UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

El estrés laboral y el desempefio laboral de los administrativos de la UGEL 15, Huarochiri
2019

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTOR (A):

Davila De La cruz, Nataly Mishel (ORCID: 0000-0003-1421-5013)

ASESOR:
Dr. Navarro Tapia, Javier Felix (ORCID: 0000-0003-1061-5300)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidn de Organizaciones

LIMA - PERU

2019



DEDICATORIA

A Dios, por permitirme lograr mis suefios, el
presente trabajo de investigacion va dedicado a mis
padres Soledad De la cruz Bernardo y Guino
Davila de la cruz, y mi hermana por ser mi apoyo
incondicional dia a dia, también a mis tios, abuelos
por sus palabras de aliento durante el transcurso de
mi vida.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por permitirme lograr mis suefios durante
mi vida. A su vez, agradecer a los Docentes que me
brindaron su apoyo y guiaron en el desarrollo de la
Tesis. Finalmente, a la empresa Ugel 15, por
facilitarme todo tipo de informacidn para cumplir

con el desarrollo de la presente investigacion.



PAGINA DEL JURADO



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo, Nataly Mishel Davila De la cruz con DNI N° 70080189, a efecto de cumplir con las
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de Administracién, declaro bajo
juramento que toda la documentacién que acompafio es veraz y auténtica.

Asi mismo, declaro bajo juramento que los datos e informacidn que se presenta en la tesis son
auténticos y veraces.

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

Lima, Diciembre del 2019

Davila De la cruz, Nataly Mishel
70080189



INDICE

L0 1 ] - PP i

L= [ o] 4 - N i

ABFAdECIMIENTO.... . it ieree ittt trresesesssessssessassnsssssssssasaesnassnsassssneses snssns sassns sessssass sesssnassasssessnssnssssanssrs ssssnssasssnesssssssnass iii
PAGINA @I JUFAO... e et rae s st et tes s as e sasstesaesaesseenessassessassassses seeses sassss sresss seseasessassassssssesssnes st aensennanass iv
Declaratoria de autenticidad...........cc i e s s s e s s sesssass s eaes v

TN ICE.. . 1uuruereueeseeues s easeesessssssessssesssessnssessss seseessesanssns sessas sus sessnssessss s usessaeseassesses 4s ERASEES0E 220 S RASER SR SEA SRR St e Re S EAse R e e RenER s vi
2T ¥ = TN ix
ADSEIAC....c ettt isstsss st s s s sre s et sas seabessas sts sebeat sassesses ot sbe seRERE SRS ER OB RO S SRS SHR RS SRS RS BOR RS SR SRS SRR SeRERE SRS eSO R SRS SRS SRR RO X
L INTRODUGCCION .....cveueieeseeesssssssssssssssssssssssassssssssstssssssssssssssssssssssssssssstssssssssssssssssssesssssessssssssasssssssssssssssssns 1
1IR3 o0 18

2.1 TIPOS Y DISENO DE INVESTIGACION ....uuuieeeieeeeeeeeeeeeeeettessssssssssssnnnnnnaaasseeseassessssessesessssssssssssnnnnnnsseessessssssssessensnnes
2.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACION....
2.3 POBLACION, MUESTRAY MUESTREO . 11uuuettreruuueeererersneeeerssssnneeessesssnnsessssssnnesessssssnseessssssnnsessssssnnesessssssnneessssssnreeees

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y CONFIABILIDAD .....ceevveervvurrrnnnnnnnnnnaaeeeeeeaaeaaaseessennnees 21
2.5. METODOS DE ANALISIS DE DATOS....
2.6. ASPECTOS ETICOS

lll. RESULTADOS

................................................................................................................................................. 26
IV. DISCUSION.......ceeteeeteeeeeteeetetesseetesssessssessesssessssssssssssasssssssssssssssesesssssasssesasssesssssesasesesasssasasesesesssesasssesasssasasass 39
V. CONCLUSIONES.......ccveveeeeeessesssssssssssssssssssssssnssssnsssnsnssnsssasssssssnsssssnsssnsnssnssssnssasssssnsssnsnes 42
V1. RECOMENDACIONES ......coveveeeeesrssssssssssssssssssssssssssssssnsssssnssesssessssnsnssnsssnssssssssnsssassssssssnes 43
REFERENCIAS ....c.vevevevetetesesesesssesesssesesssesesssssssssessssssssssssesssssssssssssssesesssesasssssesssssssssesesesesssssesesesesesssesssssesssssesasesns a4
ANEXOS......veueururssesesssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssesssessssssssessssssssssessssssssses 48

Vi



INDICE DE TABLAS

TABLA 1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES ......c.cueveeeuererrersessssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssns 19
TABLA 2. VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS.....c.cueueeeuerrsseesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 22
TABLA 3. VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS.......cccceururereeussssssssssesssssssssssssssssssssssssssnssssssssssnssesssssssssssssesnses 23
TABLA 4. INFORMACION PERSONAL DE LOS EXPERTOS.......cceeurrrecuesessessssssssssssssssssssssssssssssssnssesssssssnssssssesnens 23
TABLA 5. ESCALA DE MEDICION DEL ALFA DE CRONBACH ........cveeeeereretessaessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssenns 24
TABLA 6. ESTADISTICA DE FIABILIDAD — ALFA DE CRONBACH GENERAL ........cceeeeuerrrrereenesssssssssesssssssssssssssnens 24
TABLA 7. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD — ALFA DE CRONBACH .......cuevrueeeuerrtrsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnens 24
TABLA 8. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD — ALFA DE CRONBACH .......cceoeurtrereenesrsrseesssssssssessssssssssssssssssssassnes 25
TABLA 9. ANALISIS DESCRIPTIVO DE AMBAS VARIABLES..........cccostrrreneresrsesrsssesssssssssssssessssssssessssssssssssssssssssees 26
TABLA 10. RESULTADO DESCRIPTIVO VARIABLE 1. ESTRES LABORAL ........coveveueeereesesssssssssssssssssssssssssnes 26
TABLA 11. RESULTADO DESCRIPTIVO VARIABLE 2. DESEMPENO LABORAL. .........eveeerereressesesesesssssssssssnsssses 27
TABLA 12. RESULTADO DESCRIPTIVO DIMENSION 1. FASE DE ALARMA .........c.currreerereresesssesssssessssssssssssnsssses 28
TABLA 13. RESULTADO DESCRIPTIVO DIMENSION 2. FASE DE RESISTENCIA.........cveeeeuerereeeeesssesesssssssssssnsssanes 29
TABLA 14. RESULTADO DESCRIPTIVO DIMENSION 3. FASE DE AGOTAMIENTO. .....coveeeeeeeeresrereessessessssssssenes 30
TABLA 15. RESULTADO DESCRIPTIVO DIMENSION 4. CLASIFICACION DEL NIVEL DE ESTRES........cccceveereeerenenene 31
TABLA 16. RESULTADO DE LA PRUEBA DE NORMALIDAD .......cccerurensnenssrsssnsnesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 33
TABLA 17. GRADO DE RELACION SEGUN COEFICIENTE DE CORRELACION ........ceoveereereneeereeneseeeessssessessssssenenes 33
TABLA 18. HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE EL ESTRES LABORAL Y DESEMPENO LABORAL .......ccevevvreeenennes 34
TABLA 19. HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE ALARMA Y EL DESEMPENO LABORAL .........ccccvunne 35
TABLA 20. HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE RESISTENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL .............. 36
TABLA 21. HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE AGOTAMIENTO Y EL DESEMPENO LABORAL.......... 37

TABLA 22.
LABORAL

Vii



INDICE DE FIGURAS

FIGURA 1. ESTRES LABORAL, ENCUESTA A LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 15. ....c.ceveueeenrerusesnessssnsessnenes 27
FIGURA 2. DESEMPENO LABORAL, ENCUESTA A LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 15. ......cccvueurururueurusnsnnnns 28
FIGURA 3. ENCUESTA SOBRE LA FASE DE ALARMA EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 15. .........cccevueeenn. 29
FIGURA 4. ENCUESTA SOBRE LA FASE DE RESISTENCIA A LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 15..................... 30
FIGURA 5. ENCUESTA DE LA FASE DE AGOTAMIENTO A LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 15...................... 31

FIGURA 6. ENCUESTA SOBRE LA CLASIFICACION DEL NIVEL DE ESTRES EN LOS ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL
L 32

viii



RESUMEN
El presente trabajo de investigacion lleva como titulo “El estrés laboral y el desempefio laboral
de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019 para el efecto, la finalidad del trabajo de
investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion entre el estrés laboral y el

desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

El método de investigacion fue de tipo aplicada, de disefio no experimental de corte transversal,
con un nivel de estudio correlacional, con enfoque cuantitativo. Toda la poblacion como la
muestra censal estuvo compuesta por 38 administrativos; considerandose como técnica e
instrumento de 23 preguntas para la variable estrés laboral y 14 preguntas para la variable

desempefio laboral.

Para el proceso de informacion se utilizo la herramienta estadistica SPSS y se pudo determinar
la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach arrojando un valor 0,936 asi
mismo para medir la influencia de las variables se utiliz6 Rho de Spearman dado que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre el estrés laboral y desempefio laboral, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, teniendo un nivel de significancia de
0.000 el cual fue obtenido mediante la prueba de correlacion de Rho Spearman. Finalmente se
concluyé que existe relacion entre las variables mencionadas en la presente investigacion, dado
el coeficiente (0,863) que existe una correlacion positiva muy fuerte, entonces indica que si el
estrés laboral aumenta en los administrativos el desempefio laboral descenderd en la Ugel 15

Huarochiri.

Palabras claves: estrés, desempefio, administrativos.



ABSTRAC

The present research work is entitled “Work stress and the work performance of the
administrative staff of Ugel 15, Huarochiri 2019 for this purpose, the purpose of the research
work had as a general objective to analyze the relationship between work stress and work

performance of the administrative staff of Ugel 15, Huarochiri 2019.

The research method was applied, of a non-experimental cross-sectional design, with a
correlational level of study, with a quantitative approach. The entire population as the census
sample was composed of 38 administrative; considering as a technique and instrument of 23

questions for the variable work stress and 14 questions for the variable work performance.

For the information process, the statistical tool SPSS was used and the reliability of the
instrument could be determined using Cronbach's alpha, giving a value of 0.936, also to measure
the influence of the variables, Spearman's Rho was used since there is a very strong positive
correlation between work stress and work performance, therefore, the alternate hypothesis is
accepted and the null hypothesis is rejected, having a significance level of 0.000 which was
obtained through the Rho Spearman correlation test. Finally, it was concluded that there is a
relationship between the variables mentioned in the present investigation, given the coefficient
(0.863) that there is a very strong positive correlation, then it indicates that if labor stress

increases in the administrative ones, labor performance will decrease in Ugel 15 Huarochiri.

Keywords: stress, performance, administrative.



I. INTRODUCCION

En las organizaciones a lo largo del tiempo se viene observando que el estrés es uno de los
factores que afecta al desempefio laboral de los individuos en las organizaciones tanto publicas
como privadas, a esto se debe que se produce cambios en las personas de manera que afecta
fisicamente y mentalmente su salud. De otro punto de vista, se observa que los clientes a razén
de estas son afectados, es por ello que las organizaciones toman decisiones para que los
colaboradores no terminen con algiin malestar que dafie su salud de manera a que puedan brindar
sus servicios en excelentes condiciones, asi mismo las organizaciones obtendran resultados

satisfactorios al brindar un servicio o producto.

En el panorama internacional Xinhua (2013) nos indica que en América economia — revista
, que padecer estrés causa una deficiencia en el desempefio laboral de manera que hay un riesgo
del 80% de personas que son afectadas, asi mismo este afecte su calidad de vida fisica y mental
esto mayormente en los jovenes por debajo de 51 afios, de manera que las organizaciones
extranjeras implantaron programas considOeracion a la salud y desempefio de sus trabajadores
ya que para ellos es importante el talento humano ya que estos otorgan que las empresas

obtengan una eficiente productividad y calidad de servicio.

En el ambito nacional muchas empresas padecen de la salud laboral del personal de manera
que no toman énfasis en como se sienten ellos al realizar sus actividades diarias, esto se debe a
que solo tienen una vision de mayores ingresos sin importar el bienestar de sus colaboradores
por ello es que causa problemas de desconcentracidon desgano, mal desempefio, etc. Dado que
en la vida cotidiana hay habitos negativos a razon de distintas situaciones, por consiguiente, las
diversas empresas deben aplicar diversas actividades o procesos para que el personal se sienta
satisfecho en su centro de labor tanto como en su vida social.

En el diario el comercio nos indica que un 86% de peruanos renunciarian a su empleo por
un inadecuado clima laboral, ya que segun encuestas realizadas por Aptitus (2018) nos indica
que los trabajadores renunciarian a su presente labor si tuvieran un inadecuado clima laboral
por ese motivo los trabajadores que fueron encuestados afirmaron que es importante para el

desempefio laboral del mismo modo el 49% opinaron que se lleva a cabo la meritocracia como



forma de premio a su desempefio y un 36% no se sentian que su trabajo era apreciado. Una

publicacion del diario el comercio (2018) nos resaltd Zumaeta:

Por ejemplo, los millenials, buscan equilibrio entre su vida cotidiana y trabajo, asi
mismos horarios accesibles a ello el desarrollo profesional a un nivel intermedio, de

manera sentirse parte de la organizacion contando con capacitaciones y otros.

En el ambito local, la Ugel 15 Huarochiri, es una unidad de gestion que fomenta educacion
de formacion a través del uso adecuado y cumplidor de técnicas instructivas y culturales,
sustentado valores como la honestidad, solidaridad y responsabilidad. Asi mismo, la Ugel 15
presenta diversas dificultades en el desempefio laboral de sus colaboradores, donde podemos
evidenciar a un personal descontento en sus funciones, debido a altos cuadros de estrés que se

vienen presentando en el ambiente laboral.

Esta problematica se presento, por la excesiva carga laboral al personal administrativo, lo
cual conlleva a trabajar con tensién y ansiedad, es asi que los colaboradores presentan
agotamiento fisico, problemas emaocionales y diversas enfermedades que vulneran su salud, todo
ello ha llevado a que las areas administrativas de la Ugel 15 cuenten con bajo rendimiento en la
productividad, poca iniciativa de los colaboradores para proponer mejoras y poder alcanzar los

objetivos planteados.

En tal sentido se propone realizar una investigacion exhaustiva a fin de conocer los motivos

reversibles con respeto al desempefio laboral.

En la actualidad existen diversas investigaciones tanto nacionales e internacionales plasmando
la influencia de cada variable, mostrando si existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio
laboral. Asi mismo de acuerdo a estudios internacionales revisados tenemos a Chiang y San
Martin (2015) en su articulo de investigacion titulado “Analisis de satisfaccion laboral y
desempefio en empleados publicos del Ayuntamiento de Talcahuano ”. La investigacion tuvo
por objetivo evaluar la satisfaccion laboral y desempefio en los empleaos del ayuntamiento, la
investigacion tiene un estudio no experimental, de disefio transversal, tipo descriptivo y
correlacional. La informacién conto con 259 funcionarios, llegando a la siguiente conclusion

mostrandonos los resultados hay correlacion significativa entre ambas variables.



Otro trabajo de investigacion realizado por Rozas (2015) sobre “Niveles de desgaste
profesional (burnout) en docentes y estrategias de prevencion en Chile”. La investigacion tuvo
como objetivo identificar el nivel de desgaste profesional (burnout) en docentes. El proyecto
presenta metodologia combinada que observé una parte cuantitativa y cualitativa. La prueba
alcanzo (Alfa de Cronbach de 0,881). La muestra de126 profesionales. Se concluye que la mayor
parte de los docentes manifiestan un 48% de proactividad al burnout de tal manera el 62% de

docentes no son afectados por factores estresantes concretos.

De acuerdo al trabajo hecho por Alvarez (2015) en su investigacion titulada “El Estrés
laboral en el desempefio del personal administrativo de un nucleo universitario publico,
Universidad de Carabobo de Venezuela. Tesis para optar al grado de Maestro en Salud”. La
cual tuvo como objetivo fijar el impacto del estrés laboral en el desempefio del trabajador.
Basado un analisis de campo, de tipo correlacional, no experimental. La poblacion conto con 41
empleados. Se utilizaron los cuestionarios de manera que se analizaron los datos empleando la
estadistica. En sintesis, se pudo deducir, que ambas variables se relacionan en conjunto con
circunstancias psicosociales y agentes estresores, con una asociacion lineal alta negativa

proporcional de 0.662.

Por ello también Bustamante et al., (2016) en su articulo de investigacion titulado “El
burnout en la profesion docente: un estudio en la escuela de bioanalisis de la Universidad de
Carabobo Sede Aragua, Venezuela”. En su investigacion tiene por objetivo: determinar los
niveles del sindrome de burnout existentes en el personal docente de la Escuela de Bioanalisis.
Se realiz6 un analisis descriptivo documental, la poblacion conto con 96 docentes, se empled el
cuestionario donde se obtuvo que 16% presenta burnouts, bajo estudio muestran sindrome de
burnout, por consiguiente, se concluye que si no se toman medidas preventivas estos puedan

padecer el sindrome.

Con ello Sarsosa y Charria (2018) en su tesis “Estrés laboral en personal asistencial de
cuatro instituciones de salud nivel 11l de Cali, Colombia”. Con objetivo de identificar el nivel
de estrés laboral en personal con cargos asistenciales de cuatro instituciones de salud. La
metodologia del estudio fue descriptiva - disefio transversal, de manera que se utilizé el

cuestionario para evaluacion con una muestra de 595 participantes. Donde se lleg6 a la



deduccion que el estrés laboral en el personal asistencial se relaciona con las singularidades de

rol ya que estan expuestos a enfermedades contagiosas de la institucion.

A nivel nacional entre las investigaciones encontradas se obtuvieron las siguientes
investigaciones realizadas por Quifiones y Peralta (2016), en su tesis “Clima organizacional y
desemperfio laboral en los profesores de los colegios y escuelas adventistas de la Mision
Ecuatoriana del Norte y Mision Ecuatoriana del Sur, durante el aiio 2016”. La investigacion
tuvo Como objetivo determinar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de
los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la MEN y MES. De tipo descriptiva
correlacional, y de disefio no experimental con total de 157 profesores. Obteniendo una alfa de
Cronbach de 0.918 para la variable clima organizacional y 0.952 en el desempefio laboral.
Observando que existe relacion significativa entre ambas variables, segun el nivel rho de
spearman 0.019, en conclusion, esto quiere decir que si el clima organizacional se incrementa

mejorara el desempefio laboral en los docentes.

Asi mismo Roas (2017) realizo una investigacion sobre la “Relacion entre el nivel de
estrés y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital apoyo Camand, 2015 .
El objetivo general establecer la relacion del nivel de estrés y el desempefio laboral del personal
de enfermeria. Metodologia del estudio es de tipo cuantitativo de nivel descriptivo de disefio
correlacional de corte transversal. Asi mismo se puede decir que existe estrés en el 67%
enfermeras y 33% no existe estrés, donde el 67% tienen regular relacién con los pacientes y no
estan aburridas con lo que hacen, el 33% refieren nunca haber tenido problemas, pero si
consideran que a veces es rutinario su trabajo. Asimismo, el 62% refieren satisfaccion laboral y
un 38% insatisfaccion laboral. Concluyendo que hay relacién entre las variables, representando
un nivel medio de 67% de estrés ya que a veces sus actividades labores son rutinarias de manera

insatisfactoria.

Por otro lado, Cueva y Diaz (2017), con su tesis titulada “Satisfaccion laboral y su
relacion con el desemperio laboral de los colaboradores de Mi banco, 2017, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre ambas variables de los colaboradores de Mi banco. El tipo
de investigacion es descriptiva, con una poblacion conformada de 120 colaboradores de la

entidad. Los resultados se encuentran correlaciones positivas entre ambas variables. Asi mismo



durante el estudio se identificd que los colaboradores de las empresas se encuentran motivados
con el trabajo que realiza, mostrando que existe una relacion significativa entre las variables.
En conclusion, mientras mas alta sea la satisfaccion laboral en los colaboradores mayor seré su

desempefio.

De acuerdo a Rodrigues y Vargas (2018), desarrollaron la investigacion “El estrés laboral
v el desempeiio laboral en la empresa Calzature Alheli”, esta investigacion fue no experimental
de corte transversal. Teniendo como objetivo determinar la relacion del estrés laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. Con un total de 20 trabajadores del area
de produccién por consiguiente para la hipétesis se utilizdé rho de spearman teniendo 0.806,
representa relacion positiva entre las dos variables utilizadas por esta investigacion.

Concluyendo que existe relacién significativa entre las variables.

Por ello Guevara (2019) en su investigacion titulada, “Condiciones laborales y estrés de
los trabajadores administrativos de la corporacién petrolera sac trompeteros, loreto — 2074 ”,
tiene como objetivo determinar la relacion existente entre la variable 1 y la variable 2.de la
corporacion petrolera SAC Trompeteros. Método utilizado para efectos se decidid sobre toda la
poblacion con un total de 28 colaboradores, asi mismo el alfa de crombach para las condiciones
laborales (0.828) y estrés laboral la confiabilidad (0,798), concluyendo que existe una
correlacion en lo negativo entre ambas variables ya que el 67% percibe malas condiciones

laborales que hace que son el 61% padecen de estrés severo.

La presente investigacion detalla las teorias de la investigacion, de manera que existe

relacion directa a la situacion problematica.

VARIABLE 1: EL ESTRES LABORAL, tiempo atras se realizaban estudios para evaluar él
porque del estrés que surgia en los miembros de cada empresa u organizacion, a consecuencia
de sintomas que estas puedan ocasionar deficiencia en los individuos por factores internos tanto
como externos, tras esa razén algunas de las empresas resultan tener un desequilibrio de manera
que estos pueden traer probabilidades de seguir con su puesto de trabajo o negociar para el
bienestar tanto como para la empresa y el trabajador.

Segun Acosta (2011) describe que:



El estrés laboral es un estado del ser humano que presenta enfermedades ocasionados
estas por situaciones habituales del trabajo donde se encuentra un individuo, perjudicando
este a su fisico e intelecto. [...] no obstante su tranquilidad personal, incluso al
rendimiento de este mismo” (p. 33).

Se puede entender que el estrés es una enfermedad con sintomas oxacidos estos sean por el
trabajo o por cosas personales por consiguiente afectando su salud mental o fisica por

consiguiente también el rendimiento de la persona.

Del Carpio y Rondan citado por (Wong y Arroyo, 2006, p. 16) nos dice que “es el resultado
que presenta frente a la demanda laboral con ello las obligaciones y recursos con la cual afronta

el colaborador”.

Las personas afrontan esta enfermedad a diversas reacciones que esta pueda ser provocada,
realmente en el espacio laboral, el estrés es ain mas dificil de controlarlo de manera que el
individuo no puede tomar la decision en qué momento faltar a sus labores ya que por
consecuencia de esta la persona puede ser suspendida o llegar al despido de la empresa, este

puede ser uno de los motivos por las cuales los individuos sufren estrés laboral.

Lopez, Solano, Arias, Aguirre, Osorio y Vasquez (2012) nos indican en su revista el estrés
toma reacciones ante situaciones gque estas pueden ser graves por factores como los propios del
individuo o sean este sociales o familiares, ademas este puede ser por un conjunto de reacciones
emocionales que pueden causar estos a su capacidad para afrontar es deficiente alterando este

su salud y bienestar.

Dado que siendo como respuesta del organismo su reaccion a esta pueda ser conductual o

vital ante un impulso agresivo o amenazador.
Por consiguiente, a continuacion, se hace referencia de tres fases y clasificaciones de estrés.
Dimension 01: Fase de alarma

Fase inicial, esta es leve de manera que se presenta ante situaciones cotidianas que sucede
diariamente y los sintomas que pueden sentir las personas pueden variar estos de menor a mayor

intensidad, a continuacion:



Segun Pérez et al., (2014) en su articulo: Nos menciona, como primera parte a un estresor,
la tenacidad fisiologica en efecto reduce, durante el organismo junta energias para esta fase. De
forma que sefalara baja energia ante sintomas de tension (p. 356). Hace referencia a esta primera
fase que los individuos sienten sintomas como: respiracion acelerada, presion alta, aumento del
ritmo cardiaco, ansiedad, angustia, por esa razon estas son provocadas por las hormonas que

sufre efecto, de manera surge efecto al cuerpo de manera rapida.

Sobre todo, esto empieza posteriormente de haber detectado una amenaza llevandole a la

persona a tener sintomas como temperatura baja, mal humor, dolor de cabeza, insomnio, etc.
Dimensidn 02: Fase de resistencia

La segunda fase o etapa esta sucede mediante el individuo va sintiendo reiteradamente el
aumento del estrés lo cual lleva este a tener alteraciones emocionales tanto como fisiologicas

por ello:

Segln Pérez et al., (2014) nos indican en su articulo que, se necesita mucho del individuo
ante la impetuosidad y su aptitud. Esta parte se determina durante malestares o enfermedades
mentales y fisicas (p. 356).

Se puede comprehender que, en esta siguiente fase el cuerpo se adapta a las labores exigidas
por el agente estresante ya que los individuos son afectos, adoptando conductas distintas, a
consecuencia de este afrontan el estrés y no se preocupan por mejorar su estado. Quedandole

pocas energias para recibir nuevas situaciones de estrés.

Por otro lado, la situacion en esta puede continuar ya que es el estrés puede ain ser

permanente a lo largo del tiempo.

Ademas, esta fase es sometido cuando en la persona ocurre cierta estabilidad homeostasis a
través del organismo interior y exterior del sujeto. De manera, el cuerpo es mas resistente de
forma que tiene capacidad para superar esta fase y en caso contrario este continta avanzando a

la fase siguiente.

Las personas empiezan a sentir sintomas como: tension, ansiedad, fatiga, etc.



Dimensién 03: Fase de agotamiento

Esta fase causa deficiencia en el rendimiento sea académico o labores, siendo este la ultima fase
logrando contraer enfermedades ya que el individuo cuenta con una alta tension y tiene las
defensas bajas de manera mas facil tomar enfermedades estas sean fisicas o mentales, por

consiguiente:
Seguln Pérez et al., (2014) nos mencionan en su articulo que:

Incapacidad de sobrellevar la tension por mayor tiempo, sucediendo un desequilibrio
interno vy fisiol6gico en el cuerpo, debilitando al cuerpo y por consiguiente esta causa
enfermedades. Durante esta fase se pueden variar los dafios psicosomaticos entre ellos,

ataques al corazén, ulceras, derrame cerebral, cancer, asma entre otros (p. 356).

Esto quiere decir que este es una de las fases negativas, qué esta cuando la persona presenta
estrés constante el organismo de la misma ya no recibe ninguna respuesta de manera que
tampoco puede afrontar mayor tensién y esta puede hasta llegar a que él individuo llegue a sufrir

problemas fisicos y psiquicos.

Por otra parte, el cuerpo de la persona consume todos sus recursos y pierde paulatinamente

su capacidad adaptiva de la previa fase.

En esta ultima fase las consecuencias empiezan a ser mas problematicas ya que afecta el
estado fisico de la persona como psicoldgicas por causa del estrés de tal manera que el cuerpo

es incapaz de seguir porque llega a estar agotado.

Collantes (2014) nos menciona que entre “las alteraciones mas habituales y dafinas que se
pueden dar en esta Ultima fase son, alteraciones del sistema cardiovascular, problemas

estomacales y dermatologicas” (parr. 10).

Nota adicional, mencionamos que el bournout forma parte de esta ya que segun Tenorio y
Espinoza citando a (Aranda, 2006, p.13) nos dice que se refiere a un trastorno de origen fisico,
emocional, psicologicos causados por altos niveles de estrés, esto traducido como el trabajador

gquemado.



Dimension 04: Clasificacion del nivel de estrés

En la clasificacion del nivel de estrés se puede observar que diversos aspectos son los que

afectan a su organismo dado que estos pueden ser:
e Ambiente fisico:

Este se comprende por factores del ecosistema del ambiente: clima, hidrologia, suelo, ruido

etc. Estos sean por la naturaleza o hecho por el hombre.

En efecto la ACE Project nos menciona, con respecto a la tecnologia puede surgir dificultades
ya que la humedad, ambientes secos o frios en algunos casos puede dafiar los equipos y no hacer

efectiva la productividad que espera la organizacion o empresa

Asi mismo EUSTAT nos indica que el medio ambiente fisico lo define en “términos de
salubridad mediante la respuesta combinada sobre la existencia y frecuencia: dificultades

externas y contaminacion por industrias contaminantes rios o aire” (parr. 1)
e Agotamiento emocional:

Respuesta que se adquiere al estrés de la mete pone en proceso cuando no asimila situaciones
que le pasa dia a dia. Por ello se ha vuelto una preocupacion hoy en dia Robson (2016) menciona
a Schaffner dando a conocer que “expertos coinciden a veces que la depresion lleva a incluso a

sentir bajo autoestima”.
e Problemas emocionales:

Los problemas emocionales se pueden presentar de manera cOmo uno piensa y se siente
afectando ya que estos pueden ser muy perjudiciales y la mayor parte en algunos casos no se

solucionan por si solos.

En este sentido, Barsade y Gibson (2007) nos argumenta que las emociones son, sentimientos
probablemente intensos y de poca duracion, estos percibidos por la persona que se basa en un

objetivo claro, después de lo inicial este se transforma en un estado de animo.

Asi mismo algunos impactos que puede afectos sus emociones en el trabajo son como; la

alegria, miedo, ira, etc. De manera que los estados de animo que percibe cada persona pueden



variar hasta su expresion. Fischer y Ashkansay, segun su investigacion (2000) nos explica que

esto se expanden en niveles:

e Internamente en la empresa
e Como sujeto

e A través de dos sujetos

e Grupalmente

e Ambito organizacional

Esto quiere decir que las emociones en el trabajo les afectan directamente en su rendimiento,

estos sean positivos 0 negativos.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL, se define si los colaboradores cumplen su trabajo
indicado de manera eficiente que requiere la empresa. Infante citado por (Robbins y Coulter,
2014, p. 14) nos dice que:

Para toda organizacién es fundamental la evaluacion de su desempefio, esto quiere
decir que es decir que es un instrumento importante para medir como se desempefia el
colaborador y es alli donde se observa las debilidades por consiguiente se le brinda

ayuda para su mejora, para si la empresa pueda maximizar su rentabilidad.

En otras palabras, es el proceso de evaluacién mediante el cual las empresas pueden medir y
conocer el desempefio laboral de sus colaboradores y mediante ello poder realizar actividades

de mejora, si es el caso que se requiera.

Tras generaciones se viene observando que el desempefio laboral esta predominada por
circunstancias internos o externos tanto el esfuerzo, habilidades, aptitudes, destrezas entre otros,
por ellos las empresas deben poner énfasis al momento de realizar la seleccion del talento
humano ya que posteriormente se le es necesario aplicar una evaluacién periddica al desempefio
de cada uno para ver cdmo va desempefiando su capacidad con habilidades para que de esa
manera la empresa también evalué en general como va evolucionando con el desempefio

conjunto con los de sus colaboradores.

Nos define también Zum citando a (Chiavenato, 2009) “el trabajador contribuye ciertos

comportamientos para de cierto modo lleguen a los objetivos fijados que tienen una empresa
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para que en si a futuro la empresa tenga un moderado crecimiento gracias al desempefio de los

colaboradores”.

Asi mismo nos menciona en su revista Cubillos, Camilo y Reyes (2014) que la apreciacion
de desempeifio laboral “es una evaluacion de medicion sobre la conducta, competencias laborales
y contribuir hacia las metas institucionales de los empleados, valorando los principios

fundamentales” (parr. 37).

De manera siguiente el desempefio laboral requiere de la eficiencia de los colaboradores por
consiguiente nos dice Teran y Lorenzo (2011) que “evalua el desempefio laboral esta constituido
por un progreso por lo tanto estima el rendimiento general de toda la organizacién consiguiendo
la permanecia en la empresa a través de su desempeio que cada uno brinda al elaborar su labor”

(p- 302). Asi mismo Espaderos (2016) nos menciona que:

La mayor parte los colaboradores ansian de conocer acerca de cdmo van realizando sus
labores, por ello es importe la supervision de un jefe que evalle periédicamente y de
forma esta sea de caracter constructivo para cada colaborador de una empresa esta sea

publicas o privadas.

En razén a la segunda variable tomamos tres dimensiones: desempefio de la organizacion,

productividad de la organizacién y eficacia de la organizacion.

Dimension 01: Desempefio de la organizacion
El desempefio organizacional esté relacionado con los objetivos de la empresa ya que los
colaboradores son quienes presentan resultados de mejora para si mismos como también para la

empresa que laboren.

Zans citado por (Chiavenato 2000) nos menciona que: “se basa en el comportamiento del
evaluado en procesos a alcanzar eficazmente las metas trazadas por la organizacion o area” (p.
37). Se da a entender que analizar el cumplimiento de los funcionarios ayuda a la organizacion
a que pueda cumplir los objetivos de manera eficiente. Por ello las empresas deben estar

realizando evaluaciones constantemente para poder filtrar en que debe mejorar su trabajador.
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A saber, este es fundamental ya que es un proceso por el cual nos permite también orientar,
seguir, revisar y aumentar las capacidades e inteligencia de los sujetos asi mismo este logrando

mejoras y se desarrollen continuamente.

Este para las organizaciones es importante ya que incrementa la eficacia de las empresas
mediante el intelecto y recursos de los funcionarios como de la empresa para obtener las metas

por la misma.

Es por ello el desempefio laboral es accion del objetivo que se quiere conseguir sean

resultados medibles y/o observable.

Por consiguiente, Willman y Velasco (2011, p. 74) nos define que el desempeifio laboral “lo
ejecuta una persona con la cantidad de acciones de labores indicadas que realiza en su puesto”.
Esto quiere decir que los trabajadores efectian conductas y acciones para ese modo cumplan

con las metas de su puesto y organizacion.

En consecuencia, el desempefio esta relacionado con las caracteristicas Gnicas de una persona
habilidades, destrezas, conocimientos, etc. ya que esto se observa en su nivel de desempefio con

el fin de mostrar su desenvolvimiento y mejora en su puesto de labor.

Dimensién 02: Productividad de la organizacion
La productividad administrativa es el resultado de los objetivos de una empresa que se
consigue a traves de periodos asi mismo, este incrementa el crecimiento competitivo en los

colaboradores como también en la economia de la misma.
Vasquez (2016) manifiesta que:

[...]; es el vinculo a través de la produccion terminada por un método de produccion
0 servicio de manera que son requerimientos empleaos a conseguir. Asi misma la
produccidn se determina como la utilizacion eficaz de recursos; empleo, dinero, tierra,
materiales, energia, indicacion dado este por diversa produccion de bienes y/o

servicios (p. 35).

Podemos comprender que el beneficio es la utilizacion eficaz de los requerimientos que

emplea la organizacion para poder seguir creciendo en el mercado. Por ello buscan que los
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colaboradores realicen sus funciones de manera correcta con el fin de que la empresa pueda

alcanzar los objetivos planteados.

Facho como cito a (Permout y Ortiz, 2008) manifestando que es “la conexién a través del

rendimiento y la suma de componentes para conseguirlos” (p. 27).

En las empresas para medir la productividad segin Shimizu, Wainai y Nagai citado por
(Gutiérrez, 2010) nos mencionan que:
Se mide por los resultados logrados que presenta el personal es por ello que es mayor la

productividad ya que si se desea maximizar los logros la empresa debe contar con un
mayor numero de empleados asi mismo laborar tiempo completo entre otros. (parr. 16)

Asi mismo nos indican que la productividad se obtiene al usar una formula que nos muestra
el nimero de trabajadores y el valor agregado ya que este es dado por los mismos trabajadores
por ello segin Morales y Masis (2014, p. 45) nos menciona en su articulo que, “este es
fundamental para toda organizacion ya que si desea obtener una eficacia y eficiencia debe
generar diversas actividades para que el trabajador emplea un valor agregado a lo que se

desempetie en su puesto de trabajo u organizacion”.

En virtud de ello, el rendimiento del individuo es clave a lograr objetivos ya que podemos
decir que es fundamental para una organizacion ademas de ello los resultados que se obtienen
también son gracias a la tecnologia, recursos humanos, infraestructura por tanto ciertos factores
son complementarios para una 6ptima sostenibilidad tanto para los colaboradores, organizacion

y/o empresas.

Se mide la productividad de tal manera que la cantidad de productos o servicios realizados a

tiempo de trabajo, estos con relacion de los niveles de habilidades y esfuerzo de trabajo.

Donde Drucker (2012) en su libro Managment: Tasks, Responsibilities, Practices nos plantea
3 desafios de los cuales dos estan relacionadas con la productividad que una organizacion debe

tener en cuenta.

e Uno, es el reto de aumentar con exigencia la productividad.
e Segundo, la administracion tiene como desafio evaluar y ampliar la productividad del

trabajo de la sabiduria de su personal.
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Con respecto en el tema Pérez como cita a (Deming, 1982) en su libro “Fuera de la crisis”,
nos plantea que “la vision de como las empresas fijan la calidad de sus productos a partir de la

importancia que tiene su funcionario al momento de generar bienes o servicios”.

En lo que respecta a la productividad de los trabajadores, se debe tener en cuenta los espacios

donde se labora el personal y la capacidad con la cual este puede cumplir.

Dimension 03: Eficacia de la organizacion

La eficacia administrativa busca el maximo rendimiento de la empresa, significa que es

necesario tener metas apropiadas las cuales se puedan cumplir.

Robbins y Coulter (2005) argumenta que, “es una medicion de cuan apropiado son las metas
organizacionales y que tan eficaz es una organizacion al logar objetivos” (p. 466). Podemos
entender que cada empresa busca ser eficaz para optimizar las formas de rendimiento
empresarial. Por consiguiente, si tiene eficacia administrativa ello te llevara a la eficacia

empresarial, por medio de ello se alcanzara los objetivos planteados.

Para que sea eficaz una organizacion es fundamental que desde el nivel mas alto al bajo estén
involucrados ya que al contribuir todos este se hace méas eficaz. De manera siguiente este

también se dé través del talento humano y elementos.

La eficacia organizacional segin la real academia espafiola nos explica lo siguiente “la
idoneidad para alcanzar el resultado esperado o deseado” por consiguiente este busca la
efectividad de procesos del estado, valiendo no solo capacidades juridicas también preceptos y

mandatos constitucionales.

Bien es cierto las personas encargadas de alto nivel son responsables de las decisiones

tomadas para alcanzar los objetivos que la empresa obliga para ser efectiva.

Por ello Jones y George (2010) nos menciona que las “empresas son eficaz cuando los jefes

optan objetivos adecuados y estas logran conseguirlas” (p. 6).

Ademas, los autores anteriormente mencionados nos argumentan su definicién con medida
ya que “la eficacia mide las oportunidades de los objetivos que los gestores determinaron el cual

alcanzara la organizacion” (p. 6).
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Por otro lado, nos argumentan que la eficacia organizacional es el fin de la administracién,
segun Munch (2017) indica lo siguiente es el desarrollo por el cual se coordina y mejorar los
recursos de un grupo con fin de alcanzar la mayor efectividad, excelencia y productividad en

consecuencia de sus metas.

Asimismo, la eficacia se muestra como la capacidad de alcanzar lo que la organizacién se
propone a razon que se mide los resultados logrados en relacion a las metas propuestas,

suponiendo que lo planteado sea cumplido.
De esta manera se formula el siguiente problema general:

e ;Cudl es larelacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los administrativos
de la UGEL 15, Huarochiri 2019?

Asimismo, debe sefialarse los siguientes problemas especificos de:

e ;Cudleslarelacion entre la fase de alarmay el desempefio laboral de los administrativos
de la UGEL 15, Huarochiri 2019?

e Cual es la relacion entre la fase de resistencia y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019?

e ;Cual es relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019?

e ;Cual es la relacion entre la clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de
los administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019?

Es por eso, que el estudio presenta los siguientes motivos de justificacion:

Tedrica porque se analizé la informacion recabada acerca del estrés laboral y el desempefio
laboral de los administrativos de la UGEL 15 Huarochiri, de forma que servira para proximos
estudios que se realicen, por consiguiente, se lograra dar a conocer los conocimientos teoricos

y conceptuales de diversos autores.

Practico dado que, la investigacion se realizo con la finalidad de ayudar a resolver problemas
que ocasiona el estrés laboral, de manera que pueda afectar al desempefio laboral de los

administrativos en la UGEL 15.
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Sociales, considerando que hoy en dia se ha registrado casos del desempefio laboral en
relaciones con el estrés laboral en las diversas organizaciones estas privados o publicas. De
manera que esta investigacion nos permitira brindar informacion de como el estrés laboral
influye en el desempefio laboral de los administrativos de la UGEL 15 y ver como esta afecta

en la organizacion.

De esta manera la justificacion metodoldgica de este estudio de investigacién es de tipo
correlacional descriptivo, porque se recolectarad datos de otras investigaciones, y es de corte
transversal simple porque se toma la muestra sola una vez en una poblacion determinada. Para
lograr los objetivos de este estudio, haciendo uso del instrumento como cuestionarios y la
herramienta del SPS para medir las diferentes relaciones que pueda haber entre el estrés laboral

y el desempefio laboral,

De esta forma este trabajo presentdé como hipétesis general:

e Existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los administrativos de
la UGEL 15, Huarochiri 2019.

Y como hipétesis especificas:

e Existe relacion entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los administrativos de
la UGEL 15, Huarochiri 2019

e Existe relacion entre la fase de resistencia y el desempefio laboral de los administrativos
de la UGEL 15, Huarochiri 2019

e Existe relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

e Existe relacion entre la clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

El objetivo general que se presento:

e Analizar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los administrativos
de la UGEL 15, Huarochiri 2019

Asi como los especificos:
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Determinar la relacién entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

Determinar la relacion entre la fase de resistencia y el desempefio laboral de la
organizacion de los administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

Determinar la relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral de los
administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

Determinar la relacion entre la clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral
de los administrativos de la UGEL 15, Huarochiri 2019

17



. METODO

2.1 Tipos y disefio de investigacion
Enfoque

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el estudio utilizado un enfoque cuantitativo de
manera que se controlara las variables de estudio asi mismo ser comparadas y medidas, por consiguiente,
se junt6 datos para asi dar salida a las preguntas dadas en esta investigacion, tal que se comprobara la

hipétesis esta en base a una medicion estadistica.

Disefio de la investigacion

Hernandez (2014) define, como la investigacion no experimental de corte transversal ya que
el estudio que se efectda sin la manipulacion de las variables de forma utilizarlo en su &mbito

natural para examinarlos, ya que se basé en la observacion.
Tipo de Investigacion

Segln Hernandez, et al., (2014) la investigacion es de tipo aplicada de manera que se busca
aplicar y utilizar los conocimientos adquiridos en el proyecto asi mismo la informacion brindara
resultados de las consecuencias que se puede hallar y de manera siguiente mismo aplicar los

datos obtenidos.
Nivel de investigacion

Este estudio es de nivel correlacional de manera que esta direccionada en definir la influencia
que tiene las variables mencionadas en la investigacion con respecto a los administrativos. Es
decir que se indagara la relacion de todos los hechos reales buscando una explicacion clara a lo

que se desconoce segun Hernandez (2014)

2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1 VARIABLES

Variable 1: Estrés laboral

Variable 2: Desempefio laboral
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2.2.2 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Mal humor
Fase de alarma - Dolor de cabeza
- Insomnio
Segin Acosta (2011) El El_estres Iabc_)ral se medira
) bajo cuatro dimensiones los .
estrés laboral es un estado - Tencion
cuales son fase de .
del ser humano que presenta agotamiento fase  de  Fased istenci - Ansiedad
enfermedades ocasionados rgsistencia ’ fase de ase de resistencla - Fatiga
estas  por  situaciones . e
) . agotamiento y clasificacion
habituales del trabajo donde del nivel de estrés. va que
Estrés laboral se encuentra un individuo, » yaq Ordinal

perjudicando este a su fisico
e intelecto. [...] no obstante
su tranquilidad personal,
incluso al rendimiento de
este mismo” (p. 33).

cada uno las dos primeras
mantienen 3 indicadores, la
tercera con 2 indicadores y
la dltima por 3 indicadores
para ser medidas con el
instrumento de escala de
Likert

- Agotamiento fisico
Fase de agotamiento - Vulnerabilidad a
enfermedades

- Ambiente fisico
- Agotamiento
emocional
- Problemas
emocionales

Clasificacién del
nivel de estrés
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL O[P)EFFQTCI:?CI)ﬁEI\L DIMENSIONES INDICADORES EI\/SIESIIE:AI\SIE
- Planificacion
Desemperio de la - Cumplimientos de
organizacion normas
- Proponer mejoras
Segun Infante citado por (Robbins | Ao laboral de | P
y Coulter, 2014, p. 14) nos dice Ed d_es_empe_no aora ed_o§
que: Para toda organizacion es gajn;IQIdsgﬁg;/s(,)i;esselasr::]ﬁallgz
fundamental la evaluacion de su ~ .
~ . . son desempefio de la .. - Iniciativa
oot cnen e s o kg OGO, pocucthidad  POMINIGLE  peonabid
IaboFr)aI importantg para medir como se de la organizacion y eficacia ’ - Calidad de trabajo Ordinal

desempefia el colaborador y es alli
donde se observa las debilidades
por consiguiente se le brinda ayuda
para su mejora, para si la empresa
pueda maximizar su rentabilidad.

de la organizacion cada uno
de ellos entre 3 y 2
indicadores para ser medidas
con el instrumento de escala
de Likert.

- Productividad

Eficacia de la - Logro de objetivos

organizacion
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion

El estudio, tiene como poblacién objetiva un total de 38 administrativos entre nombrados y
contratados que son participes en la UGEL 15, Huarochiri. Asi mismo Hernandez (2014)
menciona que es poblacion o universo es el conjunto de todo que concuerdan con determinadas
delimitaciones.
2.3.2. Muestra

Hernandez (2014) sefiala que se utilizaré toda la poblacién para recolectar los datos, no se
aplica la formula estadistica para hallar la muestra. Por consiguiente, el tamafio de la poblacién
(38 administrativos) la técnica utilizada en la presente investigacion serd censal; esto quiere
decir que se utilizara el total de los administrativos de la UGEL 15 Huarochiri que ejercen una
labor en el presente afo.

2.3.4. Unidad de analisis

Se determina como unidad de andlisis a cada administrativo de la UGEL 15 — Huarochiri

2.4. Técnicas e instrumento de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Segun Gauchi (2017) nos dice que, la encuesta nos ayuda a evaluar y recolectar informacion
ya que este es importante ya que este proceso es un método de seguimiento de todo el
procedimiento del estudio.

De manera siguiente, el uso de la encuesta se vio enfocada a los administrativos de la UGEL
15 Huarochiri.

2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
Segun Hernandez et al., (2014) indica que el cuestionario esta conformado por interrogantes
en base a un tema o variables que se quiere medir.
Asi mismo el cuestionario fue delimitado a traves la matriz de Operacionalizacion de acuerdo
a las dos variables estara constituido por 37 preguntas a razon de ello 25 items estan dirigidas a
la medicion de la primera variable y de manera siguiente la segunda variable estara medida por
14 items. Por consiguiente, serd validado por 3 distintos especialistas en la materia ya que

ademas el cuestionario para a la verificacion de la confiabilidad de Cron Bach.
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En el alfa de Cron Bach se obtuvo 0.878 de rango de confiabilidad, de manera que esta se
encuentra en la escala de medicion del alfa de Cron Bach como muy alta, por lo tanto, el

cuestionario es confiable y puede ser aplicado.

2.4.3. Validez del cuestionario
Seréa valido el instrumento bajo la revision de los expertos en grado de maestria y doctorado
con conocimientos al tema, de tal manera que a cada experto se le daré el instrumento y la matriz
de investigacion ya que sera calificado segun su juicio y este sea fiable para la recoleccion de

datos de dicha investigacion.

e Validez de Contenido:

Sirve para conocer a detalle si existe consistencia y coherencia en la formulacién de mis
preguntas, es decir mi instrumento (cuestionario).

e Validez de Constructo:

Sirve para conocer a detalle si existe consistencia y coherencia en mis hipétesis y teorias

planteadas en mi investigacion.

Tabla 2. Validacion de juicio de expertos

VARIABLE 1: ESTRES LABORAL

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 80% 82% 87% 2495
Objetividad 80% 82% 87% 249%
Pertenencia 80% 82% 87% 249%
Actualidad 80% 82% 90% 252%
Organizacién 80% 82% 90% 249%
Suficiencia 80% 82% 87% 252%
Intencionalidad 80% 82% 90% 252%
Consistencia 80% 82% 93% 252%
Coherencia 80% 82% 90% 252%
Metodologia 80% 82% 90% 252%
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TOTAL 2511%

Tabla 3. Validacion de juicio de expertos
VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL

CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL
Claridad 80% 82% 87% 2495
Objetividad 80% 82% 87% 249%
Pertenencia 80% 82% 87% 249%
Actualidad 80% 82% 90% 252%
Organizacién 80% 82% 90% 249%
Suficiencia 80% 82% 87% 252%
Intencionalidad 80% 82% 90% 252%
Consistencia 80% 82% 93% 252%
Coherencia 80% 82% 90% 252%
Metodologia 80% 82% 90% 252%
TOTAL 2511%

Por consiguiente, se mencionara los grados y nhombres de los expertos que validaron el
instrumento.

Tabla 4. Informacién personal de los expertos

GRADO NOMBRES Y APELLIDOS
Magister Cervantes Ramon, Egard
Magister Villar Castillo, Freddy Luis

Magister Pérez Huaman, Julio Roberto

2.4.4. Confiabilidad del instrumento

Hernandez (2014) es un instrumento que cuyo objetivo arroja resultados transparentes y

congruente ya que se aplicara una prueba piloto asi mismo se realizara el cuestionario.

De manera siguiente para poder medir la confiabilidad del cuestionario se utilizara el SPSS,
obteniendo resultados asi mismo se identificara el rango de confiabilidad del alfa de Cron Bach
se encuentra. Asi que Lao y Takakuwa (2016) considera la siguiente escala de medicion.
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Tabla 5. Escala de medicion del alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
00.00 — 0.20 Muy baja

Fuente: Adaptado de Lao y Takuka (2016) Pamella y Martins (2006)

A razén de los resultados obtenidos por el SPSS es confiable siempre y cuando estos se acerquen

a 1len laescala.

Tabla 6. Estadistica de fiabilidad — alfa de Cronbach general

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

936 37
Fuente: muestra general

El estadistico obtenido de ,936 es confiable de manera que se encuentra en el rango de muy alto.

Tabla 7. Estadisticos de fiabilidad — alfa de Cronbach
Variable 1: ESTRES LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,885 23

Fuente: muestra general

Segun la medicion estadistica del alfa de Cronbach se obtuvo ,885 siendo este confiable
referente a las preguntas con relacion a la primera variable por ende este se encuentra en el rango

muy alto.
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Tabla 8. Estadisticos de fiabilidad — alfa de Cronbach
Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,867 14

Fuente: muestra general
De acuerdo al alfa de Cronbach se obtuvo ,867 referente a la variable Desempefio Laboral siendo

confiable, ya que se encuentra en el rango muy alta y esta se puede aplicar.

2.5. Métodos de analisis de datos

La metodologia de analisis de datos se inicid en la recoleccion de informacion del
instrumento — cuestionario, seguidamente se elaborara la sabana de datos en Microsoft Excel
para luego aplicarlo de forma facil al estadistico SPSS. En el proyecto se aplicara el SPSS tal
que este es empleada por los especialistas en diversas investigaciones, ya que en este sistema se
explora los datos y la informacion recolectada en base a las encuestas realizado a los
administrativos acerca de las dos variables mencionadas, finalmente este evaluara su fiabilidad

del cuestionario.

De manera siguiente Hernandez (2014) nos afirma que para la investigacion se utilizara el
programa de SPSS donde se procesara los datos donde nos arrojara figuras y tablas estadisticas.
Ademas, se analizara la correlacion entre ambas variables, para finalmente utilizar el coeficiente
Rho e Spearman. Asi mismo Cabrera (2019) nos indica que también se usara el Rho de

Spearman ya que es una medicién de correlacion de las variables.

2.6. Aspectos éticos
Rufina (2016) nos menciona que estudio de aspectos éticos es moralidad de los actos

humanos el hombre se diferencia del resto de animales en que es un ser moral. La investigacion

es un acto humano de manera se debe regir por normas que se rige los actos humanos.

De esta manera en la investigacion se empleara citas bibliograficas de diversos autores,
mencionando a cada uno sin la manipulacién de informacion intelectual, el estudio sera
realizado siempre con ética, asi mismo mostrando el grado de investigacion que presenta la

universidad.
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I1l.  RESULTADOS
Medidas descriptivas de las variables

Tabla 9. Andlisis descriptivo de ambas variables

Estadisticos

DESEMPENO
ESTRES LABORAL LABORAL

N Valido 38 38

Perdidos 0 0
Media 88,97 54,16
Mediana 93,00 57,00
Moda 95 62
Desv. Desviacion 11,490 8,698
Varianza 132,026 75,650
Rango 41 28

Comentario: conforme a la tabla 9 del analisis descriptivo entre ambas variables, los
administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019. En base a la encuesta aplicada a los 38
administrativos, se puede ver que ambas variables obtienen medias diferentes, por ello, cada
variable es distinta a su desviacion estandar, mostrandonos asi mismo la distribucion del estudio
de las variables que no fue normal; a consecuencia se llevé a cabo pruebas, subsiguiente con el

proposito de corroborar los resultados.

Tabla 10. Resultado descriptivo Variable 1. Estrés laboral
ESTRES_LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
vilido A VECES 10 26,3 26,3 26,3
CASI SIEMPRE 27 71,1 71,1 97,4
SIEMPRE 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 1. Estrés laboral, encuesta a los administrativos de la Ugel 15.

Comentario: con forme a la tabla 10, estrés laboral, con 38 administrativos encuestados, se
obtuvo como resultado un 26,32% esté& a veces con estrés laboral en la Ugel 15, mientras que
un 71,05% manifiesta que casi siempre esta con estrés laboral y con un 2.63% indica que esta
siempre con estrés laboral. De tal manera, se muestra un elevado porcentaje que sefiala que a

veces, dicho de otro modo, los administrativos perciben estrés laboral y esta debe ser evaluada.

Tabla 11. Resultado descriptivo Variable 2. Desempefio laboral.

DESEMPENO_LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 11 28,9 28,9 28,9
CASI SIEMPRE 25 65,8 65,8 94,7
SIEMPRE 2 5,3 5,3 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 2. Desempefio laboral, encuesta a los administrativos de la Ugel 15.

Comentario: segun la tabla 11, el desempefio laboral, 38 administrativos encuestados, arrojo
un resultado de 28,95% percibe que a veces tienen un desempefio laboral inapropiado, el 65,79%
percibe que casi siempre hay un habitual desempefio laboral de los administrativos de la Ugel
15 Huarochiri y un 5,26% menciona que esta siempre cumple con el desempefio laboral en la
Ugel 15.

Tabla 12. Resultado descriptivo dimension 1. Fase de alarma

FASE DE ALARMA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 8 21,1 21,1 21,1
CASI SIEMPRE 25 65,8 65,8 86,8
SIEMPRE 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 3. Encuesta sobre la fase de alarma en los administrativos de la Ugel 15.

Comentario: segun la tabla 12, con la dimension de fase de alarma. Nos arrojo los siguientes
resultados; un 21,05% del total de los administrativos mencionan que a veces presentan las fases
de alarma, asi mismo un 65,79% indican que casi siempre los administrativos presentan esta
fase, a su vez, un 13,16% lo cual mencionan que siempre presenta esta fase los administrativos

de la Ugel 15 Huarochiri.

Tabla 13. Resultado descriptivo dimension 2. Fase de resistencia

FASE DE RESISTENCIA

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
A VECES 13 34,2 34,2 36,8
CASI SIEMPRE 19 50,0 50,0 86,8
SIEMPRE 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 4. Encuesta sobre la fase de resistencia a los administrativos de la Ugel 15.
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Comentario: de acuerdo con la tabla 13 segun la fase de resistencia, se puede observar que,

2,63% indica que casi nunca padecen esta fase, asi también el 34,21% mencionan que a veces

padecieron, el 50,00% de los administrativos casi siempre presentan la fase de resistencia en la

Ugel 15 Huarochiri, por ultimo el 13,16% siempre presentan esta fase en el estrés laboral.

Tabla 14. Resultado descriptivo dimension 3. Fase de agotamiento.

FASE DE AGOTAMEINTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido CASI NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
A VECES 7 18,4 18,4 21,1
CASI SIEMPRE 24 63,2 63,2 84,2
SIEMPRE 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 5. Encuesta de la fase de agotamiento a los administrativos de la Ugel 15.

Comentario: a medida de la tabla 14, referente a la fase de agotamiento los resultados que se

obtuvo se afirma que el 2,63% respondieron que casi nunca presentan esta fase, como también

un 18,42% de los administrativos a veces padecen, asi mismo el 63,16% de los administrativos

de la Ugel 15 Huarochiri casi siempre presentan la fase de agotamiento y un 15,79% que siempre

presentan esta fase.

Tabla 15. Resultado descriptivo dimension 4. Clasificacion del nivel de estrés.
CLASIFICACION DEL NIVEL DE ESTRES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 5 13,2 13,2 13,2
CASI SIEMPRE 21 55,3 55,3 68,4
SIEMPRE 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
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Figura 6. Encuesta sobre la clasificacion del nivel de estrés en los administrativos de la
Ugel 15.

Comentario: conforme a la tabla 15, de acuerdo a la dimension de clasificacion del nivel de
estrés se dio los proximos resultados; que el 13.16% de los encuestados indicaron que a veces
padecen la clasificacion del nivel de estrés, el 55,26% de los administrativos de la Ugel 15
Huarochiri respondieron que casi siempre padecen esta clasificacion del nivel de estrés, como

también un 31,58% siempre lo presentan.

3.1Prueba de hipdtesis

3.1.1 Prueba de normalidad
Los resultados obtenidos de la prueba de normalidad nos permiten constatar la hipotesis de
normalidad, del mismo modo conocer si es una distribucion normal o no normal, dado que el
estudio cuenta con una poblacién de y muestra de 38 administrativos, de manera siguiente se
aplica por medio de Shapiro — Wilk.

HO. La distribucién estadistica de la muestra es normal

H1. La distribucion estadistica de la muestra no es normal
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Nivel de significancia = 0.05

Nivel de aceptacion = 95%

Nivel limite de aceptacion (z) = 1.96
Decision:

Si, Sig. e < Sig. i, entonces se rechaza la HO

Si, Sig. e >Sig. i, entonces se rechaza la H1

Tabla 16. Resultado de la prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
ESTRES LABORAL ,175 38 ,005 ,907 38 ,004
DESEMPENO LABORAL ,189 38 ,001 ,854 38 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Comentario: De acuerdo con la tabla 16 se utilizé Shapiro — Wilk para llevar a cabo la prueba
de normalidad, que esta es aplicada cuando la muestra es menor a 50. Acorde a los resultados
de la prueba de distribucion se define el no paramétricos, asimismo, el valor de la significancia
que fue menor a, 005, por ende, se acepta la Hipdtesis alterna y se rechaza la Ho. Lo cual por

las caracteristicas y elementos determina que utilizamos el estadistico Rho Spearman.
3.1.2 Estadistico Contratacion de la Hipotesis

Tabla 17. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a2 +0.10 Correlacién positiva débil
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+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

3.1.3 Prueba de Hipotesis General
Hipédtesis correlacional entre el estrés laboral y desempefio laboral.
HO. No existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los administrativos de
la Ugel 15, Huarochiri 2019.

H1. Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral de los administrativos de la
Ugel 15, Huarochiri 2019.

Estrategia de la prueba:
Si el valor Sig. es >0.05 se acepta la HO
Si el valor Sig. es <0.005 se rechaza la HO

Tabla 18. Hipotesis correlacional entre el estrés laboral y desempefio laboral

Correlaciones
ESTRES DESEMPENO
LABORAL LABORAL

*k

Rho de Spearman ESTRES LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,863
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,863™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Comentario: a juzgar por la tabla 18, se observa el resultado del coeficiente de correlacion de
(Rho Spearman) fue ,863 dicho de otro modo, existe correlacion positiva muy fuerte entre las
variables indicadas. El valor de Sig. ,000, Siendo < a ,005, por consecuencia, se rechaza la Ho
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y se acepta la hipétesis alterna. En otros términos, existe correlacion entre el estrés laboral y el
desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019

3.1.4 Prueba de Hipdtesis Especificas
HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE ALARMA Y EL DESEMPENO
LABORAL
HO. No existe relacion entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los administrativos de
la Ugel 15, Huarochiri 2019.
H1. Existe relacion entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los administrativos de la
Ugel 15, Huarochiri 2019.
Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es >0.05 se acepta la HO
Si el valor Sig. es <0.005 se rechaza la HO

Tabla 19. Hipotesis correlacional entre la fase de alarma y el desempefio laboral
Correlaciones

FASE DE DESEMPENO
ALARMA LABORAL
Rho de Spearman FASE DE ALARMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,705™
Sig. (bilateral) ,000
N 38
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,705™
Sig. (bilateral) ,000
N 38

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

Cometario: conforme a latabla 19, la primera hipdtesis especifica, el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman ,705, esto muestra que existe una correlacion positiva considerable a través
la fase de alarma y el desempefio laboral. Asimismo, segun el valor de Sig. ,000, siendo menor
de ,005, por lo tanto, rechaza la Ho y acepta la hipdétesis alterna, dicho de otra forma, existe
correlacion entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15,
Huarochiri 2019.
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HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE RESISTENCIA Y EL

DESEMPENO LABORAL

HO. No existe relacion entre la fase de resistencia y el desempefio laboral de los administrativos

de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

H1. Existe relacion entre la fase de resistencia y el desempefio laboral de los administrativos de

la Ugel 15, Huarochiri 2019.
Estrategia de la prueba:
Si el valor Sig. es >0.05 se acepta la HO.

Si el valor Sig. es <0.005 se rechaza la HO

Tabla 20. Hipotesis correlacional entre la fase de resistencia y el desemperio laboral

Correlaciones

FASE DE DESEMPENO
RESISTENCIA LABORAL

Rho de Spearman FASE DE RESISTENCIA Coeficiente de correlacion 1,000 ,765™
Sig. (bilateral) . 000

N 38 38

DESEMPENO LABORAL Coeficiente de correlacion ,765™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 38 38

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

Comentario: De acuerdo con la tabla 20, la segunda hipotesis especifica, el coeficiente de
correlacion,765, apunta que existe una correlacién positiva muy fuerte entre la fase de
resistencia y el desempefio laboral. Con un valor de Sig. ,000, siendo menor a ,005, por tanto,

rechaza la Ho y se acepta alterna. Vale afirmar que existe correlacion en la fase de resistencia 'y

el desemperio laboral de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA FASE DE AGOTAMIENTO Y EL

DESEMPENO LABORAL

HO. No existe relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral de los

administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

H1. Existe relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral de los administrativos

de la Ugel 15, Huarochiri 2019.
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Estrategia de la prueba:
Si el valor Sig. es >0.05 se acepta la HO.
Si el valor Sig. es <0.005 se rechaza la HO

Tabla 21. Hipotesis correlacional entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral

Correlaciones

FASE DE DESEMPENO
AGOTAMIENTO LABORAL

Rho de Spearman FASE DE Coeficiente de correlacion 1,000 785"
AGOTAMIENTO Sig. (bilateral) . ,000

N 38 38

DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de correlacion ,785™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 :

N 38 38

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Comentario: con arreglo a la tabla 21, tercera hipoétesis especifico, con el coeficiente de Rho

Spearman de ,785, lo cual indica que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la fase de
agotamiento y el desempefio laboral. Con un valor Sig. ,000, siendo < a ,005, por esta razon,
rechaza la Ho y acepto la alterna. En otras palabras, existe correlacion entre la fase de
agotamiento y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

HIPOTESIS CORRELACIONAL ENTRE LA CLASIFICACION DEL NIVEL DE
ESTRES Y EL DESEMPENO LABORAL

HO. No existe relacion entre la clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

H1. Existe relacién entre la clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019.

Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es >0.05 se acepta la HO.

Si el valor Sig. es <0.005 se rechaza la HO

Tabla 22. Hipotesis correlacional entre la clasificacion del nivel de estrés y el desemperio
laboral
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Correlaciones

CLASIFICACION

DEL NIVEL DE DESEMPENO
ESTRES LABORAL

Rho de Spearman CLASIFICACION DEL Coeficiente de 1,000 ,653™
NIVEL DE ESTRES correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 38 38

DESEMPENO LABORAL  Coeficiente de ,653™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Comentario: De acuerdo con la tabla 22, la cuarta hipétesis, con un coeficiente de correlacion

de Rho Spearman ,653, mostrando que existe correlacion positiva considerable entre la

clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral. Con un valor Sig. ,000, siendo menor a

,005, rechazando la Ho y aceptando la alterna. Dicho de otra manera, existe correlacion entre la

clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15,

Huarochiri 2019.
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IV. DISCUSION
Conforme a la presente investigacion del estrés laboral y desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019 se dieron los siguientes resultados, lo que
muestra, que, si existe una relacion positiva muy fuerte entre las variables, ello ayudara analizar,

contrastar los resultados con cada antecedente elegido para los fines del estudio.

De manera siguiente segun el objetivo general, analizar la relacion entre el estrés laboral y
el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, Huarochiri 2019, los resultados
conseguidos en la tabla 18, se demuestra correlacion positiva muy fuerte (r=863), reflejando que
las dimensiones que presenta el estrés laboral que manifiestan los administrativos tiene una
relacion con el desempefio laboral en la Ugel 15Huarochiri, de modo que, se rechaza la Hipétesis
nula, datos que al ser comparados con lo encontrado con Roas (2017) realizo una investigacion
sobre la “Relacion entre el nivel de estrés y el desempefio laboral del personal de enfermeria del
Hospital apoyo Camani,2015” quien concluyo que el estrés que presenta el 67% de las
enfermeras es de nivel medio encontrandose regular en relacion con él paciente dado que a veces
sus tareas son rutinarias, también como insatisfaccion laboral. Con estos resultados se puede
afirmar que el estrés laboral esta relacionado con el desempefio laboral, por otro lado, Acosta
(2011) describe que el ser humano perjudica su tranquilidad individual tanto como su
desempefio, este afectando su salud por situaciones habituales del trabajo. De manera siguiente,
las profesionales enfermeras realizan sus actividades puesto que es parte de su trabajo, pero la
incomodidad que presentan es por agentes negativos como ruidos, olores quimicos, como
también agotamiento emocional causando efectos en su desempefio laboral en el hospital apoyo

Camana.

Segln el primer objetivo especifico, determinar la relacion entre la fase de alarma vy el
desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, segun los datos en la tabla 19, se prueba
correlacion positiva considerable (r=705) entre la fase de alarma y el desempefio laboral, por
ende, se rechaza la Ho, reflejando que los sintomas presentes en esta fase tienen relacion directa
con el desempefio laboral en los colaboradores afectando su rendimiento en la entidad, dado al
ser comparado acerca de la variable desempefio laboral Cueva y Diaz (2017), con su tesis
titulada “Satisfaccion laboral y su relacion con el desempeio laboral de los colaboradores de Mi

banco, 2017” concluyo identificando que los colaboradores se encuentran motivados con lo que
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realizan a ello también, se sienten apreciados con sus colegas, done muestra que existe ,733 de
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral, dado que mientras mas
elevada sea la satisfaccién laboral en los colaboradores de mi Banco mayor sera su desempefio,
con estos resultados se puede afirmar que la fase de alarma afecta al desempefio laboral.
Ademas, Infante citado por (Robbins y Coulter, 2014) a su apreciacion el desempefio laboral es
un instrumento que nos permite medir y conocer al colaborador, por consiguiente, la satisfaccion
laboral es un eje fundamental dentro del desempefio laboral para evaluar si se encuentran en

Optimas condiciones el colaborador.

Segundo objetivo especifico, fue determinar la relacién entre la fase de resistencia y el
desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, se evidencia en la tabla 20, una
correlacion (r=765) entre fase de resistencia y el desempefio laboral, por ende, se rechaza la Ho,
reflejando la etapa de resistencia, que casi siempre presentan esta fase bajando su desempefio
en sus actividades teniendo relacion directa con la variable dos, dado que al ser comparado con
otros hallazgos por con Rodrigues y Vargas (2018), en su investigacion “El estrés laboral y el
desemperio laboral en la empresa Calzature Alheli”, quien concluyo que ambas variables tienen
una correlacion positiva alta en la empresa Calzature alheli en el distrito del porvenir, cuidad de
Trujillo, de manera la primera variable se ve influenciado en la segunda variable, dado los
resultados se puede afirmar que la fase de resistencia influye de manera directa con el
desempefio laboral, en la cual se ve manifestado por Pérez et al., (2014) indica que, el cuerpo
se viene adaptando a diversos agentes estresores por trabajos exigentes, siendo la etapa menos

preocupante ya que esta sujeta a mejorar su situacion sin afectar el rendimiento de la persona.

El mismo modo como tercer objetivo especifico, determinar la relacion entre la fase de
agotamiento y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15 Huarochiri. Con
respecto al resultado de la tabla 21, arrojo una correlacién (r=785) entre la fase de agotamiento
y el desempefio laboral, por ende, se rechaza la Ho, reflejando que la vulnerabilidad a
enfermedades y agotamiento fisico en este proceso tiene relacion directa con el desempefio
laboral asi mimo comparado con Guevara 2019) en su investigacion titulada, “Condiciones
laborales y estrés de los trabajadores administrativos de la corporacion petrolera SAC
trompeteros, loreto — 2014”, quienes concluyen que, los trabajadores administrativos que

perciben malas condiciones laborales son 19 (67%) de la poblacion evaluada a su vez 17 (61%)
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trabajadores padecen estrés severo, sintiendo mucha ansiedad a los dias de sus descanso que son
10 dias después de veinte dias de labora consecutiva presentando este por la ubicacion
geogréfica del lugar de dicho trabajo, con estos resultados se puede afirmar que la fase de
agotamiento influye de manera directa con el desempefio laboral, ademas Pérez et al., (2014)
mencionan la fase de agotamiento que es una etapa donde mientras mas elevada sea la ansiedad
con el tiempo se presentara a que el individuo deje su centro de labor para que ya no afecte ente

en su salud.

Por ultimo, el cuarto objetivo especifico, determinar la relacién entre la clasificacion del
nivel de estrés y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15. Se aprecia en la
tabla 22, que el coeficiente (r=653), por ende, se rechaza la Ho, reflejando que niveles como el
ambiente fisico, agotamiento y problemas emocionales en este proceso tiene relacién directa
con la variable desempefio laboral, datos que al ser comparados con Quifiones y Peralta (2016),
en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en los profesores de los colegios y
escuelas adventistas de la Misién Ecuatoriana del Norte y Misién Ecuatoriana del Sur, durante
el ano 20167, llegaron a la conclusion existe relacion significativa entre el clima laboral y el
desempefio laboral en los docentes de las escuelas y colegios ya que apunta que, si aumenta el
nivel de percepcion del clima organizacional mejorara el desempefio laboral en los docentes,
con estos resultados se puede afirmar que la clasificacion del nivel de estrés influyen de manera
directa con el desempefio laboral, ademas, Cubillos, Camilo y Reyes (2014) en su apreciacién
las habilidades y competencias laborales contribuirdn hacia os objetivos, valor y principios de

las diversas instituciones.
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V. CONCLUSIONES
Después del proceso del desarrollo de la investigacion el estrés laboral y el desempefio laboral
de los administrativos de la Ugel 15 Huarochiri, se pudo concluir que:

Primero, el objetivo general existe relacion entre las variables mencionadas en la presente
investigacion, dado el coeficiente (0,863) que existe una correlacion positiva muy fuerte,
entonces concluye que si el estrés laboral aumenta en los administrativos el desempefio laboral

descendera en la Ugel 15 Huarochiri.

Segunda, siendo el primer objetivo especifico se pudo determinar relacion entre la fase de
alarma y el desempefio laboral, dado que los resultaos arrojados fue de (0,705), el cual
corresponde a una correlacion positiva considerable. En conclusion, se deduce que existe
relacion entre la fase de alarma y el desemperio laboral, es decir a medida que los trabajadores

manejen la fase de alarma en la entidad el desempefio de este mejorara.

Tercer, en tanto al segundo objetivo especifico se pudo determinar la relacién entre la fase de
resistencia y el desempefio laboral, se obtuvo que existe correlacién positiva muy fuerte con la
Rho Spearman de (0,765) con un Sig. 0.000, de forma que, concluyendo existe relacion entre la
fase de resistencia y el desempefio laboral, en efecto a media que los administrativos superen la

fase de resistencia en las actividades que realizan podran mejorar el desempefio laboral.

Cuarto, asumiendo a, tercer objetivo especifico de determinar la relacion entre la fase de
agotamiento y el desempefio laboral de los administrativos, se verifica que existe correlacion
positiva muy fuerte con la Rho Spearman de 0,785 con nivel de sig. 0.000. A base de los
resultados se concluye que la relacion entre la fase de agotamiento y el desempefio laboral es
directa, vale decir que a medida que los trabajadores padezcan la fase de agotamiento la

rendicion del desempefio laboral no sera 6ptimo para la entidad.

Quinto, como ultimo objetivo especifico se pudo determinar la relacion entre la clasificacion
del nivel de estrés y el desempefio laboral, igualmente observo que existe una correlacion
positiva considerable con la Rho Spearman ,653 con un nivel de sig. De 0.000. En conclusién,
a los resultados se concluye que la relacién entre la clasificacion del nivel de estrés y el
desempefio laboral dado que los administrativos padezcan diversa clasificacion del nivel de

estrés reducira su desempefio laboral en la entidad.
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VI. RECOMENDACIONES
Primero, como recomendacion general segin los resultados obtenidos de las variables

mencionadas se observa que hay correlacion positiva muy fuente en los administrativos de la
Ugel 15 Huarochiri, se aconseja a la entidad poner mas énfasis en sus colaboradores visto que
estos se ven afectados por las fases y clasificaciones del nivel de estrés, de ese modo conociendo

estos sintomas y tratados el desempefio laboral sera notorio en cuanto realicen sus labores.

Como segunda recomendacién entre la fase de alarma y el desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15 Huarochiri, se observa correlacion positiva considerable, se
recomienda que la entidad apoye a los colaboradores con esta primera fase debido a que es leve

y puede ser tratada, ayudando a una mejora a la salud como al desempefio laboral.

Como tercera recomendacién en consideracion a los resultados de la fase de resistencia y el
desempefio laboral de los administrativos, existiendo una correlacion positiva muy fuerte. Por
ese motivo se recomienda disponer de un control con respecto a la fase de resistencia de manera
que si los sintomas como la tensién, las ansiedades estas son frecuentes y controlados el
colaborador puede mejor su productividad y ser eficaz sin descuidar su salud.

Como cuarta recomendacion en base a la fase de agotamiento y el desempefio laboral en la
Ugel 15 Huarochiri, el cual se observa porque existe correlacion positiva muy fuerte. Por ello
se recomienda a la entidad evaluar la salud de su colaborador a consecuencia de que si este no

es tratado pueden llegar a ser tragicas afectando al colaborador como también a la entidad.

Como ultima recomendacion se verifico una correlacion positiva considerable en razon a la
clasificacion del nivel de estrés y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15
Huarochiri. Se recomienda efectuar mejoras en la Ugel en razon de que conociendo los factos
que afectan a estos como el agotamiento emocional, problemas emocionales y ambiente fisico
podran brindar apoyo para la mejora de los administrativos, con ello se podran incrementar un

buen desempefio de la organizacion.
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VII.

ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMATICA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema general

Objetivo general:

Hipdtesis general:

VARIABLE 1: estrés laboral

. . . - Escala de
Dimensiones Indicadores Items valores
¢Cual es la relacion entre . . . mal humor 1,2
el estrés laboral y el Q]r:?élzaél Iaestrreélscu?;boi:f eX'S;[j Existe relacion entre el estrés
desempefio laboral de los (o L y los laboral y el desempefio laboral fase de alarma dolor de cabeza 34
administrativos de la adminipstrativos de la Ugel 15 de los administrativos de la Ugel | . 56
UGEL 15, Huarochiri L g * 15, Huarochiri 2019 nsomnio :
Huarochiri 2019
2019?
tencién 7.8
fase de 1. Nunca
Problema especifico Objetivos especificos: Hipotesis especificas: resistencia ansiedad 9,10 2. Casi
fatiga 11,12 fitnca
amiento 3. Avgces
agof?r."'e“ 13,14,15 4. Casi
Ul es Ia relacion ent fase de ISICO siempre
cfoual €s fa relacion entre . L . agotamiento vulnerabilidad a 5. Siempre
la fase de alarma y el Determinar la relacion que existe . . 16,17
q o Existe relacion entre la fase de enfermedades
esempefio laboral de los entre la fase de alarma y el o
L . - R alarma y el desempefio laboral . .
administrativos de la desempefio de la organizacion de de los administrativos de Ia Ugel ambiente fisico 18
UGEL 15, Huarochiri los administrativos de la Ugel 15, g g clasificacion :
20197 Huarochiri 2019 15, Huarochiri,2019 el nivel d agotamiento 1920
' € ”'tV,e ¢ emocional ’
estrés
prob_lemas 2122, 23
emocionales
VARIABLE 2: desempefio laboral
¢Cualesla re_lacujn_ entre . ., . Dimensiones Indicadores Items Escala de
la fase de resistenciay el Determinar la relacion que existe . . valores
. . . Existe relacién entre la fase de T
desempefio laboral de los  entre la fase de resistencia y el . : ~ Planificacion 1
L o resistencia y el desempefio 1. Nunca
administrativos  de  la  desempefio  laboral  de - los laboral de los administrativos de  desempefio de  cumplimiento de 2. Casi
UGEL 15, Huarochiri  administrativos de la Ugel 15, la Ugel 15, Huarochiri 2019 laor agizacién F;1ormas 2 ' nunca
20197 Huarochiri 2019 get 2o, g 3 A
proponer mejoras 3,4 - A Veces
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¢Cual es relacion entre la
fase de agotamiento y el
desempefio laboral de los
administrativos de la
UGEL 15, Huarochiri
2019?

Determinar la relacién entre la fase
de agotamiento y el desempefio
laboral de los administrativos de la
Ugel 15, Huarochiri 2019

Existe relacion entre la fase de
agotamiento y el desempefio
laboral de los administrativos de
la Ugel 15, Huarochiri 2019

4. Casi

¢Cual es la relacion entre
la clasificacion del nivel
de estrés y el desempefio

laboral de los
administrativos de la
UGEL 15, Huarochiri
2019?

Determinar la relacion entre la
clasificacion del nivel de estrés y
el desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15,
Huarochiri 2019

Existe  relacion entre la
clasificacion del nivel de estrés y
el desempefio laboral de los
administrativos de la Ugel 15,
Huarochiri 2019

L Iniciativa 5,6 ’
productividad siempre
de la Responsabilidad 7,8 5. Siempre
organizacion calidad de trabajo 9
productividad 10,11

eficacia de la
organizacion

logro de objetivos 12,13,14

POBLACION Y MUESTRA

TECNICA E INSTRUMENTO

POBLACION: La poblacidn esta conformada por un total de 79 administrativos de la
Ugel 15 Huarochiri.

MUESTRA: Esta conformado por toda la poblacion.

Variable 1:
estrés laboral . ~
P Variable 2: desempefio laboral
Tecnicas: T
Técnicas: Encuesta
Encuesta . . .
. Instrumentos: Cuestionario

Instrumentos:

Cuestionario
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE ESTRES LABORAL

Variables Dimensiones Indicadores Escala .d,e
valoracion
1. é¢Usted labora de mal humor en su centro de labor?
Mal humor X .
2. ¢Cree usted que el mal humor es generado por las funciones del puesto?
3. ¢La menor hora de descanso, en la vispera a su jornada laboral afecta en su rendimiento
Fase de Insomnio optimo?
alarma 4. ¢ Usted considera que el insomnio es causado por el efecto de la presiéon laboral?
5. éEn ocasiones consecuentes sus actividades labores le causan dolores de cabeza?
Dolor de cabeza ) . o
6. ¢ Usted cree que el dolor de cabeza en horas de trabajo afecta a su desempefio laboral?
7. iConsidera que la tensién afecta del estrés laboral influye en la atencién y cuidado a su familia?
Tension 8. ¢Cree usted que las actividades laborales cargadas de tensidn llegan a causar inestabilidad 1.NUNCA
emocional? 2.CASI
Fase de 9.- ¢Considera que el temor ante asuntos que desconoce en su funcién laboral, le produce NUNCA
resistencia Ansiedad ansiedad? 3. A VECES
estrés 10. ¢Es consciente que la ansiedad laboral delimita la calidad del servicio que brinda? 4. CASI
laboral Fatiga 11. éConsidera usted que la monotonia laboral le produce fatiga? SIEMPRE
12. élos efectos de la fatiga, pueden disminuir su rendimiento laboral? 5. SIEMPRE
13. éiConsidera que el agotamiento fisico dentro de la jornada laboral pueda provocar
Agotamiento consecuencias tragicas para la entidad?
Fase de fisico 14. ¢ La falta de un tiempo de descanso le suele provocar agotamiento fisico?

agotamiento

15. éSus actividades le causan agotamiento fisico y perjudica su desempefio?

Vulnerabilidad a
enfermedades

16. ¢ Considera usted que su ambiente laboral afecte a su salud?
17. éCuento con el apoyo de mi jefe cuando tengo alguna enfermedad de gravedad?

Clasificacion
del nivel de
estrés

Ambiente fisico

18. - ¢ Considera que el escenario donde labora le produce estrés?

Agotamiento
emocional

19. éEmocionalmente las funciones que realiza en la institucion le agotan?
20. ¢ Asume usted que su agotamiento emocional afecta el clima laboral?

problemas
emocionales

21. ¢La carga de trabajo le causan efectos de irritabilidad de caracter?
22. ¢Cree usted que las disfunciones emocionales afectan el rendimiento laboral?
23. ¢Asume usted que la entidad le brinda apoyo cuando tiene problemas emocionales?
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE DESEMPENO LABORAL

. . . . Escala de
Variables Dimensiones Indicadores L
valoracion
planificacion 1. ¢ Usted planifica el tiempo para el cumplimiento de sus funciones?
A cumplimiento . e
desempefio P 2. ¢Asume responsablemente con las normas de conducta y trabajo de la institucion?
dela de normas
organizacion proponer 3. iDiagnostica las situaciones y plantea soluciones inmediatas?
mejoras 4. iTiene el mejor criterio para plantear decisiones en pro de mejoras a pesar de la dificultad?
T 5. é Muestra usted iniciativa en el cumplimiento de sus funciones delegadas por su superior?
Iniciativa d .. P - g ) P P 1.NUNCA
6. ¢Toma iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus horizontes? 2 CASI
productividad . - . . )
- 7. éUsted asume con responsabilidad tareas cuando estas le plantean mayor exigencia? NUNCA
desempefio dela responsabilidad . - .
L 8. ¢ Muestra usted responsabilidad ante sus funciones y tareas? 3. A VECES
laboral organizacion
calidadde g .sq evidencia la calidad de su trabaj bt ' ltad la entidad? & CAS
trabajo . éSe evidencia la calidad de su trabajo para obtener mejores resultados para la entidad? SIEMPRE
5. SIEMPRE

10. ¢ La productividad de sus funciones se marcan dentro de los estdndares de calidad
productividad  establecidos en la administracién publica?
eficacia de la 11. éEs eficaz con la entrega de trabajos que se le asignan?

organizacion 12 ¢ Logra atender con la mayor prontitud a los usuarios de su entidad?
logro de i . . . .
S 13 ¢ Usted soluciona eficazmente los problemas de los usuarios o entidad?
objetivos . _ .
14. ¢ Cumple los objetivos propuestos por la entidad?
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ANEXO 4: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Es grato saludarlo, estamos realizando un estudio sobre cémo influye el estrés laboral en el
desempefio laboral de los administrativos de la ugel 15 Huarochiri. Asi mismo, recalcar que este
cuestionario es anénimo por lo cual le agradeceré responder con sinceridad para poder recoger
informacion confiable.

Para ello se deberd marcar con un aspa la opcién conveniente (X)

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

1.Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
N° | PREGUNTAS 1 (2 |3
1 éUsted labora de mal humor en su centro de labor?
2 ¢Cree usted que el mal humor es generado por las funciones del puesto?
3 | éLamenor hora de descanso, en la vispera a su jornada laboral afecta en su

rendimiento éptimo?

4 | ¢Usted considera que el insomnio es causado por el efecto de la presién laboral?

5 | éEn ocasiones consecuentes sus actividades labores le causan dolores de cabeza?

6 | ¢Usted cree que el dolor de cabeza en horas de trabajo afecta a su desempefio
laboral?

7 ¢Considera que la tensidn afecta del estrés laboral influye en la atencién y cuidado
a su familia?

8 éCree usted que las actividades laborales cargadas de tensién llegan a causar
inestabilidad emocional?

9 | ¢Considera que el temor ante asuntos que desconoce en su funcion laboral, le
produce ansiedad?

10 | éEs consciente que la ansiedad laboral delimita la calidad del servicio que brinda

11 | éConsidera usted que la monotonia laboral le produce fatiga?

12 | éLos efectos de la fatiga, pueden disminuir su rendimiento laboral?

13 | éConsidera que el agotamiento fisico dentro de la jornada laboral pueda provocar
consecuencias tragicas para la entidad?

14 | ¢Lafalta de un tiempo de descanso le suele provocar agotamiento fisico?

15 | éSus actividades le causan agotamiento fisico y perjudica su desempefio?

16 | éConsidera usted que su ambiente laboral afecte a su salud?

17 | éCuento con el apoyo de mi jefe cuando tengo alguna enfermedad de gravead?

18 | éConsidera que el escenario donde labora le produce estrés?

19 | éEmocionalmente las funciones que realiza en la institucidn le agotan?

20 | ¢Asume usted que su agotamiento emocional afecta el clima laboral?

21 | ¢Lacarga de trabajo le causa efectos de irritabilidad de caracter?

22 | iCree usted que las disfunciones emocionales afectan el rendimiento laboral?

23 | ¢Asume usted que la entidad le brinda apoyo cuando tiene problemas
emocionales?
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Es grato saludarlo, estamos realizando un estudio sobre cémo influye el estrés laboral en el
desempefio laboral de los administrativos de la ugel 15 Huarochiri. Asi mismo, recalcar que este
cuestionario es anénimo por lo cual le agradeceré responder con sinceridad para poder recoger
informacion confiable.

Para ello se deberd marcar con un aspa la opcién conveniente (X)
Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

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

N° | PREGUNTAS 112 3

1 ¢Usted planifica el tiempo para el cumplimiento de sus funciones?

2 ¢Asume responsablemente con las normas de conducta y trabajo de la
institucion?

3 ¢Diagnostica las situaciones y plantea soluciones inmediatas?

4 éTiene el mejor criterio para plantear decisiones en pro de mejoras a pesar de la
dificultad?

a1

¢Muestra usted iniciativa en el cumplimiento de sus funciones delegadas por su
superior?

¢Toma iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender sus horizontes?

¢Usted asume con responsabilidad tareas cuando estas le plantean mayor exigencia

¢Muestra usted responsabilidad ante sus funciones y tareas?

O 00N

éSe evidencia la calidad de su trabajo para obtener mejores resultados para la
entidad?

10 | éLa productividad de sus funciones se marca dentro de los estandares de calidad
establecidos en la administracion publica?

11 | éEs eficaz con la entrega de trabajos que se le asignan?

12 | éLogra atender con la mayor prontitud a los usuarios de su entidad?

13 | éUsted soluciona eficazmente los problemas de los usuarios o entidad?

14 | éCumple los objetivos propuestos por la entidad?
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ANEXO 6: VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

EﬁnIJCNI

UNIVERSIDAD
CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: /) js
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./ Mg, [£7 52
1.2, Cargo e Institucién donde labora: __ A VE_LL Y
1.3. Especialidad del experto: Apsipn/ 7R 222
1.4. Nombre del Instrumento motivo de (a evaluacion: _ (Z/</ 7/ 444/ O
1.5. Autor del instrumento: VLA JE (49 CNUZ NATALY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ; gyyyi
s #7 K2
Esta exp de C y | |
OBJETIVIDAD \gica. [ fj’
WBBWMY |
RN | om0 || gy
,Btaadecuadoparavalofaraspecmsy
NTATDID _ estategasde mejora &7 4%
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION Gardad. fﬂ'p
SUFICIENGIA | Tene coherenca entre indcadoresy las , 215
mmemd | ]
| INTENCIONALIDAD. propssio e i investgacén | g2z
Considera que los items utiizados en este | !
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | ‘ §74 2|
| del campo que se estd investigan ,,,,J,,,*W ST SN A o |
Considera la estructura del presente | | |
instrumento adecuado al tipo de {
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el [ | fgj Z ‘
instrumento | | | -
Considera que los items miden lo que | | | ] |
METODOLOGIA \m oy ‘ i l ) ‘I T , lgjfo]
| | |
f ‘ \Qay]
PROMEDIO DE VALORACION | f,,%

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
| mEM
s
e |

| 02

| 03

!

| o4

SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

= 1

o7

09
10
1

S

12

|
||
T |
|

AAAARAMMAMNARNN
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

NNNNNNYNIY R

24

25

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

/{/////,m:

IV. PROMEDIO DEVALORACION: | 14 % [

ate, 2 e SLLZAMELE... el 2019

55



P e

B
-

5}
4

/

ucCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLFIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./ Mg.. /y//h /gﬂ[l’/d /fl’f ? /%/,/////

12. Cargo e Instiucién donde labora: D (K7 LV

1.3. Especialidad del experto: AR
1.4. Nombre del Instrumento motivo de |a evaluacion: /27 22244/ 0

1.5. Autor del instrumento:

AVILA DB L9 (ovz A/J7ALY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

' Defiente | Reguar = Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES i CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% N-M;
CLARIDAD | Esta fonuiado con lenguaje apropiado | 1 27|
ETVI | Esta expresado de manera coherente y | ' ; 4
e logha. ; | ; £25 |
| Responde a las necesidades intemasy | | i ]
PERTINENCIA | extemas de ki investigacon | ; ; 827
| Esta adecuado para valorar aspectos y | |
ACTURIDND |estrategias de mejora | B } | r@’z‘
| Comprende los en calidad ‘ ' l
ORGANIZACION 3dmg§. aspectos y fﬂz‘
[Tleneootaemlaentrelndimdorsylas |
SUFICIENCIA | [ 2
e | 224
Estima las estrategias que responda al | [ | |
INTENCIONALIDAD Ssito de la investiaadid ‘ ‘ ‘gjz‘
Considera que los tems utiizados en este ‘
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios g o |
del campo que se est4 investigando. | ] w,7/, !
Considera la_estructura del presente 1 | 1

instrumento adecuado al tipo de | | 7
FOPERENCIA usuario a quienes se dirige el ; \ ?)ﬁ
instrumento | | |
0ODOL | Considera que los ftems miden lo que [ | {
— OGIA |pretende medir. | | f %fz

PROMEDIO DE VALORACION

. &

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

ITEM MEDIANAMENTE

. SUFICIENTE SURCIN T INSUFICIENTE | OBSERVACIONES !
o / | o ]
02 v 1 |
03 / ? |
04 /7 | 4
05 / ‘ ]
[T AN R R -
07 / E
08 V% - ]
09 4 ‘ f
10 v |
1 v f
12 il |
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NIVERSIDAD
CfsAu VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

s s spras .o (o0l s ftpe

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Uy yev

1.3. Especialidad del experto: Maﬂf’oﬂm

1.4. Nombre del Instrumento defhevauacon’  OUULZTI eI/~
1.5. Autor del instrumento: zz’h

/( ¢, w Alalely
a

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% l:;yhu.: 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con kenguaje apropiado | } P /
OBJETIVIDAD %kae.xprsadode manera coherente y ‘}r f?/ 1

Responde a las necesidades intemnas y ] | T | 7l
PERTINENCIA | &y termas de la investigacion ‘ ‘ 372/ |
Esta adecuado para valorar aspectosy | 1
ACTUALIDAD estrategias de mejora ?0 /
Comprende los as| en calidad y| i
| ORGANIZACION | Conbrer packs ¥ ; j ‘ 90 / \
: Tiene coherencia entre indicadores y las | 5 [ [ 1|
| SUFICIENCIA | ‘ ‘
| | e
lNTENclomquDl Estima s estategias que responda o) i ‘ V4
| propdsito de a investigacion | | 90 / .
! Camsaqntsiursmmmsmse ; | | ‘
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | Q;/
| | del campo que se estd investigando. | | .
| Considera la estructura del presente | |
| instrumento adecuado al tipo de | 3
COHERENCIA i usuario a quienes se dirige el ‘ ; 70 /
| instrumento | | | | Y.
Considera que los items miden lo que | | | 1 -7 |
METODOLOGIA lpremnde medir. | l | “ ?{j / |
| | | 4 ¥ |
i PROMEDIO DE VALORACION i | ‘ 1 2?7/
‘ | \ ‘\ | 4
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
| ITEM MEDIANAMENTE |
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES ;
Lo v : 1 ]
02 | ¥ ; ! ‘|
L 03 | il ; * |
T S L
| 05 | ¥ | |
“os | 7 T T **

07 | ¥i -

08 v

09 V7

L 10 v oo = | |
11| P |

12 ¥ ]
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUnullpouer, $gpnd

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: 30('0 UV
e e TGl

3. experto:

1.4. Nombre del Instrumento 4 CQuffrrmard”

1.5. Autor del instrumento: @mﬁzzw |27 Ml
7 d

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

|

Deficiente = Regular = Bueno | Muybueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguzje apropiado 7/
Esta expresado de manera coherente y | |
OBJETIVIDAD | o0 FT
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA | oemas de la investigacién | ﬁy
Esta adecuado para valorar aspectos y |
ACTUALIDAD estrategias de mejora | 96/
Comprende los aspectos en calidad y
: ORGANIZACION | Sombrer 90/
| Tiene coherencia entre indicadores y las
! SUFICIENCIA | (=% O d’} /
| Estima las estrategias que responda al i/ |
| INTENCIONALIDAD S e e 9 Ve
i Considera que kos tems utiizados en este f £ ?
| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | ‘ ?‘3'/ :
| | |
[ | del campo que se estd investigando. [ e A
[ | Considera la estructura del presente | ‘
| ' instrumento adecuado al tipo de
? COHERENCIA | usuario a quienes se dirige el 90/
| | instrumento | |
| Considera que los items miden lo que [ v/ |
METODOLOGIA | pretende medir. | | | 90 / |
| | 4 Dj
PROMEDIO DE VALORACION | |8 7 / |
[ |
| ]

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

MEDIANAMENTE

OBSERVACIONES |

N SUFICIENTE : prpess ey INSUFICIENTE ,
lon | v [ ]
02 | v | |
03 | 1 | .
04 | v i
[ - ]
.08 | v
o7 | ¥ =
08 v N
o9 14
10 ¥
[ 11 7 i ;
| 12 Vv 1 - }
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¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION: ‘ 4 :7 / !

""" Firma de experto informante
DNINe O66/Y )6y

61



!{7‘.

A
Al |

UCV
UNIVERSIDAD
CESAK VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|I. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr@g}
1.2. Cargo e Institucion donde labora:

1.3. Especialidad del experto: A
14 Nombra tel iiameniomillo de vl ' L ED 77 UdAlio)
15 Adordelinstuments: DA V/ L) DE £ CAVE NATALY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Vit CA57Hb ﬁu;,w/
D T s

GESTION PIHIY STAA7A_Y FIA0A S

Deficiente Bueno | Muybueno = Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v | ‘;
ORJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y ‘/ | 1
I6gica. | | [
Responde a las necesidades intemas y 1/
PERTINENCIA | o emas de la investigacén !
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD s e i
Com Jos en calidad
ORGANIZACION | Somprende los aspectos Y v
Tiene coherencia entre indicadores y las Y4
SUFICIENCIA | =% D0 /
INTENCIONALIDAD | EStima s estrategias que responda al /|
propésito de la investigacion - |
Considera que kos fems utiizadcs en este J }
| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | 7/ |
| del campo que se est4 investigando. | |
Considera la_estructura del presente [ HE
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el | ‘/
instrumento |
Considera que los items miden lo que | |
METODOLOGIA |CoS(erd due o [ /
[ 1 ;
PROMEDIO DE VALORACION X0 |
l | o
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
g SURIGIENTE N FENTE. | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES ]
1
o /, ‘ !
02 / [ o | _
| 03 / ?
o4 L4 o
05 | / ‘
[ f 7 1 f 1
| 06 $ ; |
o7 / | 1
| o8 7
09 | P
10 Z , ]
1 A { }
| 12 / | o
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l Py UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
I.1.Apelﬁdosynombfesdelinformame:DrCMg/)‘ \/////7/2 C4>/7// Flcﬂ/)/
2. Cargo e Institucién donde labora: e 7-
1.3. Especialidad del experto: G (= STIOM AUl STANA A o 7'4/4441
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: S ESToaA N,
15. Autordelinstumento: DAV LA DE L9 Cquz NATALY

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

. Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
e CHIVERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | /
OBJETIVIDAD le‘sgta expresado de manera coherente y [ P
ica. 7 |
PERTINENCIA Responde a las necesidades intemas y | ‘ \
externas de la investigacion I | [ / [ |
Esta adecuado para valorar aspectos y [
ACTUALIDRD | o B erore / |
ORGANIZACI Comprende los aspectos en calidad f [
ON clarid’;d. Y} | | / ‘
Tiene coherencia entre indicadores y las | ; 1 [ [
| SUFICIENCIA | grlrl | 7| 3
‘ Estima las estrategias que responda al | | |
!IN'!EM)OWJDAD A p ‘ /| 1
[ (‘n'maaquemhrstSe 1 [ /|
\CONSlSTENCIA | instrumento son todos y cada uno propics | ! / | ‘
; del campo que se estd investigando. |
i | Considera la estructura del presente | i ; |
instrumento adecuado al tipo de i |
1 COHERENCIA usuario a quienes se dirige el | i /
L instrumento ) | | /
| Considera que los items miden lo que [ [ |
| METODOLOGIA | "o\ re med. ‘ ; } |
( ! T ]
| PROMEDIO DE VALORACION ; | ch/ |
L ‘ / |
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
l "“5‘ SUFICIENTE N FCENTe. | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
w |/
02 7 ]
03 7 |
04 / ;
| 05 7 |
% 7 i |
07 T4 i | ]
08 7 i y ‘1
09 / : |
10 | |
| |
1 ‘ |
|
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ANEXO 7: MATRIZ DE DATOS DE LAS VARIABLES
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