISTA

Fecha de diploma: 12/01/186
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

BACHILLER EN ZOOTECHNIA

Fecha de diploma: 12/04/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

UMNIVERSIDAD FRIVADA DEL MORTE S.AC.
PERU

UNIVERSIDAD NACIOMAL JOSE FAUSTINO
SANCHEZ CARRION
PERU

UNIVERSIDAD NACIOMAL JOSE FAUSTINO
SANCHEZ CARRION
PERU
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ANEXO 4. MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Consentimiento Informado
Yo, Cuba Galindo Elmer Jhony, estudiante de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, estoy realizando la investigacion de titulada “Estrés y
desempeiio laboral en Trabajadores en una empresa Agropecuaria — Ayacucho,
2023”. Por consiguiente, se le invita a participar voluntariamente en dicho estudio. Su
participacion sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de la investigacion.
Propoésito del estudio
El objetivo del presente estudio es determinar la relacion que existe entre el nivel de
estrés y desempefio laboral en trabajadores en una empresa agropecuaria en la
ciudad de Ayacucho, 2023. Esta investigacion es desarrollada en la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo del Campus Cono Norte Lima aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la empresa
Agropecuaria.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Esta encuesta o0 entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se
realizara en el ambiente de la empresa Agrovet Manantial, las respuestas anotadas
seran codificadas y por lo tanto, seran anénimas.
Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

Elmerjhony22@gmail.com. y docente ASESOI .....ccviriiriiieiiiiiieieieieaeaaeensn

email: ...

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...,

Nro. DNI:

Lugar, 25 mayo del 2023.
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POS
o GRA
l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

Lima, 05 de junio de 2023
Carta P, 0422-2023-UCV-EPG-5P

LC.

EDUARDO CUBA GALINDO
GEREMTE GENERAL
AGROVET MANANTIALS.AC.

D& mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CUBA GALINDO ELMER JHONY; identificado{a) con
DMIfCE w 44384097 y codige de matricula W 7002833577, estudiante del programa de
MAESTRIA EMN GESTIOM DEL TALENTO HUMAMO en modalidad semipresencial del semestre
20231 quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su gradao de MAESTRO(A), se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

ESTRES ¥ DESEMPERIO LABORAL EN TRABAIADORES EN UNA EMPRESA AGROPECUARIA-
AYACUCHO, 2023

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestrofa) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en |a institucion que usted representa, siendo nuestrola) estudiante
quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencidn gue brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atertamente,
“WIBA., Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César vallejo
Somos la universidad de los fFIvIi@e o

gue quieren salir adelante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de
la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Estrés
y desempefio laboral en Trabajadores en una Empresa Agropecuaria - Ayacucho, 2023.",
cuyo autor es CUBA GALINDO ELMER JHONY, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 05 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA Firmado electrénicamente
DNI: 09634909 por: GEQUISPILAYQ el
ORCID: 0000-0002-6453-893X 05-08-2023 00:40:25

Caodigo documento Trilce: TRI - 0641767
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