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RESUMEN

El estudio esté en la linea de gestidn de organizaciones, cuyo obijetivo es:
Determinar la relacion entre estrés laboral y desempefio de los colaboradores
en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020; se
considera como tipo de estudio aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental — correlacional, evitando intervenir en el comportamiento de las
variables y se considera transversal. Para el desarrollo, se seleccioné una
poblacion de 30 trabajadores, calculada por muestreo no probabilistico,
utilizando la técnica de la encuesta e instrumento el cuestionario, tuvo que
pasar por el proceso de validez y confiabilidad antes de su aplicacion,
llegando a concluir: Se alcanzé una relacion negativa y significativa, entre el
estrés laboral y desempefio de los colaboradores cuando se presenta mayor
estrés en las actividades que realizan los colaboradores evidencia que su
desempeiio disminuye, aceptando la hipotesis de estudio y contradiciendo la
nula, con ello las acciones que realice la entidad para mejorar los niveles de
estrés en los colaboradores, sera beneficioso en el desempefio que puedan
presentar, que a menor estrés se tiene mejor desempefio y cuando se

presenta mayor estrés se tiene menor desempefio en colaboradores.

Palabras clave: Estrés laboral, desemperfio laboral, Corte.
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ABSTRACT

The study is in the line of management of organizations, whose objective is: To
determine the relationship between work stress and performance of employees in
the Family Court of the Superior Court of Justice of Santa, 2020; It is considered as
a type of applied study, with a quantitative approach, non-experimental -
correlational design, avoiding intervening in the behavior of the variables and it is
considered cross-sectional. For the development, a population of 30 workers was
selected, calculated by non-probability sampling, using the survey technique and
the questionnaire instrument, it had to go through the process of validity and
reliability before its application, reaching the conclusion: A negative and significant
relationship between work stress and employee performance when there is greater
stress in the activities carried out by employees shows that their performance
decreases, accepting the study hypothesis and contradicting the null, with this the
actions carried out by the entity to improve stress levels in employees, it will be
beneficial in the performance they may present, that the lower the stress the better
the performance and the higher the stress the lower the performance in the

employees.

Keywords: Job stress, job performance, Court.



I. INTRODUCCION

En la actualidad las secuelas de la pandemia ha generado cambiar la
modalidad de trabajo, creando un entorno de trabajo virtual y ocasionando que los
trabajadores generen indices de estrés en esta actividad, a ello se suma la
pérdida de un horario de trabajo fijo, generando que su desempefio no sea el mas
adecuado, uno de los casos que se toman es lo evidenciado en Espafia por
Portero y Vaquero (2015), quienes presentan estudio que evalian el estrés
laboral en entidades publicas de Espafia, logrando encontrar que mochas de las
entidades sobre cargan de trabajo a su personal, generandoles problemas de
estrés que presenta repercusiones a lo largo de los afios, como dolencias fisicas,
intolerancia a las personas, a ello los problemas de falta de cumplimiento de
funciones. Algo muy similar ocurre en Costa Rica, donde Pefia, Ramirez y Castro
(2012), registraron que los trabajadores de una entidad publica, presenta
problemas de estrés por el trabajo cotidiano que realizan, con trabajo que
sobrepasa el tiempo de laborares que deben realizar, a ello se suma la falta de
reconocimiento al personal por sus funciones que realiza en la entidad, todo ello
conlleva a que su trabajo se realice de manera mecanizada y se pierda el

compromiso con la entidad.

En el contexto de Peru se tiene que el estrés es uno de los factores que se
encuentra presente en toda entidad, porque las personas, generalmente los
microempresarios no presentan un horario laboral, realizando actividades mas de
la jornada laboral (Garcia, 2016). En el 2020 el golpe econdémico generado a
través de la pandemia ha ocasiona que las empresas incorporen el teletrabajo

para seguir realizando sus actividades y brindando servicio a sus usuarios.

Giraldo (2014), en la ciudad de Truijillo analiz6 el desempefio que realizan los
trabajadores, registrando que la percepcion que se tiene en la institucion no es la
adecuada por los problemas politicos que presentan y la malversacion de fondos
gue opinan los usuarios, lo que causa que la gestion administrativa no sea bien
vista, a esto se incrementa el mal servicio y la falta de conocimiento de funciones
gue presentan los trabajadores de la institucion. El analisis demuestra que la
gestion que realiza el alcance en conjunto a su personal de confianza no es bien

vista y presenta riesgo en la economia de la ciudad.



En el contexto de Ancash se puede evidenciar que las entidades publicas
han adoptado nuevas estrategias para afrontar la nuevas modalidades de trabajo,
incorporando el teletrabajo como una alternativa de solucion a la problematica,
generada por la pandemia, en esta linea Juzgado de Familia de la Corte Superior
de Justicia del Santa, no es ajeno a la realidad que viven todas las entidades, en
donde a pesar de los problemas sociales por los que se afronta, no puede estar
detenida en el servicio que ofrece, es por ello que el personal se ve obligada a
realizar trabajo remoto, generando que realicen labores mas de las horas
programadas en la entidad y creando un ambiente de estrés, ademas su trabajo
no sea el oportuno, porque muchos de los trabajadores no cuentan con las
condiciones adecuadas para realizar su trabajo, actualmente algunos trabajadores
de la entidad estan realizando trabajo presencial, presentando sobrecarga de
trabajo por la suspension de actividades desde marzo del presente afio,
generando que exista un gran numero de usuarios que requieren ser atendidos y
la jornada laboral no sea suficiente, quedando mucho de los usuarios sin ser
atendidos. Bajo este lineamiento se pretende realizar el estudio con el propdsito
de conocer a través de la experiencia de los trabajadores, bajo este contexto la
situacién por la que afrontan y como se sienten en su trabajo que realizan con el

propdsito de que las autoridades puedan tomar medidas preventivas.

Como problema general se tiene ¢ Cudl es la relacion que se presenta entre
el estrés laboral y desempefio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de

la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020?

Al desarrollar el estudio y analizar los procesos como se desarrollan en los
tiempos que afronta el pais y el mundo, se presenta la justificacion social, es
importante conocer cOmMo se encuentran los procesos que realiza la entidad y
como fiscaliza el trabajo de los colaboradores del personal, a ello sumado si
presentan sobre carga laboral y si las condiciones son las mas oportunas para
todos, dentro del campo practico el estudio permite conocer la percepcion de los
colaboradores que presentan frente a la modalidad de trabajo que presenta
actualmente, detectando los niveles de estrés que se presenta en los trabajadores
y como impacta en el desempefio que realicen, presentando estas percepciones a

través de tablas estadisticas, dentro del campo metodoldgico, el estudio permite



desarrollar instrumentos que serviran para el analisis de informacion y siendo de
gran utilidad para futuras investigaciones, finalmente en el punto tedrico los
resultados seran de gran utilidad a futuras investigaciones sirviendo como punto
de partida para profundizar mas los conocimientos sobre este tema de gran

relevancia para las instituciones.

El objetivo general que presenta es: Determinar la relacion entre el estrés
laboral y desempeiio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte
Superior de Justicia del Santa, 2020. Como objetivos especificos se tiene:
Describir el estrés laboral de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020. Describir el desempefio de los
colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del
Santa, 2020. Establecer de qué manera se relaciona el cansancio emocional con
el desemperio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior
de Justicia del Santa, 2020. Estudiar de qué manera se relaciona la
despersonalizacion con el desempefio de los colaboradores en el Juzgado de
Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020. Establecer de qué
manera se relaciona la realizacion personal con el desempefio de los
colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del
Santa, 2020.

La hipétesis del estudio es: Existe relacidn significativa entre el estrés laboral
y desempefio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior
de Justicia del Santa, 2020. Como hipoétesis nula se tiene: No existe relacion
significativa entre el estrés laboral y desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.



. MARCO TEORICO

Otro punto en el estudio es la descripcidn de los antecedentes del estudio,
partiendo del entorno internacional con el estudio realizado por Sum (2015), quien
desarrollo un estudio relacionado a la motivacion con el desempefio laboral en
Ecuador, desarrollado en la Universidad Rafael Landivar, llegando a concluir: La
motivacion es elemento esencial para mantener a los trabajadores incentivados y
puedan presentar un desempefio laboral eficiente alcanzando valores de 85 % de
satisfaccion en el trabajo y presentando un desempefio de 75 % a favor de cada
funcionario lo que registra que la motivacién es efectiva para alcanzar 6ptimos
resultados de desempefio. También el investigador resalta la importancia que
tiene contar con estrategias de evaluacion para ir analizando el rendimiento que

presentan el personal.

Vidal (2018), realiz6 un estudio en Espafia con el propésito de analizar como
se relaciona el estrés laboral en las entidades privadas de la ciudad, para ello se
bas6 en el analisis del estudio no experimental, aplicando la técnica de la
encuesta, bajo su instrumento el cuestionarios, lo que le permiti6 concluir: Se
debe prestar especial atencién al personal con un alto nivel de sobrecarga
intelectual y estrés pictérico, brindandoles los consejos necesarios para mejorar
estos componentes, asi como los riesgos derivados de las insuficientes relaciones
laborales y conductas personales. Para reducir esos peligros, se suele
recomendar a la empresa la realizacion de deportes dentro del area de
habilidades sociales y comunicacion con sus empleados, enfocandose en
componentes que se han deteriorado, ademas de configurar un gadget de
intercambio verbal interno para mejorar los comentarios de una parte de todos. de

los componentes de la empresa comercial.

Ramirez (2018), en México realizo un estudio para analizar el nivel de estrés
laboral en trabajadores de una entidad publica, para ello se baso en el analisis del
estudio no experimental, aplicando la técnica de la encuesta, bajo su instrumento
el cuestionario, lo que le permitié concluir: Es vital crear espacios de reunién a
través de los empleados que establezcan deportes de respiracion, descanso,

meditacion, gestion del tiempo para actividades y relajacion a travées de la



planificacion. El mando tiene que ser colaborativo entre superiores y trabajadores,
para que los empleados obtengan una mejor aptitud fisica, mental y organizativa
dentro de sus puestos de trabajo que desempeiian para mantenerse alejados de
los riesgos en términos de estrés laboral.

Rupay (2018), en Lima, se encargo6 de realizar un estudio que se asocia con
el estrés laboral y como se vincula con los problemas psicosociales en una
empresa, para ello se baso en el andlisis del estudio no experimental, aplicando la
técnica de la encuesta, bajo su instrumento el cuestionario, lo que le permitio
concluir: Los efectos del estudio consienten aceptar la hipotesis del estudio, es
decir que existe evidencia para confirmar que existe vinculacion (p < 0.05) entre
todos los elementos de niveles de estrés laboral y todas las dimensiones de
riesgos psicosociales en el trabajo, afirmando que el estrés es un factor que se
encuentra presente en la empresa y los problemas que genera en el rendimiento

gue pueda presentar los trabajadores.

Muguruza (2018), en huacho, desarrollé6 un estudio que se vincula con el
estrés laboral y el clima en el trabajo de una empresa privada, para ello se baso
en el analisis del estudio no experimental, aplicando la técnica de la encuesta,
bajo su instrumento el cuestionario, lo que le permiti6 concluir: Un signo
asintético. (bilateral) de 0.044, que es mucho menor que 0.05, aceptando la
hipétesis alternativa, donde los factores ambientales inciden en el clima
organizacional, con una vinculacion maravillosa mediana de 70.1%, entre la
medicion de elementos ambientales y la variable clima organizacional. Los
elementos ambientales son vitales en cualquier emprendimiento teniendo en
cuenta el hecho de que esto aumentara o restringira las alternativas para que la
alta gerencia obtenga metas, afecte de manera definitiva o negativa las técnicas,
la estructura y los miembros de la familia humana, lo que genera un entorno de

trabajo estable o tension con mal efecto.

Medina (2017), en Chimbote con su estudio que se basa en el analisis del
desemperio laboral en una entidad publica de la ciudad, para ello se basé en el
analisis del estudio no experimental, aplicando la técnica de la encuesta, bajo su

instrumento el cuestionario, o que le permiti6 concluir: Se evidencio que el 82%



de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa evidencié un bajo
desempeiio laboral, el 17% revel6 un mediano desempefio laboral y para el
restante 2% apenas un alto desempefio laboral, con lo que se revela los
problemas que presenta la entidad con su personal y es necesario que se tomen
medidas correctivas para que se puedan superar los problemas que se registran

en la entidad.

Hidrugo y Pucce (2016), en Pimentel estuvieron a cargo del estudio
relacionado al analisis del rendimiento que presenta el personal en vinculacion
con su desempefio, para para ello se basdé en el andlisis del estudio no
experimental, aplicando la técnica de la encuesta, bajo su instrumento el
cuestionario, lo que le permiti6 concluir: Puede haber una relacion entre el
desempeiio general y el desempefio general del trabajo, porque para los
empleados su desempefio general es adecuado; Sin embargo, esto debe
complementarse con un enfoque de evaluacion del desempefio general que
cumpla con las expectativas del gerente y al mismo tiempo refuerce los factores
gue socavan el desempefio. Con ello se exponen los problemas que afronta la

entidad con su personal, por los niveles alcanzados en su percepcion.

Referente al sustento tedrico del estrés laboral, Peiro (2008), ElI estrés
laboral ha sido considerado un disfrute subjetivo de una persona, producido al
utilizar la percepcion de que existen demandas excesivas o amenazantes, dificiles

de controlar y que pueden tener malos resultados para ella.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al estrés laboral como
la reaccion que una persona puede tener también ante las necesidades laborales
y las presiones que no coinciden con sus conocimientos y habilidades, que
comprueban su capacidad para afrontar el escenario (Leka & Griffiths, 2004). Este
tipo de tension, tradicional de las sociedades industrializadas, en la que el estrés
creciente en el entorno de los trabajos puede motivar la saturacion corporal o
mental del empleado, generando diversos resultados que ahora no solo afectan

su aptitud, sino también que en su entorno mayor posterior.

Por otro lado, el estrés en el trabajo puede describirse como situaciones en

las que el hombre o la mujer percibe su entorno laboral como una amenaza para



sus deseos no publicos o de realizacion profesional o para su salud fisica o
intelectual, lo que socava su integracién en su disciplina de labor (Franca y
Rodrigues, 2005).

Por su parte Robbins (2010), lo define como la reaccion negativa de las
personas ante una presion desmedida por exigencias, restricciones u
oportunidades exquisitas. El estrés no siempre es continuamente, no siempre es
malo. Aunque se plantea habitualmente en un contexto negativo, puede ser
positivo, sobre todo cuando representa una ventaja potencial. Por ejemplo, la
tensién practica facilita que un atleta, un gerente o tal vez un empleado se

desemperie en su etapa maxima en momentos importantes.

Hernandez, Ortega y Reidi (2012) manifestaron: El conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, conductuales y organicas ante situaciones o situaciones
perjudiciales dentro del entorno laboral, en las que las personas regalan estados
de excitacion y agonia, ademas de sentirse golpeados con la ayuda de los
reclamos y demandas de su trabajo. El estrés laboral incluye diversos elementos,
ya no los mas simples emocionales, sino también fisiol6gicos, que tienen un
efecto a gran escala y repercuten en la conducta, la forma fisica y, en
consecuencia, en su desempeiio general y eficiencia en sus pinturas, lo que a su
vez afecta mucho. Enseflanza proporcionada a los estudiantes, lo que a su vez
afectara su desempefio general en la sociedad y la contribucion que hacen como

residentes responsables y equipados.

Maslach y Jackson (1986) mencionaron los aspectos/dimensiones que

generan estrés laboral describiéndolos de la siguiente manera:

Dimension 1: Cansancio emocional. Se refiere al esfuerzo corporal y la fatiga
emocional que podria ser el resultado de las interacciones constantes que los
temas tienen con cada uno de ellos. Es el aspecto esencial del sindrome y se
diagnostica porque el personaje se siente agotado en su lugar de trabajo después
de haber utilizado todos sus recursos emocionales, que pueden ser las
capacidades y habilidades que el individuo utiliza para despejar la presion que le
provoca un problema; Estos lo ayudan a enfrentar las presiones, la angustia y los
sentimientos depresivos, de manera similar a tener la confianza en si mismo que

le permite simplemente definir hechos, especificar objetivos y tomar acciones



poderosas. El hombre o la mujer en este grado esta irritable, todo le molesta, se

gueja aproximadamente todo y ya no experimenta lo que hace.

Dimensién 2: Despersonalizacion, puede ser el resultado de un accidente,
un abuso, una catastrofe natural que el hombre o la mujer afectados haya
descubierto. Se caracteriza por el hecho de que la persona tiene una creencia
distorsionada de su cuerpo, piensa que esta en un suefio y que se esta viendo a
si misma. Ademas, es un sintoma de otros problemas, que consisten en trastorno
de estrés postraumatico, trastorno de panico, algunos estados depresivos y
algunas manifestaciones de epilepsia, para la mayoria de las personas esos
signos y sintomas son moderados y cierran en poco tiempo, sin embargo, para
otros, el trastorno dura mas tiempo, desfavorablemente, cada dia se repite. Como
medida, es el auge de las respuestas y conductas insolentes hacia las personas
gue los atienden, adicionalmente muestran actitudes de desesperacion en todo lo
que hacen, emergen como pesimistas y terribles, principales a la depresion y la
hostilidad, que se erigen como una barrera para evitarle el agotamiento emocional
gue causa la falta en sus relaciones interpersonales, ademas, tiene un tremendo

impacto en culpar a otros por frustraciones no publicas.

Dimensién 3: Realizacion personal, segun Aristételes, la realizacion de la
persona es después de haber alcanzado la felicidad. El logro personal es
entonces la preferencia por adquirir satisfaccion en la vida, pero eso es muy dificil
debido a que los humanos no estan satisfechos a través de la naturaleza. Como
medida del estrés laboral, es la disminucion de la autoestima, de su realizacién no
publica y la presencia de un concepto destructivo como consecuencia de
ocasiones antiestéticas, adicionalmente produce falta de creencias, retraimiento
de la propia familia, social y actividades recreativas. El profesional también puede
experimentar un exceso de trabajo, lo que le provoca insatisfaccion personal y
evalla negativamente lo que hace debido a que ahora no se siente estimulado

para realizar su trabajo.

Norfolk (2000), se genera como un suministro de esfuerzo excesivo, lo que
provoca una presion demasiado fuerte. Especialmente profesores que tienen un
namero excesivo de carga laboral. Otro factor importante a verificar es el trato que
se hace por las actividades de trabajo, lo que obliga al empleado a llegar al

trabajo angustiado, en muchos casos este retraso se debe a problemas familiares,



condiciones sorprendentes o incluso visitantes, aumentando la tension antes de

comience junto con su jornada laboral.

Segun Travers y Cooper (1997) hay dos elementos que producen estrés: el
interno y el externo. En cuanto a los factores internos, se refiere a las
caracteristicas de cada hombre o mujer, lo que lo hace especifico y diferencial,
siendo su intervencion unica dentro de los numerosos contextos que conlleva, sus
millas indicaron que el personaje tiene mucho que ver con la forma a hacer frente
a las condiciones; En cuanto a los factores externos, son los que pueden ser
ajenos a su manejo y que desequilibran el estado emocional del empleado, entre
ellos tenemos: malas relaciones interpersonales, ambiente laboral insuficiente,

pérdida de motivadores, multitarea y / o actividades sobrecargadas. , entre otros.

Referente al sustento teérico del desempefio laboral Palmar, Valero y Jhoan
(2014), el desemperfio laboral explica como "la mejora de la persona que cumple
su dia de labor en una corporacién, que debe ajustarse a los requisitos y
exigencias del empleador, de esta manera que es eficiente, efectiva y poderosa,
dentro de la realizacion de funciones que se le conceden para cumplir los

objetivos trazados, constante con la superacién de la agencia.

Otra definicion es lo expuesta por Montejo (2009), se define como "aquellos
movimientos o actuaciones descubiertos en los colaboradores que son relevantes
para conseguir los objetivos de la corporacion y que pueden medirse en frases de
las competiciones de cada persona y la etapa de colaborar a la organizacion”. El
rendimiento general del trabajo es el resultado de lo que un individuo piensa y
siente, esos componentes tienen un efecto en sus movimientos, el cumplimiento

de sus objetivos y las destrezas para obtener dedicacion.

Campbell (1993), al concretar el desempefio, lo enlaza con las habilidades,
sefialando que al volumen en que el trabajador mejora sus competencias, su
desempefio general se optimizard. Para este escritor, las competencias son
actitudes y habilidades claras que el personaje contribuye en un proceso para la
ejecucion de sus deberes de manera eficaz y satisfactoria. Asimismo, establece
gue la investigacion organizacional se proyecta en torno a tres formas de
habilidades esenciales, que sugieren discriminar y ser utilizadas de acuerdo con
los objetivos del empleador; estas competencias son: prevalentes, habilidades de

tareas y habilidades simples.



Para la seleccién de las dimensiones se tiene a Chiavenato (2005), quien
presenta tres elementos que son de gran utilidad para analizar el desempefio de
los trabajadores dentro de una entidad, presentandolos en las siguientes lineas:

Dimension cualidades personales, comenta que las cualidades junto con:
Las perspectivas herbales del miembro de la organizacion juegan un papel vital en
ella, mas aun si se orienta a las lineas generales de la empresa, a través de la
educacion técnico-profesional, que se convierten en realidades de competencias

nuevas. y mejor.

Dimension habilidades profesionales, debe entenderse que las capacidades
sociales corresponden a la capacidad social decidida en la adquisiciéon de un
proyecto de persona. Esto responde a los métodos de adquisicién de experiencia,
educacion y madurez, en cuanto a la interaccion con la organizacion y con los
suefios de la empresa. Mucho mas y mejor, si se desarrolla progresivamente

hacia arriba.

Dimension estrategias organizacionales, el método se sustenta en detalle a
través de la Mision y Visidbn de una empresa, motor de toda institucion que es
sélidamente pragmatica en sus metas mencionadas. Este método constituye el
camino llano, sensato y certero que dentro del largo tiempo se hace en la
consecucién de verdaderas bendiciones dentro de una sociedad permisiva de
cambios, mas manejable con una razén mayor: ser agresivo. El enfoque nos
ofrece las unidades de planificacion, las alternativas oportunas y las posibilidades
para un desarrollo factible.

Dentro del andlisis se tiene a los elementos del desempefio laboral se basa
a lo mostrado por Earley y Shalley (1991), quienes mencionan los factores clave
del desempeiio que son: Motivacion, es "una apelacion mas cerca de una meta,
gue supone una accion en la parte de la situacion que permite simplemente
consentir el intento requerido para alcanzar ese obijetivo; esta hecho de deseos,
tensiones, deseos, incomodidades y expectativas, compone un paso para obtener
conocimiento y el motor de ello”. La falta de motivacion hace que el cumplimiento

de los objetivos sea complejo.

Otro elemento es la responsabilidad, Vives (2011), detalla a la
responsabilidad como un paradigma a partir del cual se puede construir una

nueva que significa que las corporaciones o empresas tienen o deberian tener con
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su ambiente externo e interno en el marco de una busqueda del desarrollo
sostenible; Implica una ética cuyos valores y conceptos sefalaron la obediencia
de los colaboradores, al procedimiento técnico que influye en el entorno, a la
escucha y consulta con la que estan relacionados, a la nitidez que puede crear
identificacion y aceptacion como verdadera con la red y otros, resultan obvios en
el ejercicio y la conducta. En un lenguaje comun, la responsabilidad se describe

como el compromiso de responder por los movimientos personales.

El tercer elemento es liderazgo y trabajo en equipo, la capacidad de
gestionar a través de otros, ofrecer posibilidades y obstaculos, ayudar a la
agencia de una manera fructifera y lo suficientemente buena dentro del proceso
de hacer el cambio y acomodar situaciones internas y externas y reconciliarlas.
"En las organizaciones con una administracion poderosa, cada colaborador de la
empresa cree que debe y puede hacer una contribucion al cumplimiento de su
empresa comercial, actuar como socio en ella, dirigir sus movimientos a una gran
cantidad a través de si mismo y anticipar las responsabilidades de sus
movimientos y contribuciones. Como grupo, los trabajadores experimentan poder
y tienen el conocimiento, las capacidades, las posibilidades, la direccién y la
iniciativa personal vitales para lograr un rendimiento poderoso (Walsh y Milner,
2002).

Formacion y Desarrollo Profesional, el desarrollo humano es especificado
por Garcia (2007), como "la posibilidad de auge personal y profesional”, ademas
lo concreta como "un conjunto fijjo de intervenciones de comercio planificado,
basado en valores que buscan para mejorar la eficacia, el bienestar
organizacional y de los empleados ya no es mas practico dentro del tema material,
sino también mental: posibilidades de educacion, oportunidades de ocio,

oportunidades de publicidad y oportunidades de proveedores”.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Existen varios tipos de estudios mencionados por Valderrama (2012), de
acuerdo a los lineamientos del estudio se inclina a un tipo basica, basada en la
reutilizacion de fuentes tedricas para proporcionar la viabilidad del estudio,
indagando informacion en libros, revistas y articulos cientificos, las cuales
respaldan el estudio tedricamente. El estudio planteas instrumentos cuantitativos
para analizar a las variables por lo que se requiere utilizar a métodos estadisticos,

considerandose de enfoque cuantitativo.

De acuerdo al contexto el estudio es de disefio no experimental, descrita por
Sanchez y reyes (2015), como estudios en lo que no se requiere manipulacion de
datos y solo se observan a través de la percepciéon de un grupo de sujetos,
ademas es correlacional, basado en determinar el grado de relacién que presenta
la gestion administrativa con el desempefio laboral. Finalmente, el estudio se
recolect6é datos en un solo momento, por lo que se considera de alcance temporal

transeccional. El esquema es:

O14

M r

Donde:

M = Muestra

Vx = Estrés laboral

Vy = Desempefio Laboral

O = Observacion de variables

r = relacién de variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable x: Estrés laboral:

Para describir a la variable se tiene como primer punto a la definicidbn conceptual,
para ello Roque (2016), lo conceptualiza como: Una asociacion de factores que se
dan en el interior del trabajador con la intervencion de estresores ocasionado de
la actividad laboral y que eso genera problema de salud fisica y/o emocional, a
ello se acopla la parte subjetiva del colaborador lo que en conjunto serd lo que
afecta en menor o mayor medida al colaborador. Sumado a lo descrito a la
definicion operacional, que se refleja como el sentir de la sobrecarga laboral que
se afronta un colaborador de la entidad, frente a las actividades cotidianas que
realiza, analizada mediante la dimension cansancio emocional con sus
indicadores de, sensacion de depresion y agotamiento emocional, también se
tiene a la dimension Despersonalizacion, que presenta los indicadores de
respuesta interpersonal y la carencia de sentimientos. Finalmente, esta la
dimensién realizacion personal, junto a ello se presentan los indicadores de
sentimiento de competencia y la realizacién que siente el trabajador. Todo lo
mencionado se analiz6 por medio de una escala ordinal con la aplicacion de un

cuestionario.

Variable y: Desempefio laboral

Para describir a la variable se tiene como primer punto a la definicién conceptual,
Chiavenato (2005), expone que el desempefio es el desempefio constituye la
presencia del personal en instituciones, actuando el sujeto laboral en forma
Optima en aras de una competencia del trabajo, al mismo tiempo se describe la
definicion operacional que se considera como las acciones que realiza un
trabajador con el propdsito de cumplir con lo expuesto por sus superiores, en el
estudio es analizado a través de la dimension cualidades personales, que se basa
en los indicadores de logro de actividades dentro de la entidad, también involucra
a la eficiencia, la efectividad, junto a la atencion y el liderazgo que se pueda
ejercer. Ademas, se tiene a la dimension habilidades profesionales con los

indicadores de participacién en equipo, la socializacion que pueda existir en la
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entidad, finalmente se tiene a la dimension estrategias organizacionales con los
indicadores de capacitacion a los trabajadores incentivar al trabajo en equipo,
socializar los valores institucionales. Todo lo mencionado se analiz6 por medio de

una escala ordinal con la aplicacion de un cuestionario.

3.3.Poblacién, muestray muestreo
Poblacion:

Se considera por Arias (2012), como el total de sujetos que se encuentran
involucrados en una probleméatica de estudio y se pretende obtener informacion a
través de las opiniones que puedan proporcionar. En el estudio la poblacién se
conforma por los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de
Justicia del Santa que hacen un total de 30, distribuidos en contratados y

nombrados.
Muestra:

Segun lo expuesto por Gonzalez y salido (2013), la muestra es un fragmento
de la poblacion y se extrae con la finalidad de obtener informacién de una
problematica en analisis por la investigadora, también menciona que en ocasiones
la muestra puede estar constituida por el total de la poblacion, siempre y cuando
los investigadores tengan alcancen o la poblacion es pequefia. En el estudio la
muestra censal esta conformada por los colaboradores en el Juzgado de Familia
de la Corte Superior de Justicia del Santa que integran la poblacion por ser de
facil alcance para los investigadores y pueden aplicar los instrumentos.

Muestreo:

Se considero el no probabilistico, debido a que no se aplicé formulas para
extraer la muestra, sino que se tomo a juicio de la investigadora, por el tamafio de

la poblacion.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica:

Tamayo (2004), mencionan que la técnica es las acciones que se ejecuta en
una investigacion con la finalidad de obtener datos que les permitan recoger

opiniones de los trabajadores a través de instrumentos cuantitativos. En el estudio
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se manejo como técnica la encuesta, con la finalidad de indagar y copilar las
opiniones de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de

Justicia del Santa.
Instrumentos:

Se aplicé como instrumento el cuestionario, definido por Tamayo (2004),
como medio tangible para recoger las opiniones de los colaboradores y
categorizarlos con la finalidad de obtener datos cuantitativos, mediante la escala
Likert, para responder a cada objetivo establecido en el estudio. En el estudio se
aplicaron dos cuestionarios, el primero para analizar el estrés laboral y el segundo
para analizar el desempefio laboral, mediante los items distribuidos en las

dimensiones descritas para cada variable.
Validez:

Todos los instrumentos de una investigacion deben pasar por el proceso de
validacion, que consta de realizar una separacion de los items, seguido de los
indicadores, ademas de ello se tiene la relacién con las dimensiones y variables
de estudio, plasmados en la matriz de validacion, para que un experto

administrador, pueda realizar la validacion de los instrumentos.
Confiabilidad:

Se realiz6 mediante una prueba estadistica, con el cual se aplicé los
instrumentos a 20 colaboradores que no se encuentran inmersos en el ambito de
estudio, pero presentan rasgos similares, sometiendo las opiniones
proporcionados al programa estadistico SPSS y obteniendo el Alfa de Cronbach
para determinar confiabilidad del instrumento, considerandose fiable cuando el
valor obtenido supera al 0.70 y se encuentra preparado para ser aplico a la

muestra de estudio.
3.5.Procesamientos

El estudio inicia con la determinacion de la problematica, seguido de la
seleccion de las variables a investigar, que, en este caso del estrés laboral y el
desempeiio laboral del Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del
Santa, ademas de ello se tiene la elaboracién de los instrumentos que se aplico a

los sujetos que integran la muestra, cruzando por el proceso de validez y
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confiabilidad antes de ser aplicado, luego de la aplicacién realizada se tiene la
creacion de la base de datos para culminar con los resultados transformados en
tablas y figuras de barra que permitieron dar respuesta a los objetivos plasmados
en el estudio.

3.6.Método de analisis de datos

Para el desarrollo del analisis de los datos se tiene en consideracion al uso
del programa SPSS y al empleo de la estadistica descriptiva, organizando las
opiniones proporcionados por las personas que integran la muestra y
plasmandolas en tablas y figuras de barra, de manera cuantitativa para sintetizar
la informacion y obtener resultados, que permitan desarrollar la discusion de
resultados y arriben a conclusiones. También se Hizo uso del método de Rho de
Spearman para analizar la relacion que presentan las variables seleccionadas

para el estudio, al mismo tiempo para realizar la comprobacién de la hipotesis.
3.7.Aspectos éticos

Los aspectos éticos estimados en el estudio se tienen como primero al
consentimiento informado, que corresponde a explicar a los colaboradores de la
entidad, cual es la finalidad de desarrollar el estudio y los beneficios que aportan a
la institucion, ademas de ello los resultados permitieron desarrollar las opiniones

en resultados cuantitativos.

El segundo es el respeto, porque no se manipulo las opiniones vertidas por
los sujetos que integran la muestra y se respetd cada uno de las opiniones
proporcionadas. Finalmente se tiene a la originalidad, que se alinea a seguir todos
los procesos de espeto de derechos de autor, citando todas las fuentes como
libros fisicos, digitales, revistas y articulos cientificos con las normas APA para el
desarrollo del estudio; ademas de ello se tiene el paso por el programa TURNITIN

para analizar el grado de originalidad del estudio realizado por la investigadora.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre el estrés laboral y desempefio de

los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del

Santa, 2020.

Tabla 1:

Dispersion entre el estrés laboral y desempefio de los colaboradores en el Juzgado

de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Desempefio
laboral
Rho de Estrés laboral Coeficiente de - 568"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) ,001
N 30
Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020.
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Figura 1:

Dispersion entre el estrés laboral y desempefio de los colaboradores en el
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Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 1 desarrolla los resultados que calculé un valor de relacion
de -0.568, interpretado como negativa entre el estrés laboral con el desempefio de
los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta un mayor estrés en
las actividades que realizan los colaboradores se puede evidenciar que su
desempeiio disminuye, afectando de manera negativa a su actividad, por otro lado,
se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01, con ello se tiene que es
significativa, aceptando la hipotesis de estudio y contradice la nula, con ello se
puede comentar que las acciones que realice la entidad para mejorar los niveles de
estrés en los colaboradores, serd beneficioso en el desempefio que puedan
presentar, dando a conocer que a menor estrés se tiene un mejor desempefio y
cuando se presenta un mayor nivel de estrés se tiene un menor desempefio en
los colaboradores. Asi podemos evidenciar la figura de dispersion, ubicada de

manera inversa y evidencia de manera grafica como se presenta la correlacion.

Objetivo especifico: Describir el estrés laboral de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Tabla 2:
Frecuencia del estrés laboral de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Dimensiones y Bajo Regular Alto Total
variable fi % fi % fi % fi %
133% 7 23.3% 19 63.3% 30 100.0%
10.0% 4 13.3% 23 76.7% 30 100.0%
9
8

Cansancio emocional
Despersonalizacion
10.0% 30.0% 18 60.0% 30 100.0%
10.0% 26.7% 19 63.3% 30 100.0%

Realizacion personal

w w w s

Estrés Laboral

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020.
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Figura 2:
Frecuencia del estrés laboral de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la

Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 2 desarrolla los resultados que tiene los niveles
alcanzados para el cansancio emocional, manifestando que el 13.3 % lo considera
como bajo, de ello se tiene que el 23.3 % lo analiza como regular y el 63.3 % lo
considera alto, con esto se puede evidencia que los trabajadores presentan sobre
carga laboral. Al describir ala despersonalizacion, se puede mencionar que el nivel
bajo alcanzd un valor del 10.0 %, de ello se continua con el 13.3 % alcanzado para
el nivel regular y finalmente se tiene que el 76.7 % lo considera como alto, con ello
se puede comentar los problemas que se afronta en la entidad, luego se tiene que
la realizacién personal presenta que el 10.0 % lo analiza como bajo, asi también se
registra que el 30.0 %, lo ubica en el nivel regular y el 60.0 % lo evalta como alto,
por lo que se comenta que la entidad debe aplicar estrategias que permitan reducir
estos indices. Luego se describe a la variable estrés laboral, encontrado que el 10.0
% lo percibe como bajo, asi también se registré que el 26.7 % lo considera como
regular y finaliza con el 63.3 % que lo evalia como alto, con ellola entidad debe

aplicar estrategias que ayuden a reducir estos indices mostrados.

Objetivo especifico: Describir el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.
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Tabla 3:

Frecuencia del desempeiio de los colaboradores en el Juzgado deFamilia de la

Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Dimensiones y Deficiente  Regular  Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Cualidades Personales 16 53.3% 10 33.3% 4 13.3% 30 100.0%
Habilidades 18 60.0% 8 267% 4 13.3% 30 100.0%
Profesionales

Canal de comunicacion 19 63.3% 7 23.3% 4 13.3% 30 100.0%
Desempefio laboral 16 53.3% 10 333% 4 13.3% 30 100.0%

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020

y ‘ 63.3%
70.0%
! 60.0%
60.0% 53.3% 53.3%
50.0%
40.0%
26.7% p
30.0% 23.3%
20.0% 13.3% 13.3%
10.0%
0.0%
Cualidades Habilidades Canal de Desempefio laboral
Personales Profesionales comunicacion
m Deficiente m Regular m Eficiente
Figura 3:

Frecuencia del desempefio de los colaboradores en el Juzgado deFamilia de la

Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 3 desarrolla los resultados que tiene los niveles
alcanzados para las cualidades personales se tiene que el 53.3 % lo considera
como deficiente, mientras que el 33.3 % lo interpreta como regular y el 13.3 %
lo considera como eficiente, con ellose evidencia los problemas que existen en
la entidad. Al describir a las habilidades profesionales se tiene que el 60.0 5 lo

analiza como deficiente, seguido del 26.7 % que lo analiza como regular y el
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13.3 % lo analiza como eficiente, con ello podemos ver que la sobrecarga
laborar no permite que los trabajadores realicen sus labores de manera
adecuada. Para describir al canal de comunicacion se tiene que el 63.3 % lo
considera como deficiente, mientras queel 23.3 % lo analiza como regular y el
13.3 % lo evalia como eficiente, con ello se puede decir que la entidad presenta
problemas del canal de comunicacién que utliza y la entidad debe tomar
medidas correctivas, para finalizar se tiene a la descripcion del desempefio
laboral, encontrando que el 53.3 % lo considera como deficiente, de ello se
encuentra que el 33.3 % lo analiza como regular y el 13.3 % lo evalla como
eficiente, con ello se comenta que los colaboradores estan pasando por
dificultades en el desempefio de labores que realizan frente altrabajo remoto

gue realizan.

Objetivo especifico: Establecer de qué manera se relaciona el cansancio

emocional con el desempefio de los colaboradores en el Juzgado de Familia

de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Tabla 4:

Dispersion del cansancio emocional con el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Desempefio
laboral
Rho de Cansancio emocional Coeficiente de -554™"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 30

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Figura 4:

Dispersion del cansancio emocional con el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 4 desarrolla los resultados que calcula un valor de relacion
de -0.554, interpretado como negativa entre el cansancio emocional con el
desempeiio de los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta un
mayor cansancio emocional en las actividades que realizan los colaboradores se
puede evidenciar que su desempefio disminuye, afectando de manera negativa a su
actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01, con
ello se tiene que es significativa, aceptando la hipotesis de estudio y contradice
la nula, conello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de cansancio emocional en los colaboradores, sera beneficioso
en el desempeiio que puedan presentar, dando a conocer que a menor cansancio
emocional se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta un mayor nivel de
cansancio emocional se tiene un menor desempefio en los colaboradores. Asi
podemos evidenciar la figura de dispersién, ubicada de manera inversa y evidencia

de manera grafica como se presenta la correlacion.

Objetivo especifico: Estudiar de qué manera se relaciona Ila
despersonalizacion con el desempefio de los colaboradores en el Juzgado

de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.
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Tabla 5:
Dispersion de la despersonalizacidén con el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Desempefio
laboral
Rho de Despersonalizacion ~ Coeficiente de -510™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30
Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Figura 5:
Dispersion de la despersonalizacién con el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 5 desarrolla los resultados que calcula un valor de relacion
de -0.510, interpretado como negativa entre la despersonalizacion con el
desempeiio de los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta una

mayor despersonalizacion en las actividades que realizan los colaboradores se
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puede evidenciar que su desempefio disminuye, afectando de manera negativa a su
actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01, con
ello se tiene que es significativa, aceptando la hipotesis de estudio y contradice la
nula, con ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de despersonalizacion en los colaboradores, sera beneficioso en
el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a menor
despersonalizacion se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta un mayor
nivel de despersonalizacion se tiene un menor desempefio en los colaboradores.
Asi podemos evidenciar la figura de dispersion, ubicada de manera inversa y

evidencia de manera grafica como se presenta la correlacion.

Objetivo especifico: Establecer de qué manera se relaciona la realizacion
personal con el desempefio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Tabla 6:
Dispersion de la realizacién personal con el desempefio de los colaboradores en el

Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Desempefiio
laboral
Rho de Despersonalizacion  Coeficiente de - 564"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30

Fuente: Encuestas aplicadas en el mes de noviembre 2020
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Figura 6:
Dispersion de la realizacion personal con el desempefio de los colaboradores en

el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Interpretacion: La tabla 6 desarrolla los resultados que calcul6 un valor de
relacion de -0.564, interpretado como negativa entre la realizacion personal con el
desempefio de los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta una
mayor realizacion personal en las actividades que realizan los colaboradores se
puede evidenciar que su desempefio disminuye, afectando de manera negativa a
su actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01,
con ello se tiene que es significativa, aceptando la hipotesis de estudio y
contradice la nula, conello se puede comentar que las acciones que realice la
entidad para mejorar los niveles de realizacion personal en los colaboradores,
sera beneficioso en el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a
menor realizacion personal se tiene un mejor desempefo y cuando se presenta
un mayor nivel de despersonalizacion se tiene un menor desempefio en los
colaboradores. Asipodemos evidenciar la figura de dispersion, ubicada de manera

inversa Yy evidencia de manera grafica como se presenta la correlacion.
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V. DISCUSION

Al desarrollar la discusion se tuvo en consideracion los resultados que se
alcanzaron en el estudio, luego se realiz6 una comparacion con estudios que
presenten un parentesco o0 discrepancia para finalizar proporcionando un
fundamento tedrico, cada uno de estos aspectos se desarrollan en base a los

objetivos del estudio:

Haciendo mencion al objetivo general que se basa en determinar la relacién
entre el estrés laboral y desempefio de los colaboradores, se presenté como
resultado que se calculé un valor de relacibn de -0.568, interpretado como
negativa entre el estrés laboral con el desempefio de los colaboradores, dando a
conocer que cuando se presenta un mayor estrés en las actividades que realizan
los colaboradores se puede evidenciar que su desempefio disminuye, afectando
de manera negativa a su actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001,
situada por debajo del 0.01, con ello se tiene que es significativa, aceptando la
hipotesis de estudio y contradice la nula, con ello se puede comentar que las
acciones que realice la entidad para mejorar los niveles de estrés en los
colaboradores, sera beneficioso en el desempefio que puedan presentar, dando a
conocer que a menor estrés se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta
un mayor nivel de estrés se tiene un menor desempefio en los colaboradores, lo
mostrado en el estudio tiene una concordancia con los registrado por Vidal (2018),
realizé un estudio en Espafia con el propdsito de analizar como se relaciona el
estrés laboral en las entidades privadas de la ciudad, para ello se bas6 en el
analisis del estudio no experimental, aplicando la técnica de la encuesta, bajo su
instrumento el cuestionarios, lo que le permitié concluir: Se debe prestar especial
atencion al personal con un alto nivel de sobrecarga intelectual y estrés pictorico,
brindandoles los consejos necesarios para mejorar estos componentes, asi como
los riesgos derivados de las insuficientes relaciones laborales y conductas
personales. Para reducir esos peligros, se suele recomendar a la empresa la
realizacion de deportes dentro del area de habilidades sociales y comunicacién
con sus empleados, enfocandose en componentes que se han deteriorado,
ademas de configurar un gadget de intercambio verbal interno para mejorar los

comentarios de una parte de todos. de los componentes de la empresa comercial.
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Con lo presentado se puede comentar que las autoridades de la entidad se deben
preocupar por reducir los indices de estrés que se genera por la carga laboral
para que los colaboradores presenten el desempeiio esperado por la entidad,
ademas se tiene lo mencionado por Peiro (2008), El estrés laboral ha sido
considerado un disfrute subjetivo de una persona, producido al utilizar la
percepcion de que existen demandas excesivas 0 amenazantes, dificiles de

controlar y que pueden tener malos resultados para ella.

Haciendo mencion al objetivo especifico 1 basado en describir el estrés
laboral de los colaboradores, se presenté como resultado que los niveles
alcanzados para el cansancio emocional, manifestando que el 13.3 % lo
considera como bajo, de ello se tiene que el 23.3 % lo analiza como regular y el
63.3 % lo considera alto, con esto se puede evidencia que los trabajadores
presentan sobre carga laboral. Al describir a la despersonalizacion, se puede
mencionar que el nivel bajo alcanz6 un valor del 10.0 %, de ello se continua con el
13.3 % alcanzado para el nivel regular y finalmente se tiene que el 76.7 % lo
considera como alto, con ello se puede comentar los problemas que se afronta en
la entidad, luego se tiene que la realizacion personal presenta que el 10.0 % lo
analiza como bajo, asi también se registra que el 30.0 %, lo ubica en el nivel
regular y el 60.0 % lo evalla como alto, por lo que se comenta que la entidad
debe aplicar estrategias que permitan reducir estos indices. Luego se describe a
la variable estrés laboral, encontrado que el 10.0 % lo percibe como bajo, asi
también se registr6 que el 26.7 % lo considera como regular y finaliza con el 63.3
% que lo evalla como alto, con ello la entidad debe aplicar estrategias que
ayuden a reducir estos indices mostrados, lo mostrado en el estudio tiene una
concordancia con los registrado por Ramirez (2018), en México realizo un estudio
para analizar el nivel de estrés laboral en trabajadores de una entidad publica,
para ello se basé en el andlisis del estudio no experimental, aplicando la técnica
de la encuesta, bajo su instrumento el cuestionario, lo que le permitié concluir: Es
vital crear espacios de reunién a través de los empleados que establezcan
deportes de respiracion, descanso, meditacion, gestion del tiempo para
actividades y relajacion a través de la planificacion. EI mando tiene que ser

colaborativo entre superiores y trabajadores, para que los empleados obtengan
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una mejor aptitud fisica, mental y organizativa dentro de sus puestos de trabajo
gue desempeiian para mantenerse alejados de los riesgos en términos de estrés
laboral. De lo comparado se comenta que el estrés es un factor que se encuentra
presente en toda entidad y es labor de la gerencia con el jefe de personal luchar
por minimizar estos indices para que los trabajadores se sientan codmodos en el
trabajo y su desempefio sera el que se requiere en la entidad, lo comentado se
refuerza por lo expresado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
define al estrés laboral como la reaccidon que una persona puede tener también
ante las necesidades laborales y las presiones que no coinciden con sus
conocimientos y habilidades, que comprueban su capacidad para afrontar el
escenario (Leka & Griffiths, 2004).

Haciendo mencién al objetivo especifico 2 basado en describir el desempefio
de los colaboradores, se presentd como resultado que los niveles alcanzados
para las cualidades personales se tienen que el 53.3 % lo considera como
deficiente, mientras que el 33.3 % lo interpreta como regular y el 13.3 % lo
considera como eficiente, con ello se evidencia los problemas que existen en la
entidad. Al describir a las habilidades profesionales se tiene que el 60.0 5 lo
analiza como deficiente, seguido del 26.7 % que lo analiza como regular y el 13.3
% lo analiza como eficiente, con ello podemos ver que la sobrecarga laborar no
permite que los trabajadores realicen sus labores de manera adecuada. Para
describir al canal de comunicacion se tiene que el 63.3 % lo considera como
deficiente, mientras que el 23.3 % lo analiza como regular y el 13.3 % lo evalla
como eficiente, con ello se puede decir que la entidad presenta problemas del
canal de comunicacion que utiliza y la entidad debe tomar medidas correctivas,
para finalizar se tiene a la descripcion del desempeiio laboral, encontrando que el
53.3 % lo considera como deficiente, de ello se encuentra que el 33.3 % lo analiza
como regular y el 13.3 % lo evalia como eficiente, con ello se comenta que los
colaboradores estan pasando por dificultades en el desempefio de labores que
realizan frente al trabajo remoto que realizan, lo mostrado en el estudio tiene una
concordancia con los registrado por Medina (2017), en Chimbote con su estudio
gue se basa en el andlisis del desempefio laboral en una entidad publica de la

ciudad, para ello se basé en el andlisis del estudio no experimental, aplicando la
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técnica de la encuesta, bajo su instrumento el cuestionario, lo que le permitié
concluir: Se evidencio que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Santa evidencié un bajo desempefio laboral, el 17% revelé un
mediano desempefio laboral y para el restante 2% apenas un alto desempefio
laboral, con lo que se revela los problemas que presenta la entidad con su
personal y es necesario que se tomen medidas correctivas para que se puedan
superar los problemas que se registran en la entidad. Con lo manifestado se
puede decir que la entidad espera que los trabajadores presenten el desempefo
esperado, pero deben establecer estrategias que ayuden a fortalecer el
desempeiio que presentan, reforzado por lo expuesto por Campbell (1993), al
concretar el desempefio, lo enlaza con las habilidades, sefialando que al volumen
en que el trabajador mejora sus competencias, su desempefio general se
optimizara. Para este escritor, las competencias son actitudes y habilidades claras
qgue el personaje contribuye en un proceso para la ejecucion de sus deberes de

manera eficaz y satisfactoria.

Haciendo mencion al objetivo especifico 3 basado en establecer de qué
manera se relaciona el cansancio emocional con el desempefio de los
colaboradores, se presentd como resultado que se calcul6 un valor de relacion de
-0.554, interpretado como negativa entre el cansancio emocional con el
desempeiio de los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta un
mayor cansancio emocional en las actividades que realizan los colaboradores se
puede evidenciar que su desempefio disminuye, afectando de manera negativa a
su actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01,
con ello se tiene que es significativa, aceptando la hipotesis de estudio y
contradice la nula, con ello se puede comentar que las acciones que realice la
entidad para mejorar los niveles de cansancio emocional en los colaboradores,
sera beneficioso en el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a
menor cansancio emocional se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta
un mayor nivel de cansancio emocional se tiene un menor desempefio en los
colaboradores, lo mostrado en el estudio tiene una concordancia con los
registrado por Rupay (2018), en Lima, se encargo de realizar un estudio que se

asocia con el estrés laboral y como se vincula con los problemas psicosociales en
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una empresa, para ello se bas6é en el analisis del estudio no experimental,
aplicando la técnica de la encuesta, bajo su instrumento el cuestionario, lo que le
permitio concluir: Los efectos del estudio consienten aceptar la hipotesis del
estudio, es decir que existe evidencia para confirmar que existe vinculacion (p <
0.05) entre todos los elementos de niveles de estrés laboral y todas las
dimensiones de riesgos psicosociales en el trabajo, afirmando que el estrés es un
factor que se encuentra presente en la empresa y los problemas que genera en el
rendimiento que pueda presentar los trabajadores. Con ello se puede decir que la
parte emocional del trabajador juega un papel importante en el desempefio que
pueda presentar y es importante que la entidad realice o genere un entorno donde
se pueda realizar de la mejor manera, ademas se tiene que el Cansancio
emocional se refiere al esfuerzo corporal y la fatiga emocional que podria ser el
resultado de las interacciones constantes que los temas tienen con cada uno de
ellos. Es el aspecto esencial del sindrome y se diagnostica porque el personaje se
siente agotado en su lugar de trabajo después de haber utilizado todos sus
recursos emocionales, que pueden ser las capacidades y habilidades que el

individuo utiliza para despejar la presién que le provoca un problema.

Haciendo menciéon al objetivo especifico 4 basado en estudiar de qué
manera se relaciona la despersonalizacion con el desempefio de los
colaboradores, se presenté como resultado que se calcul6 un valor de relacién de
-0.510, interpretado como negativa entre la despersonalizacién con el desempefio
de los colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta una mayor
despersonalizacién en las actividades que realizan los colaboradores se puede
evidenciar que su desempefo disminuye, afectando de manera negativa a su
actividad, por otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01, con
ello se tiene que es significativa, aceptando la hipétesis de estudio y contradice la
nula, con ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de despersonalizacion en los colaboradores, sera beneficioso
en el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a menor
despersonalizacion se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta un mayor
nivel de despersonalizacion se tiene un menor desempefio en los colaboradores,

lo mostrado en el estudio tiene una concordancia con los registrado por Hidrugo y
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Pucce (2016), en Pimentel estuvieron a cargo del estudio relacionado al analisis
del rendimiento que presenta el personal en vinculaciéon con su desempefio, para
para ello se bas6 en el analisis del estudio no experimental, aplicando la técnica
de la encuesta, bajo su instrumento el cuestionario, lo que le permitié concluir:
Puede haber una relacion entre el desempefio general y el desempefio general
del trabajo, porque para los empleados su desempefio general es adecuado; Sin
embargo, esto debe complementarse con un enfoque de evaluacion del
desempeiio general que cumpla con las expectativas del gerente y al mismo
tiempo refuerce los factores que socavan el desempefio. Con ello queda expuesto
los problemas que afronta la entidad con su personal, por los niveles alcanzados
en su percepciéon. Con ello se puede decir que el personal que se encuentra
involucrado con su trabajo presenta resultados esperados y cuando presenta
problemas emocionales personales o laborales afectan drasticamente al
rendimiento que puedan presentar, por otro lado, puede ser el resultado de un
accidente, un abuso, una catastrofe natural que el hombre o la mujer afectados
haya descubierto. Se caracteriza por el hecho de que la persona tiene una
creencia distorsionada de su cuerpo, piensa que esta en un suefio y que se esta
viendo a si misma. Ademas, es un sintoma de otros problemas, que consisten en
trastorno de estrés postraumatico, trastorno de péanico, algunos estados
depresivos y algunas manifestaciones de epilepsia, para la mayoria de las
personas esos signos y sintomas son moderados y cierran en poco tiempo, sin
embargo, para otros, el trastorno dura mas tiempo, desfavorablemente, cada dia

se repite.

Haciendo mencion al objetivo especifico 5 basado en establecer de qué manera
se relaciona la realizacion personal con el desempefio de los colaboradores, se
presentd como resultado que se calculd6 un valor de relacion de -0.564,
interpretado como negativa entre la realizacion personal con el desempeiio de los
colaboradores, dando a conocer que cuando se presenta una mayor realizacion
personal en las actividades que realizan los colaboradores se puede evidenciar
qgue su desempefio disminuye, afectando de manera negativa a su actividad, por
otro lado, se tiene una sig. = 0.001, situada por debajo del 0.01, con ello se tiene

gue es significativa, aceptando la hipétesis de estudio y contradice la nula, con
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ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para mejorar los
niveles de realizacion personal en los colaboradores, sera beneficioso en el
desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a menor realizacion
personal se tiene un mejor desempefo y cuando se presenta un mayor nivel de
despersonalizacion se tiene un menor desempefio en los colaboradores, lo
mostrado en el estudio tiene una concordancia con los registrado por Muguruza
(2018), en huacho, desarroll6 un estudio que se vincula con el estrés laboral y el
clima en el trabajo de una empresa privada, para ello se basé en el analisis del
estudio no experimental, aplicando la técnica de la encuesta, bajo su instrumento
el cuestionario, lo que le permitié concluir: Un signo asintético. (bilateral) de 0.044,
que es mucho menor que 0.05, aceptando la hipétesis alternativa, donde los
factores ambientales inciden en el clima organizacional, con una vinculacion
maravillosa mediana de 70.1%, entre la medicion de elementos ambientales y la
variable clima organizacional. Los elementos ambientales son vitales en cualquier
emprendimiento teniendo en cuenta el hecho de que esto aumentard o restringira
las alternativas para que la alta gerencia obtenga metas, afecte de manera
definitiva o negativa las técnicas, la estructura y los miembros de la familia
humana, lo que genera un entorno de trabajo estable o tension con mal efecto.
Con ello se puede comentar que los profesionales buscan desarrollar su
capacidad profesional y es la entidad quien debe ayudarlos a conseguirlos,
brindandoles charlas motivacionales y capacitaciones relacionado a las funciones

gue realiza en su area.

32



VI. CONCLUSIONES

Primera:

El funciona al objetivo general se alcanzé una relacion negativa y
significativa (Rho = -0.568; sig. = 0.001) entre el estrés laboral y
desempeiio de los colaboradores dando a conocer que cuando se
presenta un mayor estrés en las actividades que realizan los
colaboradores se puede evidenciar que su desempefio disminuye,
ademas se puedo aceptar la hipétesis de estudio y contradice la nula,
con ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de estrés en los colaboradores, sera beneficioso en
el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a menor
estrés se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta un mayor

nivel de estrés se tiene un menor desempefio en los colaboradores.

Segunda: En lo relacionado al objetivo especifico 1 se evidencié que el estrés

Tercera:

Cuarta:

laboral de los colaboradores, presenta que el 10.0 % lo percibe como
bajo, asi también se registré que el 26.7 % lo considera como regular y
finaliza con el 63.3 % que lo evalia como alto, con ello la entidad debe
aplicar estrategias que ayuden a reducir estos indices mostrados,
ademas se tiene que el estrés es un factor que se encuentra presente en
toda entidad y es labor de la gerencia con el jefe de personal luchar por
minimizar estos indices para que los trabajadores se sientan comodos

en el trabajo y su desempefio sera el que se requiere en la entidad.

En lo relacionado al objetivo especifico 2 se analizé que el desempefio
de los colaboradores, mostrando que el 53.3 % lo considera como
deficiente, de ello se encuentra que el 33.3 % lo analiza como regular y
el 13.3 % lo evalla como eficiente, con ello se comenta que los
colaboradores estan pasando por dificultades en el desempefio de

labores que realizan frente al trabajo remoto que realizan.

En lo relacionado al objetivo especifico 3 se alcanzé una relacién
negativay significativa (Rho = -0.554; sig. = 0.001) entre el cansancio
emocional con el desempefio de los colaboradores, dando a conocer

gque cuando se presenta un mayor cansancio emocional en las
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Quinta:

actividades que realizan los colaboradores se puede evidenciar que su
desempeiio disminuye, afectando de manera negativa a su actividad,
con ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de cansancio emocional en los colaboradores, sera
beneficioso en el desempefio que puedan presentar, dando a conocer
gue a menor cansancio emocional se tiene un mejor desempefo y
cuando se presenta un mayor nivel de cansancio emocional se tiene un

menor desempefio en los colaboradores.

En lo relacionado al objetivo especifico 4 se alcanz6 una relacién
negativa y significativa (Rho = -0.510; sig. = 0.001) entre la
despersonalizacion con el desempefio de los colaboradores, dando a
conocer que cuandose presenta una mayor despersonalizacion en las
actividades que realizan los colaboradores se puede evidenciar que su
desempeiio disminuye, afectando de manera negativa a su actividad,
con ello se puede comentar que las acciones que realice la entidad para
mejorar los niveles de despersonalizacion en los colaboradores, sera
beneficioso en el desempeiio que puedan presentar, dando a conocer
que a menor despersonalizacion se tiene un mejor desempefio y cuando
se presenta un mayor nivel de despersonalizacién se tiene un menor

desemperio en los colaboradores.

Sexta: En lo relacionado al objetivo especifico 5 se alcanz6 una relacion negativa

y significativa (Rho = -0.564; sig. = 0.001) entre la realizacion personal
con el desempeio de los colaboradores, dando a conocer que cuando
se presenta una mayor realizacion personal en las actividades que
realizan los colaboradores se puede evidenciar que su desempeio
disminuye, afectando de manera negativa a su actividad, con ello se
puede comentar que las acciones que realice la entidad para mejorar los
niveles de realizacion personal en los colaboradores, sera beneficioso en
el desempefio que puedan presentar, dando a conocer que a menor
realizacién personal se tiene un mejor desempefio y cuando se presenta
un mayor nivel de despersonalizacion se tiene un menor desempefio en

los colaboradores.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: De acuerdo a la conclusién general se sugiere al administrador de la
entidad implementar talleres que ayuden a reducir los indices de estrés
gue se generan en los trabajadores ocasionados por el trabajo que
realizan y les ayude a fortalecer el desempefio que presentan a la hora

de realizar sus actividades cotidianas.

Segunda: De acuerdo a la conclusion especifica 1 se sugiere al jefe de personal
aplicar test mensuales relacionados al estrés laboral para conocer el
grado de estrés que se presenta en cada trabajador y establecer

medidas que ayuden a reducir las cifras que se presenten.

Tercera: De acuerdo a la conclusion especifica 2 se sugiere a los trabajadores
participar en capacitaciones internas y externas de la entidad para que
les ayude a fortalecer el desempefio que presentan en sus actividades

que realizan, logrando mejorar su capacidad profesional.

Cuarta: De acuerdo a la conclusion especifica 3 se sugiere a los jefes de cada
area buscar un trato cordial con el personal que tiene a su cargo para
contribuir al trato del personal y se logre tener motivado al personal
para que puede tener un mejor desempefo en su trabajo.

Quinta: De acuerdo a la conclusion especifica 4 se sugiere a los trabajadores
solicitar talleres motivacionales porque ello favorece a reducir los
indices que se presenta en la entidad y fortalece el desempefio que

puedan presentar.

Sexta: De acuerdo a la conclusion especifica 5 se sugiere a los futuros
investigadores seguir trabajando con estudios que se relacionen con
estrés y como afecta al desempefio para que las entidades que se
analizan conozcan cdmo se presentan estas variables y las medidas

correctivas que pueden implementar.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

Escalade
variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores .
medicion
Maslach y Jackson | Se considera al nivel de Sobrecarga laboral
(1981), sindrome de | cansancio fisico y Cansancio : _
] Capacidad de atencion
uejarse por el emocional analizado en el emocional
quey P Repercusiones fisicas
Trabajo bajo la | estudio mediante las Relaciones con los compaferos
presencia de tres | dimensiones de cansancio o __
Estrés ; . . . Despersonalizacion | Aporte a la institucion
sintomas relacionados | emocional, seguido de la _ ORDINAL
laboral _ o Empatia a los clientes
a: cansancio | despersonalizacion, _
Cumplimiento de metas
emocional, finalmente se tiene a la _ _
Presion de la gerencia
despersonalizacién vy | realizacion personal, Realizacion _
[ Reconocimiento laboral
o . . persona
realizacion personal (p. | analizado a través de un
48). cuestionario.
En esta investigacion | Se refiere a las acciones Logro de actividades
para esta variable se gue realiza dentro d_e su Cualidades Eficiencia
toma en cuenta la | jornada laboral, analizado o
Desempefio teoria de Chiavenato | en el estudio en las Personales Efectividad
laboral (2005), expone que el | dimensiones de cualidades Atencion
desemperjo es . El persoqales, habllldaQes Habilidades Liderazgo
desempefio constituye | profesionales y estrategias ] ORDINAL
la  presencia  del | organizacionales, por Profesionales Sensato

personal en
instituciones, actuando
el sujeto laboral en
forma optima en aras
de una competencia

medio de la aplicacién de
un cuestionario.

Participacion en equipo de trabajo

Socializacion

Estrategias

organizacionales

Técnicas profesionales

Capacitacion




del trabajo.

Participacion en equipo de trabajo

Socializaciéon en Valores
organizacionales




Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ESTRES LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN EL JUZGADO DE FAMILIA DE LA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA, 2020.

INTRUCCIONES:

El propdsito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el estrés laboral, en el

marco de los estudios de pos grado en la Universidad Cesar Vallejo; sobre este

particular, se solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada

pregunta, teniendo a bien de elegir la alternativa que considere correcta,

marcando con un aspa (x). Se agradece la participacion debido a que sera de

gran aporte para la presente investigacion a la vez se hace hincapié que la

informacion otorgada sera andnima.

N Valoracion
o ITEMS B B . - =
S22 «<3lged E
D1: Cansancio emocional 2 Oz glo -% '%
Siente que tienen demasiada carga laboral en tu
L actividad cotidiana.
Terminas tu jornada laboral agotado
& emocionalmente
En la entidad te ponen metas de atencién minimas
> diarias
Sientes presion por cumplir con la cantidad de
* usuarios atendidos diariamente.
5. | Terminas tu jornada laboral agotada fisicamente.
Sientes molestias fisicas como dolor de hombro y
° cuello al culminar tu jornada laboral.
D2: Despersonalizacion CN | AV |CS | S
Durante tu jornada laboral tienes espacios para
7. | comunicarte con tus compafieros asuntos que no
son de trabajo.




Por la carga laboral, contestas de mala manera a

5 tus compaiieros.

Consideras que eres un elemento fundamental para
> la entidad.

La entidad valora el esfuerzo que realizas en tus
10 actividades cotidianas.

Controlas tus emociones ante usuarios que
t contestan de mala manera.
12| Has reaccionado de mala manera a los clientes.
D3: Realizacion personal CN | AV |CS

Te sientes frustrado por las metas que te pone la
13'entidad.

El cumplimiento de meta influye en tu renovacion de
14' contrato.

Te sientes presionado por el gerente, con el
s cumplimiento de metas.

Cuando atiendes a pocos clientes te sientes
10 frustrado.

Te motiva cumplir con las metas de la entidad por
tr los reconocimientos que realiza.
18 Cuando se acerca el fin de mes y no podras cumplir

con la mete, sientes impotencia.

iMUCHAS GRACIAS POR TU APORTACION!




CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES EN EL JUZGADO DE FAMILIA DE LA

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA, 2020.

INTRUCCIONES:

El propdsito del cuestionario tiene como finalidad evaluar el desempefio laboral,
en el marco de los estudios de pos grado en la Universidad Cesar Vallejo; sobre
este particular, se solicita total sinceridad sobre las respuestas que brinde a cada
pregunta, teniendo a bien de elegir la alternativa que considere correcta,
marcando con un aspa (x). Se agradece la participacion debido a que sera de
gran aporte para la presente investigaciéon a la vez se hace hincapié que la

informacion otorgada sera andnima.

Valoracién
ITEMS
© _ ®© nl-a | &
(&) o
c | 22| «3|8e( E
. S 103 oo |2
: Cualidades Personales 2 c > n | n

Considera usted que los trabajadores se esfuerzan
por cumplir sus objetivos en el trabajo.

Considera usted que se evalla regularmente el
trabajo y predisposicion de las personas de su

Institucion

Considera usted que la Institucion Identifica
aquellas capacidades del personal (conocimientos y
comportamientos requeridos) que son

imprescindibles para el desarrollo del trabajo.

Considera usted que los trabajadores realizan su

trabajo sin ayuda.

Considera usted que existe trabajo en equipo por
parte de los compafieros del area.

Los trabajadores utilizan los recursos que les brinda
la institucion de manera eficiente en el desarrollo de

sus actividades.

Considera que usted suele anticiparse a los




cambios.

Considera que todos los trabajadores tienen un

o desempefio 6ptimo.

Considera usted que desarrolla actividades para el
> logro de los obijetivos.
D2: Habilidades Profesionales CN | AV |CS

Se organizan talleres con el fin de ampliar el
10/ conocimiento, y hacerlo mas significativo para el

beneficio de la institucion

Utilizan las herramientas tecnoldgicas para el logro
H del cambio del ambiente organizacional.

Considera usted que los trabajadores Poseen
- conocimientos basicos de recursos tecnoldgicos.

Considera usted que desarrolla sus capacidades en
13 las labores que realiza.

Considera usted que tiene participacién activa en el
14 logro de objetivos.

Considera que esta capacitado para las labores que
1 realiza.

Propone alternativas de solucion ante la presencia
16 de algun inconveniente en el trabajo.
17| Se siente identificado con su entidad.
D3: Estrategias organizacionales CN | AV |CS

Mantiene una actitud positiva con los cambios en el
18 servicio de atencion documental.

Considera usted que las capacitaciones que le
19 proporciona su institucion mejoran su trabajo.

Replantea su formacion profesional en funcion de
20 los cambios de la organizacion.

La institucion organiza mesas de trabajo para
21| aprender acerca de determinados aspectos

innovadores de la organizacion.




22|

Promueve acciones conjuntas para lograr un

entorno laboral agradable.

23]

Los trabajadores aportan lo mejor de si para el logro

de los objetivos de la entidad.

24|

Cumplen su labor en concordancia con los cambios

institucionales.

25|

Se plantean los valores institucionales de acorde

con la realidad de la entidad.

iMUCHAS GRACIAS POR TU APORTACION!




Anexo 03: Validez y confiabilidad de instrumentos

TiTULO DE LA TESIS: Estrés laboral y desempefo de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Opcio6n de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

(%]
n L
) -
8 “é ® Relacion zilt?;'?; Relacion ;?:Zmogl 8 g
. @ —_
variagLes | PMENSIONE | inpicapores TEMS S| s| 8|5 |2 |cme @] dmension | ECC | jemym | €22
z gl > |2 |8 dimensiér): y el los itemsy opcion de & g
8 < 8 n indicador respuesta ®n O
(@) DOJ 8
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO o
1. Siente que tienen demasiada carga laboral X % % X
Sobrecarga en tu actividad cotidiana.
laboral 2. Terminas tu jornada laboral agotado X % % X
emocionalmente
3. En la entidad te ponen metas de atencién % X X X
. Capacidad minimas diarias
Cansancio e - — - -
. de atencién | 4. Sientes presién por cumplir con la cantidad
emocional . . e X X X X
de usuarios atendidos diariamente.
5. Terminas tu jornada Ilaboral agotada X X X X
. fisicamente.
Repercusion - - —
o 6. Sientes molestias fisicas como dolor de
es fisicas ) )
_ hombro y cuello al culminar tu jornada X X X X
Variable X:
: laboral.
Estres - - -
Laboral 7. Durante tu jornada laboral tienes espacios
Relaciones para comunicarte con tus compafieros X X X X
con los asuntos que no son de trabajo.
comparieros | 8. Por la carga laboral, contestas de mala X X X X
manera a tus comparieros.
9. Consideras ue eres un elemento
Desperson q : X X X X
o Aporte a la fundamental para la entidad.
alizacion AR - -
institucion 10. En la entidad valora el esfuerzo que realizas X X X X
en tus actividades cotidianas.
11. Controlas tus emociones ante usuarios que X X X X
Empatia a contestan de mala manera.
los clientes | 12. Has reaccionado de mala manera a los X X X X
clientes.




13

. Te sientes frustrado por las metas que te

Cumplimient pone la entidad.
o de metas | 14. El cumplimiento de meta influye en tu
renovacion de contrato.
15. Te sientes presionado por el gerente, con el
Realizacién | Presion de la cumplimiento de metas.
personal gerencia 16. Cuando atiendes a pocos clientes te sientes
frustrado.
17. Te motiva cumplir con las metas de la
Reconocimie entidad por los reconocimientos que realiza.
nto laboral 18. Cuando se acerca el fin de mes y no podras
cumplir con la mete, sientes impotencia.
1. Considera usted que los trabajadores se
esfuerzan por cumplir sus objetivos en el
Logro de trabajo.
actividades | 2. Considera usted que se evallGa regularmente
el trabajo y predisposicion de las personas
de su Institucion.
3. Considera usted que la Institucion Identifica
aquellas capacidades del personal
(conocimientos y comportamientos
Eficiencia requeridos) que son imprescindibles para el
) desarrollo del trabajo.
Variable Y: . - ;
Cualidades 4. Considera usted que los trabajadores
Desempefi Personales realiz_an su trabajo sin ayuda. _ _
o laboral 5. Considera usted que existe trabajo en equipo
por parte de los compafieros del area.
Efectividad | 6. Los trabajadores utilizan los recursos que les
brinda la institucion de manera eficiente en el
desarrollo de sus actividades.
7. Considera que usted suele anticiparse a los
cambios.
. 8. Considera que todos los trabajadores tienen
Atencion L
un desempefio 6ptimo.
9. Considera usted que desarrolla actividades
para el logro de los objetivos.
Habilidades Liderazgo 10. Se organizan talleres con el fin de ampliar el




Profesional
es

conocimiento, y hacerlo mas significativo
para el beneficio de la institucion.

Sensato

11. Utilizan las herramientas tecnolégicas para el
logro del cambio del ambiente
organizacional.

12. Considera usted que los trabajadores

Poseen conocimientos basicos de recursos
tecnoldgicos.

13.

Considera usted que desarrolla
capacidades en las labores que realiza.

Sus

Participacion
en equipo de
trabajo

14.

Considera usted que tiene participacion
activa en el logro de objetivos.

15.

Considera que esta capacitado para las
labores que realiza.

Socializacion

16.

Propone alternativas de solucién ante la
presencia de algin inconveniente en el
trabajo.

17.

Estrategias
organizacio
nales

Técnicas
profesionale
s

18.

Se siente identificado con su entidad.
Mantiene una actitud positiva con los
cambios en el servicio de atencion

documental.

19.

Considera usted que las capacitaciones que
le proporciona su institucién mejoran su
trabajo.

20.

Replantea su formacién profesional
funcion de los cambios de la organizacion.

en

Capacitacion | 21. La institucion organiza mesas de trabajo para
aprender acerca de determinados aspectos
innovadores de la organizacion.

S 22. Promueve acciones conjuntas para lograr un

Participacion

X entorno laboral agradable.

en equipo de . - -

. 23. Los trabajadores aportan lo mejor de si para
trabajo L )
el logro de los objetivos de la entidad.

Socializacion | 24. Cumplen su labor en concordancia con los

en Valores cambios institucionales.

organizacion | 25. Se plantean los valores institucionales de

ales acorde con la realidad de la entidad.




organizacion
ales

25. Se plantean los valores institucionales de
acorde con la realidad de I3 entidad.

Nota: Insertar mas columnas, n opciones de respussta si el instrumento lo requiere

: Y 2
‘{'; WS O
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de estrés laboral y desempefio laboral

OBJETIVO: _Obtener informacion validad v confiable de Cuestionario de estrés laboral vy desempefio laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de la entidad

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Deficiente | Regular

Bueno

Muy bueno

Excelente

X

Montafez Benito Jorge Raul

Maestro en Gestion Publica

r"‘ Jlo, ,(‘;’

e | “'t‘:\(.(* ‘f(,
Monta, .ﬁiﬁulwmyi Haul
Maestroén Gestion Publica
CLAD- 17298

Post firma
DNI R3¢ 6 3E¢

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Valiejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




TITULO DE LA TESIS:

Estrés laboral y desempefio de los colaboradores en el Juzgado de Familia de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020.

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION

wn
n L
. g 2 2
s| . ‘io’_ ® Relacién zilt?;'?an Relacién ei(tarIZCIOZI 8 g
VARIABLES D'MENSS'ONE INDICADORES TEMS g 5 g 5 s Sgﬁ{sble '3 dimension mz?ct;z;'y tem yla | <29
S = > @ @ : " y el p opcion de r o
z g < 2 ) dimension indicador los items respuesta w %
(@] [a3] (@)
O uw
ST [NO | SI [NO | SI | NO SI | NO @
1. Siente que tienen demasiada carga % » » »
Sobrecarga laboral en tu actividad cotidiana.
laboral 2. Terminas tu jornada laboral agotado % » » »
emocionalmente
3. En la entidad te ponen metas de atenciéon X X X X
Cansancio Capacidad minimas diarias
i de atencién | 4. Sientes presion por cumplir con la cantidad
emocional ) . L X X X X
de usuarios atendidos diariamente.
5. Terminas tu jornada laboral agotada X X X X
. fisicamente.
Repercusion - - —
ble x: es fisicas 6. Sientes molestias fisicas como dolor de
\E/:trr'gsbex' hombro y cuello al culminar tu jornada X X X X
Laboral laboral.
7. Durante tu jornada laboral tienes espacios
Relaciones para comunicarte con tus compaferos X X X X
con los asuntos que no son de trabajo.
comparieros | 8. Por la carga laboral, contestas de mala X X X X
manera a tus comparieros.
Desperson .
SN 9. Consideras que eres un elemento
alizacion . X X X X
Aporte a la fundamental para la entidad.
institucién 10. En la entidad valora el esfuerzo que realizas X X X X
en tus actividades cotidianas.
Empatiaa | 11. Controlas tus emociones ante usuarios que X X X X
los clientes contestan de mala manera.




12.

Has reaccionado de mala manera a los
clientes.

Realizacioén
personal

Cumplimient
o0 de metas

13.

Te sientes frustrado por las metas que te
pone la entidad.

14.

El cumplimiento de meta influye en tu
renovacion de contrato.

Presion de la
gerencia

15.

Te sientes presionado por el gerente, con el
cumplimiento de metas.

16.

Cuando atiendes a pocos clientes te sientes
frustrado.

Reconocimie
nto laboral

17.

Te motiva cumplir con las metas de la
entidad por los reconocimientos que realiza.

18.

Cuando se acerca el fin de mes y no podras
cumplir con la mete, sientes impotencia.

Variable Y:

Desempef
o laboral

Cualidades
Personales

Logro de
actividades

Considera usted que los trabajadores se
esfuerzan por cumplir sus objetivos en el
trabajo.

Considera usted que se evalla regularmente
el trabajo y predisposicion de las personas
de su Institucion.

Eficiencia

3. Considera usted que la Institucion Identifica

aquellas capacidades del personal
(conocimientos y comportamientos
requeridos) que son imprescindibles para el
desarrollo del trabajo.

Considera usted que los
realizan su trabajo sin ayuda.

trabajadores

Efectividad

Considera usted que existe trabajo en equipo
por parte de los compafieros del area.

(o2}

. Los trabajadores utilizan los recursos que les

brinda la institucién de manera eficiente en el
desarrollo de sus actividades.

Atencién

Considera que usted suele anticiparse a los
cambios.

Considera que todos los trabajadores tienen
un desempefio 6ptimo.

Considera usted que desarrolla actividades




para el logro de los objetivos.

Habilidades
Profesional
es

10

. Se organizan talleres con el fin de ampliar el
conocimiento, y hacerlo mas significativo
para el beneficio de la institucion.

Liderazgo 11. Utilizan las herramientas tecnoldgicas para el
logro del cambio del ambiente
organizacional.

12. Considera usted que los trabajadores
Poseen conocimientos basicos de recursos
Sensato tecnoldgicos.

13.

Considera usted que desarrolla sus

capacidades en las labores que realiza.

Participacion

14

. Considera usted que tiene participacion
activa en el logro de objetivos.

Estrategias
organizacio
nales

en equipo de 15. Considera que estd capacitado para las
trabajo ;
labores que realiza.
16. Propone alternativas de solucion ante la
Socializacion presgncia de algun inconveniente en el
trabajo.
17. Se siente identificado con su entidad.
18. Mantiene una actitud positiva con los
Técnicas cambios en el servicio de atencion
profesionale docu.mental. —

s 19. Considera usted que las capacitaciones que
le proporciona su institucion mejoran su
trabajo.

20. Replantea su formacién profesional en

funcion de los cambios de la organizacion.

Capacitacion | 21. La institucion organiza mesas de trabajo para
aprender acerca de determinados aspectos
innovadores de la organizacion.

Particinacion 22. Promueve acciones conjuntas para lograr un

P entorno laboral agradable.
en equipo de - - -
. 23. Los trabajadores aportan lo mejor de si para
trabajo S )
el logro de los objetivos de la entidad.
Socializacién | 24. Cumplen su labor en concordancia con los

en Valores

cambios institucionales.




organizacion
ales

25. Se plantean los valores institucionales de
acorde con i3 realidad de I3 entidad.

Nota: Insertar mas columnas, 2n opoiones dz respuesta si el instrumento lo requiere

Post firma
DNI 441995834



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de estrés laboral y desemperio laboral

OBJETIVO: Obtener informacion validad y confiable de Cuestionario de estrés laboral y desempeno laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de la entidad

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ponte Quiriones Elvis Jerson
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR 2 Magister en Gestion Publica

Post firma
DNI 44199834

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CALCULO DE CONFIABILIDAD DELINSTRUMENTO ESTRES LABORAL: METODO DE ALFA DE CRONBACH

TOTAL

43

46

)

E:3

E3

E:3

&2

57
E3

&3

59
50
46

>4
58.0
0.869
0.869

44| a

3

4

PREGUNTAS

6|7 |8 |95 [10)11|12|13|14|15|16(17|18

5

23| 4

1

10.4

SUJETOS

10
11
12
13
14

15
VARIANZA| 04 |0.2({1.0|0.6|06(08|1.2[0.7]|0.5|03[1.1|0.7|0.2|0.6|04|/03|0.2({0.2

TOTAL

Donde:

25 la varianra de los valores totales observados

es la varianza del item (i)
K" es el mimero de preguntas o items

4
L
&

E

5
5

1 51':1

][J‘E;‘cs

L
— 1

“:[A-




CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL: METODO DE ALFA DE CRONBACH
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Anexo 04: Céalculo del tamaio de la muestra

A continuacion, se presenta el sustento del calculo de la muestra que se trabajo

en el desarrollo del estudio, fundamentando lo siguiente.

Formula para hallar la muestra:

B N.Z%.p.q
(N—1).e?+Z%p.q

Tt

N= Tamafo de la poblacion. 30 trabajadores (poblacién)

Z= Nivel deseado de confianza. 95% [ 1.96]

P= Porcentaje estimado de la|50% [0.5]

muestra.

Q= Porcentaje estimado de la|50% [0.5]

muestra.

E= Error maximo aceptable. 6% [0.06]

30 x1.96°x 0.5 x 0.5
(30-1)x0.0624+1.962x0.5x0.5

Aplicacion de laférmula: T = 28

Al aplicar la formula para el célculo de la muestra se obtuvo a 28
trabajadores que conformarian la muestra, que siendo casi el total de la
poblacion por esos motivos se optd por tomar a todos los trabajadores como
muestra, por ser un numero alcanzable para la investigadora, aplicando el
muestreo no probabilistico y excluyendo del estudio el célculo de la muestra

mediante una formula estadistica.

Lo que se muestra es el fundamenta del tamafio de la muestra.




Anexo 05: Autorizacion de la institucion en donde se aplico la investigacion

-
Y i
Popex Jiancian
Pt Peid
Presidencia de la Coite Superior de Justicia del Santa
Oficina de Asesoria Legal
‘A% de la Universalizacion de la Salud” SR oy
LR fima SEREEEES

Chimbote, 30 de Noviembre del 2020 BIR Digital o= 5% e scrns
OFICIO N° 0000:5-2020-AL-CSJSA-PJ

Sr(a).

MAX DANNY ANDRE CARRASCO RUFASTO
Gerenis de Administracién Distrital

Presente. -

Asunto : SOLICITA APLICAR ENCUESTA MILUSKA LOMPARTE JACINTO.

Por disposicion del Presidents de la Corte Superior de Justicia del $anta, tengo el agrado
de dirigirme a usted. a fin de REMITIR el documento de la iaferencia. de fecha 1 de
noviembre de 202C, omitido por el Mg. Jorge Vargas LLumpo, coordinador de
investigacion de |2 =scuela de posgrado de La Universiaad Cesar Vallejo, mediante el
cual solicita altorizacién a faver de la estudiante LOMPARTE JACINTO MILUSKA
GIOVANA paca la aplicacion de encuestas, antevistas necesarias para el desarrolio de
su tesis.

En tai sentido, se autoriza a la estudianie Lomparte Jacinto Miluska Giovana, para la
aplicacion de los instrumentos necesarios en la modalidad virtual, para el desanoiio de su
tesis del programa académico de Maesiria del periodo 2020 - 2; por lo cual, sz le debera
brindar las facilidades necesarnas.

Sin ofro particular, hago progicia la oportunidad, para reiterar a usied los sentimientos de
mi mayor consideracion
Atentamente,

Documento firmado i'\gilalmente

OSCAR RODOLFC SOSA OBEZO
Asesar{E) de Corte
Presidencia de la Coite Superior de Justicia del Santa

C.C. Universidad Cesar Vallejo
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