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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar qué relacion existe entre estrés laboral
y desempefio laboral en los acompafiantes técnicos del Programa Nacional Cuna
Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020. La metodologia planteada es de
naturaleza o enfoque cuantitativo, basica y correlacional; el disefio es no
experimental, transversal y correlacional. La poblacion se compuso de 115
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas; y se trabajé con todos sus
integrantes, a quienes se aplico la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario
elaborado por el investigador para cada variable. Los resultados arrojaron que 93%
de los acompafantes técnicos tienen alto nivel de estrés laboral, 5% tiene un nivel
medio y 2% tiene un nivel bajo; 82% tiene alto nivel de desempeiio laboral, 18%
tiene nivel medio y ninguno tiene bajo nivel de desempefio. Se concluye que no
existe relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial de Cajamarca,
2020 (rho=-0,169; p=0,071>0,05). Tampoco existe relacion entre las dimensiones
clima organizacional, ausencia de cohesion y apoyo de grupo y el desempefio
laboral, pero si la hay entre la dimension recursos tecnoldgicos y el desempefio de

estos acomparfantes técnicos.

Palabras clave: estrés laboral, desempefio laboral, estresores laborales.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine what relationship exists between
work stress and work performance in the technical companions of the National
Program Cuna Mas of the Cajamarca Territorial Unit, 2020. The proposed
methodology is of a quantitative, basic and correlational nature or approach; the
design is non-experimental, transversal and correlational. The population consisted
of 115 technical companions from the Cuna Mas Program; and we worked with all
its members, to whom the survey technique it was applied, using a questionnaire
prepared by the researcher for each variable. The results showed that 93% of the
technical assistants have a high level of work stress, 5% have a medium level and
2% have a low level; 82% have a high level of job performance, 18% have a medium
level and none has a low level of performance. It is concluded that there is no
significant relationship between work stress and work performance of the technical
companions of the Cuna Mas Program Cajamarca Territorial Unit, 2020 (rho = -
0.169; p = 0.071> 0.05). There is no relationship between the dimensions of
organizational climate, lack of cohesion and group support, and job performance,
but there is a relationship between the dimension of technological resources and

the performance of these technical assistants.

Keywords: job stress, job performance, job stressors.
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|. INTRODUCCION

Los multiples desafios que debe enfrentar el individuo en la cotidianidad, lo pueden
conducir a situaciones de estrés, siendo este un aspecto que se ha convertido en
un problema mundial por la influencia en los diferentes ambitos que conforman la
vida del ser humano. Uno de esos ambitos es el laboral, de alli que diferentes
investigaciones en el campo del comportamiento organizacional, hayan mostrado
interés en este tema y se han centrado en determinar los factores que pueden

considerarse estresores y en qué medida estos inciden en el desempefio laboral.

El estrés, es considerado una respuesta del organismo ante circunstancias
gue sobrepasan sus limites de respuesta, desencadenando un estado de ausencia
de equilibrio interno. Algunos estudios dan cuenta de factores que tienen alta
incidencia como estresores laborales, entre los que se pueden citar las condiciones
de trabajo poco adecuadas, la inseguridad ocupacional, mala relacion con los
superiores, ambigledad o sobrecarga de trabajo, la conviccion de carecer de la
capacidad para enfrentar las exigencias del cargo, ajustes persona trabajo
(Tims,Derks y Bakkers, 2016; Manabete, et al. 2016; Travis, Lizano y Mor Barak,
2016; Cheng y Cheng, 2017; Parks y Smith, 2018). Como resultado, la salud del

trabajador, la calidad del trabajo y la productividad se ven gravemente afectadas.

Estos efectos perniciosos del estrés sobre el desempefio, han sido puestos
en evidencia por distintas investigaciones en diferentes sectores laborales; por
ejemplo, en el sector educativo (Muhammad Asghar, et al.,, 2018); igualmente,
Lakshmi Singh y Manjari Singh al hacer un estudio en 278 profesionales dedicados
al manejo de informacién tecnologica demostré las repercusiones en la
productividad y como las medidas de afrontamiento contribuyeron a disminuir estos
efectos. En el mismo sentido, Devi y Kumar (2021) al hacer un estudio en la India
en una muestra de 300 empleados de bancos publicos y privados, demostraron que
el estrés afectd su desempefio, produjo disminucién en la eficiencia y en la
productividad bancaria, todo como producto de las afecciones fisicas en el personal
gue a su vez generd repercusion en el personal de direccién. De igual forma, Khan
Nisar e Imran Rasheed (2019) al evaluar una muestra de 271 policias, encontraron
gue, en virtud de los riesgos de su profesion, padecian altos niveles de estrés, lo

gue incidia en su satisfaccion laboral y consecuentemente en su desempefio.



En Perq, al igual que el resto del mundo se reportan cifras de estrés que son
graves, se sefiala que mas del 60% de la poblacién sufre esta patologia, y de la
clase trabajadora el 70% igualmente lo padece, agravandose dicha cifra a raiz de
la situacion de pandemia que vive el pais (ESAN, 2021). Esta situacion ha
conllevado a que se hayan realizado diversos estudios en el pais, que revelan o
comprueban que efectivamente diversas profesiones u oficios se ven aquejadas
por este mal. Por ejemplo, en el sector hospitalario de Tarapoto se reporta 74% de
estrés en sus colaboradores (Garate Aspajo, 2017); en tripulantes de aerolineas
69.7% (Rupay Huarcaya, 2018); en empleados publicos adscritos a gobiernos
regionales 81,5% (Espinoza Beltran, 2018) y en empleados adscritos a gobiernos

locales, como el de Lambayeque 91,8% (Pérez Asencio, 2021).

En la region Cajamarquina, la situacion no es distinta, pues se han realizado
investigaciones que revelan que tanto empleados publicos como de empresas
privadas, se ven afectados por el estrés; en el caso de Quintana Tirado y Cardenas
Bazan (2021) al estudiar al personal policial de Celendin, encontré que el 52%
presenta un grado de estrés alto y 48% esté afectado psicolégicamente; mientras
que Bazualdo Fiorini (2018) al evaluar a 204 miembros del personal asistencia de

un centro de salud encontré que 50,5% experimentaba estrés.

En el caso del Programa Nacional Cuna M4s, es un servicio instaurado para
atender a nifios menores de 3 afios cuando sus familias estan afectadas por
pobreza (extrema) de zonas rurales y urbanas, buscando garantizar un desarrollo
armoénico (Ministerio de Desarrollo e Inclusion social, 2021). La prestacién del
servicio se hace a través de los denominados acomparfantes técnicos, cuya labor
estd asociada a algunos factores estresores, como el traslado a las zonas rurales
sin tener el transporte adecuado; o el acceso a zonas con bajos niveles de
seguridad, en las que tienen que enfrentar a personas dedicadas a labores
delictivas; o el tener que ver el amplio cordon de miseria que afecta a algunas zonas
del pais y las condiciones infrahumanas en las que viven algunos connacionales,

todo lo cual afecta animicamente y genera estrés.

Por todo lo antes sefialado, se justifica el desarrollo de la investigacion,
tedricamente porque se hace un abordaje de los principales referentes sobre el

tema bajo analisis. Del mismo modo, tiene relevancia practica y social porque se
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recopilaran datos primarios sobre el nivel de estrés de los asistentes técnicos del
Programa Nacional Cuna Mas, especificamente en la Unidad Territorial Cajamarca,
gue puede arrojar informacion de interés para el Ministerio de adscripcién de dicho
programa y para los formuladores de politicas relativas al mismo, pudiendo obligar
a la alta direccion y demas funcionarios gubernamentales competentes, a
reflexionar sobre estas cifras y procurar medidas encaminadas a mejorarlas, de ser
ese el caso, porque eso repercutira en el desempefio y por ende en la eficiencia y

eficacia de este programa social.

Por esa razon, la investigacion formula la interrogante ¢ Qué relacion existe
entre el estrés laboral y desempefio laboral de los acomparfantes técnicos del

Programa Nacional Cuna Mas la Unidad Territorial Cajamarca, 2020?

El objetivo general planteado es determinar qué relacion existe entre el estrés
laboral y desempenio laboral de los acompafiantes técnicos del Programa Nacional
Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020, en cuyo desarrollo, se plantean
de manera especifica, la determinacion de la relacion que existe entre las
dimensiones clima organizacional, recursos tecnolégicos, falta de cohesion y
respaldo de grupo con en el desemperio laboral de los acompafiantes técnicos del
Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

La hipodtesis general quedd formulada en los términos siguientes: Existe relacion
entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los acompafantes técnicos del
Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020; y las hipoétesis
especificas establecen que: existe relacion entre las dimensiones: clima
organizacional, recursos tecnoldgicos, ausencia de cohesion y respaldo de grupo
con el desempefio laboral de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial Cajamarca, 2020.
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Il. MARCO TEORICO

Entre los estudios a nivel internacional que anteceden a esta investigacion se hace
mencién del desarrollado en Noruega, por Bjaalid, et al., (2020) titulado “Estrés
institucional y desempefio laboral en empleados del hospital’, cuyo objetivo fue
investigar si el estrés esta relacionado con el desempefio de los empleados de
cuatro hospitales de ese pais, divididos en dos grupos, segun si tenian o no
responsabilidades de gestion, aplicando encuesta en ambos grupos. Concluy6 que
el estrés se relaciona positivamente con el desempefio de los empleados que tienen

responsabilidades gerenciales.

Muhammad Asghar et al. (2020) en el articulo titulado “El impacto del estrés
ocupacional en el desempefio laboral: el papel mediador del enfrentamiento
cognitivo” se plantean como propdsito determinar cdmo impacta el estrés en el
rendimiento organizacional y se analiza el papel mediador de medidas de
afrontamiento en dicho impacto en una muestra de 170 docentes de educacion,
aplicando un cuestionario. Siendo una investigacion cuantitativa-correlacional. Los
resultados conducen a la conclusion que existe un impacto significativo positivo
(r=0.662; p = 0.000<0.01) y que el afrontamiento cognitivo produce una mediacion

parcial en el estrés.

Por su parte, Yunus, et al. (2018) en el articulo “El rol del supervisor en la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral” se plantearon como
proposito determinar la relacion que existe entre las variables y al mismo tiempo
medir el impacto del rol del supervisor en esa asociacion. Se tratd de una
investigacién cuantitativa, correlacional, en la que se aplicé el cuestionario a 120
personas que se desempefiaban en un centro de comunicaciones en Malasia. Los
resultados demuestran que los empleados estan experimentando estrés,
interrumpiendo su trabajo, afectando la calidad y cantidad de rendimiento.
Concluyen gue el estrés impacta negativamente el rendimiento de los empleados
de los centros de telecomunicaciones y el rol del supervisor no tiene influencia en

esa relacion.

A nivel nacional, Pérez Asencio (2021) en la investigacion “Estrés laboral y

desemperio del personal de la Municipalidad distrital de Motupe — Lambayeque” se
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plante6 como objetivo determinar la vinculacidon entre el estrés y el desempefio de
49 colaboradores de la municipalidad antes sefialada, practicando una
investigacidon no experimental, descriptiva, correlacional. El cuestionario fue el
instrumento usado. Los resultados evidencian un nivel medio de estrés (91,8%) y
de la misma manera en el desempefio (53,1%), sin embargo, concluyeron que no
hay relacion significativa al obtener en la aplicacion un coeficiente Rho de

Spearman con un valor p=0.312>0.05.

Roman Quispe (2019) en la investigacion “Relacién entre el estrés y el
desempefo laboral en los colaboradores de Boticas Inkafarma del Distrito El
Agustino, turno tarde, octubre-diciembre 2018” fij6 como objetivo determinar la
relacion de estas variables en una muestra de 75 colaboradores de las boticas
prenombradas. Utilizando una investigacion cuantitativa, correlacional. Se aplico el
cuestionario Maslach Burnout y Jackson (1981) y el cuestionario de Dolan, para
medir el estrés y desempefio, respectivamente. Los resultados arrojaron que el
nivel de estrés es medio (64%) y un nivel bueno de desempeiio laboral (62%).
Concluyé que hay relacion solo en la dimension realizacion personal y el
desempeinio.

Sucso Avendario (2018) en la investigacion “Estrés y desempefio laboral de
los servidores de la municipalidad Provincial de Tambopata-2018”, se propuso
determinar si el desempefio laboral recibia influencia del estrés, aplicando una
investigacion correlacional, no experimental, en cien colaboradores de esa
municipalidad. Los datos obtenidos al aplicar los cuestionarios, revelaron que estos
colaboradores experimentaban reacciones fisicas, psicoldgicas y en su conducta
gue incidian en la forma como se desempefiaban en el trabajo. Concluy6 que esta
incidencia es producto de la relacion que existe entre el estrés y el desempefio en
un porcentaje aproximado de 7.29% (rho=-0.270; r?: 0.0729).

Segun Infante y Salcedo Pérez (2020) presentaron la tesis Estrés laboral y
su relacion con el desempefio de los colaboradores de distribuciones Don Teo SAC,
siendo su propdsito la determinacion de la relacién entre el estrés y el desempefio
mostrado por los trabajadores de esta empresa. La investigacion fue basica, con
disefio descriptivo-transeccional. La muestra fue de 54 colaboradores a quienes le

aplicaron un cuestionario. Los resultados demostraron que el grado de estrés es
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regular y el de desempefio es alto, concluyendo que existe una correlacion débil
(r=.13).

Por su parte, Collante Goicochea y Mamani Cruz (2018) en la tesis “Estrés
laboral y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Bafos del Inca, Cajamarca-2018”" se propusieron determinar la relacién entre el
estrés y el desempefio mostrado por 71 colaboradores de la entidad municipal
sefialada. Se trat6 de una investigacion de disefio descriptivo-correlacional en la
que se utilizé el Cuestionario de estrés laboral MBI de Maslach y el de desempefio
laboral de Koopmans. Los resultados sefialan que 37 colaboradores tienen estrés
laboral medio con rendimiento regular mientras que 2 colaboradores mostrando
estrés medio tienen alto desempefio; 32 encuestados tienen bajo estrés y de ellos,
19 tienen desempefio regular. Al obtener un valor chi cuadrado 13,291 y p=0.000

concluyeron que hay vinculacién entre las variables analizadas.

Iparraguirre Santillan y Upangui Alvarez (2016) en la tesis “El estrés laboral
y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JC
Transerv, Cajamarca, 2016” se propusieron establecer dicha relacion en una
muestra de veintidos trabajadores del departamento de administracion de la
empresa mencionada. La investigacion es correlacional, cuantitativa; utiliz6 un
cuestionario para recoger datos creado por el investigador. Los resultados arrojan
gue la mitad de los trabajadores (50%) tienen estrés y de ellos 27,3% de
trabajadores casi nunca incide en su desempefio. Concluyen en la existencia de la

relacion al obtener r=96,547 (chi cuadrado) y p valor = .048<0.05.

Entrando en el analisis de las bases tedricas y hacer referencia al estrés
laboral se puede sefialar que este es la reaccion fisica y/o emocional del trabajador
ante los requerimientos o exigencias generadas en el entorno laboral que
sobrepasan sus capacidades y repercuten negativamente en su salud (Travis, et al.
(2016). Por su parte (Prestom, 2017) sefiala que es un proceso dinamico en el que
las evaluaciones cognitivas subjetivas de los factores estresantes relacionados con
el trabajo producen resultados en la salud, especificamente referidos a tension

conductual.
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En cuanto al fundamento teorico del estrés y su visibon como un fenémeno
cientifico, se le acufia a Cannon y Selye (como se citan en Prestom 2017), quienes,
basandose en la teoria evolucionista, explican la reaccion del individuo, que hoy en
dia se conoce como estrés. La evolucién es una adaptacion fisiolégica continua de
una especie a su entorno externo para asegurar su supervivencia a largo plazo, en
esa misma medida, se produce lo que denomina “lucha o huida” para referirse a las
reacciones fisicas de las personas cuando se encuentran en una situacion
potencialmente amenazante. Selye (como se cita en Prestom, 2017) ampliando el
trabajo inicial, explora el impacto del estrés a largo plazo y desarroll6 una teoria
para explicar como los organismos responden a estimulos nocivos: en un primer
momento el cuerpo reacciona a la amenaza externa, y diversos sistemas bioldgicos
internos se activan contra el peligro, en caso de éxito vuelve al funcionamiento
normal, produciéndose el segundo momento que es el de resistencia; si la amenaza
exterior continla, se produce un agotamiento de los recursos internos y es alli

donde se generan resultados mentales y/o fisicos negativos.

Estos planteamientos permiten entender en primer lugar, que el estrés
laboral, es una inadaptacién del trabajador a su entorno de trabajo; en segundo
lugar, los trabajadores que experimentan estrés se describen como victimas
pasivas y que las intervenciones en caso del estrés deben facilitar la adaptacion
proactiva al contexto laboral. Por eso, Campbell Quick y Herderson (2016) sefalan
gue es recomendable el uso de la gestidon preventiva del estrés en el interior de las
organizaciones como un marco de intervencién, mejorando el bienestar o clima

organizacional que fortalece al trabajador.

Salanova (como se cita en Patlan Pérez, 2019) sefiala que existen 3 Opticas
desde las cuales se puede analizar el estrés: como un estimulo, referido a la
existencia de factores percibidos como estresantes en el ambiente de trabajo
(estresores); como respuesta, en cuyo caso, el estrés es una reaccion —conductual,
psicoldgica o fisioldgica-ante una circunstancia laboral que el sujeto percibe como
amenazante; y, como interaccion, que hace un andlisis entre las fuentes y las

consecuencias del estrés.

De manera mas reciente, han surgido enfoques tedricos que analizan la

relacion entre el esfuerzo del trabajador y la recompensa que se obtiene, sefialando
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gue la ausencia de equilibrio entre ambos genera estrés, con los efectos
perniciosos que el involucra. Bajo este enfoque se disefidé un instrumento
denominado cuestionario sobre el desequilibrio entre esfuerzo y recompensa, que
fue empleado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacién
Mundial de la Salud, bajo la sustentacion de Ivancevich y Matterson (1989), que
mide los estresores existentes dentro de una institucién, algunos de los cuales son
particulares o individuales, tales como cuando hay una duda o falta de certeza en
el rol que se ejerce, o se siente sobrecargado en el trabajo; y algunos son grupales:

como la falta de apoyo o de cohesion en el equipo.

En ese sentido, las dimensiones que seran evaluadas equivalen a estos
factores generadores de estrés, en cuyo caso, se estaria analizando, el estrés como
respuesta. Estos son: el clima organizacional: este representa la percepcion del
entorno interno que tienen los integrantes de la organizacion. Hung, et al. (2018) lo
define como un puente entre la organizacion y las personas que en ella laboran y
determina el comportamiento de las mismas, por eso los gerentes deben pensar en
su adecuacion para hacer sentir bien al personal y que no se convierta en un

estresor.

Los recursos tecnoldgicos, constituyen otra dimensién a evaluar. En virtud
de la expansién del uso de las tecnologias, son pocos los entornos de trabajo que
estan exento de su incorporacién y si bien pueden facilitar el trabajo y aumentar los
niveles de productividad, también pueden convertirse en un factor estresor, cuando
el individuo considera que sobrepasa su capacidad o habilidad, generando lo que

se denomina tecno-estrés (Salazar Concha, 2019)

La tercera dimension es la ausencia de cohesion: la cohesion es uno de los
factores de mayor influencia para el mantenimiento del equilibrio en los grupos
humanos y se manifiesta en su participacion activa (Lahera y Congora, como se
cita en Rumay Chanduco, 2020). Tratandose de empresas, al depender del
funcionamiento del factor humano, es necesario favorecer la cohesion o unién entre
sus integrantes, porque de esa manera se garantiza el éxito institucional. En la
medida en que falta dicha cohesidn, se convierte en un factor estresante para los

que entienden la importancia de este elemento (Garcia-Guiu, 2017)
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Respaldo grupal, es la cuarta dimension del estrés, que hace referencia al
apoyo entre compaferos. Cuando un empleado siente que tiene el apoyo de los
otros, siente satisfaccion y se identifica con la empresa y su equipo; por el contrario,
cuando dicho respaldo no es percibido, puede generar estrés por sobrecarga de
tareas (Paredes Alfaro, 2016).

En lo que se refiere al desempefio laboral, se entiende que son las conductas
desarrollas por los empleados de una organizacion encaminadas a alcanzar las
metas planteadas (Chiavenato, 2017). Por eso se sefala que son el conjunto de
acciones conductuales desarrolladas por los trabajadores en su sitio de trabajo con
repercusion directa en la satisfaccion de las metas institucionales (Jemsen y

Murphy como se cita en Arancel Barrera y Guardamino Navarro, 2019)

Uno de los principales enfoques tedricos sobre el desempeiio en el trabajo
se debe a Jemsen y Murphy (como se cita en Arancel Barrera y Guardamino
Navarro, 2019) quien considera que, ademas de lo antes sefialado, el rendimiento
hace alusion a las acciones que ejecuta un individuo dentro de la organizacién
relativas a las tareas particulares de su cargo o puesto laboral y otras no tan

especificas, pero que tienen que ver con la manera de vincularse entre los pares.

Por su parte, Call y Ployhart (2021) integraron la teoria de gestion estratégica
sobre la creacion y captura de valor con la teoria psicolégica sobre el desempefio
individual y colectivo y formularon una teoria que sostiene que las organizaciones
capturan valor del desempefio de los empleados por su participacion individual y
grupal, a la vez que recibe la influencia del mercado laboral y que evaluar el
desempefio comprende estimar el rendimiento del empleado y cual ha sido su
aporte a los procesos productivos de la empresa, lo que contribuye a su vez para
gue la organizacion tenga conocimiento de sus niveles de productividad y al
empleado le sirve como retroalimentacion de la manera como ejecuta las funciones

encomendadas

Entre las dimensiones del desempefio en el trabajo se encuentran algunos
factores que estan relacionados con el proceso de alcanzar metas para lo cual se
requiere cumplir las tareas asignadas, la medida de la cooperacion, disciplina en el

trabajo y el compromiso con la superacion personal. En lo que se refiere al
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cumplimiento de los objetivos y tareas: comprende la ejecucion de tareas por parte
con la calidad que se requiera para cada una de ellas en el tiempo establecido para
su realizacion; y la medicion de su participacion en la consecucion de objetivos.
Conlleva entonces, una medicion de la calidad y la cantidad (Del Castillo, 2017). De
alli que Gabini (2018) seiale que a los efectos de su medicion solo deben tomarse

en cuenta las tareas que han contribuido efectivamente a las metas.

La cooperacién y trabajo en equipo como dimensiéon del desempefio, implica
el nivel de cooperacion con los compafieros en la ejecucion de las tareas; es l6gico
pensar que, Si se pertenece a una organizacion, se tienen que dejar a un lado los
individualismos, porgue la Unica manera de alcanzar metas comunes es con el

trabajo mancomunado, equivale a cohesion (Garcia-Guiu, 2017).

La disciplina laboral, es la otra dimensién que debe ser analizada por que es
un factor que contribuye a mejorar el desempefio. Se considera que es el apego a
reglas y procesos establecidos por la organizacidon para alcanzar sus metas; en la
medida en que los empleados cumplan con las normas establecidas se garantiza
un mayor rendimiento y aporte a la productividad. Esta suele variar, pudiendo ser
estricta en algunas organizaciones, mientras que otras mantienen un enfoque mas

flexible o informal (Luna Montesdeoca, et al., 2019)

El compromiso con la superacidon personal implica la disposicion del
empleado en participar en actividades de capacitacion; mientras mas conocimiento
tenga un empleado mayor sera su aporte al rendimiento o mejor sera su
desempeiio. Un trabajador que constantemente busque su formacion o el
acrecentamiento de sus conocimientos normalmente también esta en la busqueda
de mejores resultados organizacionales, para progresar y garantizar su estabilidad
(Castillo, 2017).

De lo anterior se colige que ciertamente el estrés es un factor que puede incidir
de manera desfavorable en el desempleo, porque al afectar tanto fisica como
emocionalmente al individuo, es materialmente imposible que pueda ejecutar sus

labores y obtener un rendimiento propicio.
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

Segun su naturaleza es cuantitativo, porque la informacién sobre el estrés y el
desemperio en el trabajo de los participantes de la investigacion, se expresa en
nameros y asi mismo fue analizada e interpretada estadisticamente para
comprobar o desechar la hipétesis de la investigacion (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018)

La investigacidon es basica, porque su proposito principal es la generacion de
conocimientos tedricos sobre un fendémeno particular, como es el nivel de estrés
al que estan sometidos los acompafiantes técnicos que laboran en el servicio
diurno de la Unidad Territorial Cajamarca y cdmo ese nivel de estrés incide en
su rendimiento en el trabajo, lo que esta condicionado a la posible relacion
estadistica entre ambas. Sin embargo, esta investigacion no resuelve de
manera directa el problema diagnosticado, en cuyo caso se trataria de una
investigacion aplicada; en este estudio solo se procedid a sugerir a los
directivos y otras autoridades posibles soluciones a eventuales problemas

detectados.

En lo que se refiere a la profundidad, al principio la investigacion tiene la
caracteristica de ser descriptiva, porque precisa las propiedades o
caracteristicas mas resaltantes de las variables y cdmo se representan en los
acompafantes técnicos de la Unidad Territorial de Cajamarca; las cuales son
medidas en términos generales, asi como en cada una de sus dimensiones o
aspectos que la componen. Sin embargo, posteriormente, se procedié a
establecer la asociacion o vinculacion entre estas categorias, lo que le da a la
investigacibn una connotacion correlacional. Por esa razén, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que los estudios descriptivos son ideales
como etapa anticipada o previa al establecimiento de la correlacion de variables
de estudios.

En razén de lo anterior, se sefiala que el disefio investigativo es no

experimental, transversal-correlacional, porque en ningun caso interviene el
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investigador con la intencion de maniobrar las variables, por el contrario, esté
hace el andlisis respectivo del estrés y del desempefio de los trabajadores, en
sus condiciones naturales, cotidianas, tal como se viven y presentan en la
realidad. El caracter transversal deviene de la Unica medicion que se hizo de
estas, es decir, que los datos fueron obtenidos de la aplicacion unica de los
instrumentos y correlacional, porque como ya se ha sefialado se propuso el

establecimiento de la vinculacion entre el estrés y el desempefio laboral.

El esquema de este tipo de investigacidon se presenta graficamente de la

manera siguiente:

Figura 1.
Esquema de la investigacion correlacional
- O
- |
~nA r
|
- =

Nota: M: muestra; O1: variable 1; O2: variable 2;

r: relacion entre variables

3.2.Variables y operacionalizacion
V1. Estrés laboral
V2. Desempefio laboral
3.2.1. Definicion conceptual

V1. Estrés laboral: es la reaccion fisica y/o emocional del trabajador
ante los requerimientos o exigencias generadas en el entorno laboral,
gue sobrepasan sus capacidades y repercuten negativamente en su

salud.
Dimensiones:

1. Clima organizacional
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a. Efecto sobre la filosofia y valores organizacionales
b. Falta de claridad estratégica
c. Limitacion de trabajo y consecucion de objetivos
2. Recursos tecnoldgicos
a. Falta de recursos tecnologicos.
b. Falta de capacitacion técnica
3. Ausencia de cohesion
a. Falta de cohesion
b. Desprestigio y desvalorizacion
c. Falta de organizacion
4. Apoyo de grupo
a. Inexistencia de trabajo en equipo
b. Ausencia de apoyo

c. Carencia de empatia y solidaridad

V2. Desempeiio laboral: es el conjunto de acciones conductuales
desarrolladas por los trabajadores en su sitio de trabajo con repercusion

directa en la satisfaccidn de las metas institucionales.
Dimensiones

1. Ejecucion de las tareas asignadas
a. Cumple tareas encomendadas
b. Cumple normas institucionales
c. Conoce sus funciones
d. Practica los valores institucionales
2. Cooperacién
a. Comparte con sus compafieros informacion
b. Ofrece apoyo en eventos y actividades institucionales
c. Apoya la ejecucion de nuevos proyectos
3. Disciplina laboral
a. Tiene una planificacion de sus tareas y la cumple
b. Cumple con el horario de trabajo

c. Contribuye para alcanzar los planes trazados

21



4. Compromiso de crecimiento personal
a. Se preocupa por su superacion
b. Propone mejoras en la institucion por sus conocimientos
c. Se actualiza constantemente.
d. Cree en la capacitacion propia y de sus comparieros

3.2.2. Definicién operacional

V1. Estrés laboral: el estrés laboral del acompafiante técnico del
Programa Nacional Cuna Mas, en la Unidad Territorial de Cajamarca se
midié en atencién a situaciones relacionadas con cuatro aspectos
organizacionales considerados como posibles estresores en el ambiente
de trabajo, como son el clima, los recursos tecnolégicos, ausencia de

cohesién y respaldo grupal.

V2. Desempefio laboral: el comportamiento del empleado que genera
contribucion a la satisfaccion de las metas se demuestra en el
cumplimiento de las tareas, cooperacion, disciplina laboral y compromiso
con su propia superacion, razon por la cual se midieron estos predictores

del desempefio.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

El universo o poblacién esta referido al grupo de personas participantes como
informantes en el estudio, por poseer especificaciones coincidentes o comunes
(Hernandez-Sampieri, et al., 2014). En este caso en particular, la poblacion esta
constituida por 115 acomparfiantes técnicos del Programa Nacional Cuna Mas

de la Unidad Territorial Cajamarca.

Tabla 1
Poblaciéon
Servicio No.
Cuidado diurno 15
Servicio de Acompafiamiento 100
a familias
Total 115

Nota: Informacién suministrada en el Departamento de Recursos Humanos del
Programa Cuna Mas.
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En este caso, tomando en cuenta el tamafio de la poblacion, se opt6 por trabajar

con todos sus integrantes, es decir, que no hubo seleccion de muestra.

La unidad de estudio est4 conformada por cada uno de los 115 acompafiantes

técnicos del Programa Cuna Mas participantes en la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas

Se refieren a los recursos de los cuales se vale el investigador para
obtener la informacion que se requiere para resolver el problema,
satisfacer los objetivos y dar curso a la actividad investigativa hasta el
final. A esos efectos, se usé de la encuesta, que es una de las técnicas

mayormente empleadas en las Ciencias Sociales.
3.4.2. Instrumentos

La técnica seleccionada se hizo operativa a través del cuestionario, que
es un instrumento que facilita la obtencion de los datos, especialmente
en las investigaciones de enfoque cuantitativo, como es la presente. Este
instrumento se seleccion6 para ser utilizado tanto para la medicién del

estrés laboral como para el desempefio laboral.

En el primer caso, es decir, para la medicion del estrés laboral, se disefié
este recurso, en el que se valoraron cuatro (4) dimensiones, en catorce
(14) items, distribuidos de la manera siguiente: Clima organizacional
(items 1-4), recursos tecnolégicos (items 5-7), ausencia de cohesion

(items 8-11) y apoyo de grupo (items12-14).
El mismo tiene una escala valorativa tipo Likert de cinco niveles:

1 = nunca; 2= casi nunca; 3 = algunas veces; 4 = casi siempre; 5 =

siempre

23



Se han establecido tres niveles indicativos del grado de estrés laboral en
los acompafantes técnicos sujetos de la investigacién. La escala general

es: nivel bajo: < 23; nivel medio: 24-46; y, nivel alto: 47-70.

Para medir el desemperio laboral, el investigador disefié un cuestionario
especifico o particular para esta investigacion, que consta de 20 items
gue permitieron medir cuatro (4) dimensiones, distribuidas de la manera
siguiente: ejecucion de tareas asignadas (items 1-5); cooperacion (items
6-10); disciplina laboral (items 11-15); items crecimiento personal (items
16-20).

Igualmente se establecié una escala de respuestas tipo Likert, cuyos
valores son los siguientes: 1 = nunca; 2 = casi nunca,; 3 = algunas veces;

4 = casi siempre; 5 = siempre

Se establecieron tres niveles de desempefio laboral de los
acompafantes técnicos que conforman la muestra. La escala general,
es: Bajo < 33; medio: 34-66; y, alto: 67-100

La validez de ambos instrumentos se determiné mediante el juicio de

expertos:

- Aldo Fernando Rejas de la Pefia (Magister en Psicologia Educativa).

- Cristian Walter Castro Silva (Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad).

Adicionalmente, se someti6 cada instrumento a la validacion de
contenido, aplicando la prueba binomial, obteniendo para cada
instrumento de medicion un coeficiente de 0.0019531<0.05 en

consecuencia, se considera que ambos son validos.

En lo que se refiere a la confiabilidad se determin6 por aplicacién del
coeficiente Alfa de Cronbach que precisa la cohesion entre los distintos
planteamientos, arrojando para el caso del instrumento de medicion de
la variable estrés laboral un coeficiente a=0,956 y para el que mide la

variable desempefio laboral se obtuvo un coeficiente de a=0,951,
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resultando ser altamente confiables ambos instrumentos al obtener

valores superiores a 0,7.

La formula aplicada para la determinacion de la confiabilidad fue la

o ..k ¥
siguiente: a = —[1 sfl—]

Dénde

K = ndmero de items

S? = varianza de los items

S? = varianza del total de los items.

En ambos instrumentos todos los items resultaron validos, ninguno fue

excluido.

3.5. Procedimientos

El primer paso de la investigacion consistio en la seleccién de un tema de
interés, relacionado con una situacion problematica que ameritara atencion y
propuestas de solucién, siendo necesario en ese caso, al igual que en toda
investigacion la formulacién de un problema, a través de una interrogante,
partiendo de la realidad problemética observada. Acto seguido, se
establecieron los objetivos —general y especificos- a cumplir, se formulo
aprioristicamente un planteamiento hipotético que es susceptible de

comprobacion una vez desarrollado todo el estudio.

A fin de recoger los datos, se decidio utilizar la técnica de la encuesta, y como
quiera que el cuestionario es el instrumento ideal para desarrollarla, dada la
facilidad en la obtencién de los datos, se optd por su utilizacion. En ese caso,
se procedi6 a indagar sobre la existencia de instrumentos ya validados, y se
selecciond, por una parte, al cuestionario sobre estrés laboral de la
Organizacion Internacional del Trabajo en labor conjunta con la Organizacion
Mundial de la Salud y se adapté para ser aplicado a la poblacion de
acompafantes técnicos participantes en el estudio; dando la validez de
contenido de los instrumentos por tres expertos en maestria y gestion publica

de la Universidad Cesar Vallejos.
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3.6.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Considerando que se estd en presencia de una investigacién cuantitativa,
cuyos resultados se obtuvieron mediante el uso de métodos estadisticos, fue
necesario, una vez aplicados los instrumentos antes referidos, vaciarlos en una
hoja de calculo los datos que arrojen los mismos, y se procesaron en el
programa Excel- 2016 para extraer los datos descriptivos; y luego, mediante la
utilizacién del programa estadistico SPSS-version 25, se obtuvieron los datos
inferenciales, que fueron analizados a fin de comprobar la existencia o
inexistencia de la asociacion entre el estrés y el desempefio de estos

trabajadores y comprobar las hipétesis.

Aspectos éticos

Todo investigador si quiere garantizar la confiabilidad de su estudio debe actuar
ajustado a los principios que indica la ética. En ese sentido, en el caso de la
presente investigacién, en primer lugar, se cumpli6 con el principio de
autonomia de los participantes, porque fueron informados de los alcances de
la investigacién y ellos manifestaron libremente su voluntad de participar o no
en la misma, dando respuesta a los diferentes planteamientos contenidos en
los instrumentos de medicion de las variables, lo que significa que fue solicitado
su consentimiento. Asimismo, se cumplié con el principio de igualdad, porque
los encuestados fueron tratados sin ningun tipo de discriminacion y con
absoluto respeto. Se dio cumplimiento al principio de objetividad, porque de esa
manera fueron tratados los datos suministrados por los participantes; los cuales
fueron reportados e interpretados bajo los parametros que indica la honestidad.
Honestidad que también fue puesta en practica al utilizar y expresar las ideas

de otros autores, evitando el plagio.

Por dltimo, esta investigacion genera beneficios para los acompafantes
técnicos porque se realizo con el propdsito de ofrecer sugerencias o soluciones
a los problemas existentes en el Programa Social Nacional Cuna Mas por las
fallas en el desempefio provocadas por el estrés del cual son victimas los

colaboradores que se desempefian como acompafantes técnicos.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Descripcion de la variable Estrés laboral

Tabla 2

Nivel general de la variable “estrés laboral”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 23) 2 2%
Medio (24-46) 6 5%
Alto (47-70) 107 93%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacidn del instrumento respectivo

En la tabla 2 se observa que, de los 115 acompafiantes técnicos
encuestados, 93% reporta un nivel de estrés laboral alto, 5% reporta un nivel medio,
mientras que solo 2% reporta un nivel bajo de estrés, lo que significa que este
personal estd sometido a situaciones altamente demandantes en el desempefio de

sus funciones y por eso se han generado estos niveles de estrés en el trabajo.

4.1.1.1. Descripcion de las dimensiones de la variable estrés laboral

Tabla 3

Nivel de la dimension “clima organizacional”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 7) 1 1%
Medio (8-13) 10 9%
Alto (14-20) 104 90%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

De la tabla 3 se evidencia que el clima organizacional del programa Cuna Mas
genera un nivel alto de estrés para el 90% de los acompafantes técnicos que alli
laboran, a un 9% le genera un nivel medio y solo a 1% de ellos le genera un nivel
bajo de estrés.
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Tabla 4
Nivel de la dimension “recursos tecnolégicos”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 5) 3 3%
Medio (6-11) 8 7%
Alto (12-15) 104 90%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

En latabla 4 se aprecia que de los 115 acompafiantes técnicos encuestados el 90%
tiene un nivel alto de estrés generado por el manejo o escasez de los recursos

tecnoldgicos en el Programa Cuna Mas, 7% tiene un nivel medio y solo 3% tiene

un nivel bajo.

Tabla 5

Nivel de la dimension “ausencia de cohesion”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 7) 2 2%
Medio (8-13) 8 7%
Alto (14-20) 105 91%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

En la tabla 5 se puede observar que de los 115 acompafantes técnicos del
Programa Cuna Mas, 91% tiene un nivel alto de estrés generado por la ausencia
de cohesion en el equipo de trabajo, 7% tiene un nivel medio, mientras que 2%

tiene un nivel bajo.
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Tabla 6
Nivel de la dimensién “respaldo de grupo”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 5) 2 2%
Medio (6-11) 6 5%
Alto (12-15) 107 93%
Total 115 100%

Nota: analisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo.

En la tabla 6 se evidencia que del 100% de los acompafiantes técnicos
encuestados, 93% presenta un nivel alto de estrés laboral en lo que se refiere al
respaldo grupal, el 18% reporta un nivel medio, y ninguno de los encuestados tiene

nivel bajo de estrés.

4.1.2. Descripcion de la variable desempefio laboral

Tabla 7

Nivel general de la variable “desemperio laboral”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 33) 0 0%
Medio (34-66) 21 18%
Alto (67-100) 94 82%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

En la tabla 7 se puede observar que los 115 acompafiantes técnicos que laboran
en el Programa Cuna Mas tienen un nivel alto de desempefio laboral y 18% tiene
un nivel medio; ninguno de los encuestados evidencia un desempefio bajo en el
trabajo.
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4.1.2.1. Descripcion de las dimensiones de la variable desempefio

laboral
Tabla 8
Nivel de la dimensidn “ejecucion de tareas asignadas”
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 8) 0 0%
Medio (9-16) 33 29%
Alto (17-25) 82 71%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

En la tabla 8 se evidencia que de los 115 acompafiantes técnicos del Programa
Cuna Mas 71% presenta un desempefio laboral alto en lo que se refiere al
cumplimiento de las tareas asignadas segun su cargo, 29% presenta un nivel medio

y ninguno de los encuestados manifiesta tener un nivel bajo de desempefio en el

trabajo.

Tabla 9

Nivel de la dimension “cooperacion”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo(<8) 0 0%
Medio (9-16) 56 49%
Alto (17-25) 59 51%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

La tabla 9 pone en evidencia que de la totalidad de acompafantes técnicos
encuestados el 51% reporta un nivel de cooperacion alto mientras se desempefia
en el trabajo, mientras que el 49% manifiesta que hay un nivel medio en esta
dimensién; no hay encuestados que evidencien un nivel bajo de cooperacion en el

ejercicio de su puesto de trabajo.
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Tabla 10
Nivel de la dimensién “disciplina laboral”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo(<8) 0 0%
Medio(9-16) 41 36%
Alto(17-25) 74 64%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

En la tabla 10 se puede apreciar que de los 115 acompafiantes técnicos
encuestados 64% manifiesta tener un nivel alto de disciplina laboral mientras que

el 36% restante considera que su nivel de disciplina en el trabajo es medio.

Tabla 11

Nivel de la dimensién “compromiso de crecimiento personal”

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo (< 8) 0 0%
Medio(9-16) 40 35%
Alto(17-25) 75 65%
Total 115 100%

Nota: andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo

La tabla 11 muestra que 65% del total de acomparfantes técnicos que trabajan en
el Programa Cuna Mas manifiesta tener un compromiso alto con su crecimiento
personal porque entiende que mientras mayor sea su capacitacion mayor sera su

desempernio, el 35% restante tiene un nivel medio en esta dimension.

4.2. Resultados inferenciales

En este acapite se presentan los resultados en atencién a los objetivos que fueron
propuestos, previo andlisis de los datos arrojados de la aplicacion de los
instrumentos respectivos, mediante el programa estadistico IBM-SPSS-25.

Previamente, se presenta la tabla con los resultados del andlisis de datos con la
prueba Kolmogorov-Sminorv y Shapiro Wilk, aplicada para examinar la normalidad
de dichos datos y determinar de esa manera cual era el coeficiente aplicable para

la contrastacion de las hipoétesis y cumplimiento de los objetivos formulados.
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Tabla 12

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estrés 0,225 115 0,000 0,712 115 0,000
Clima organizacional 0,245 115 0,000 0,759 115 0,000
Recursos tecnoldgicos 0,204 115 0,000 0,773 115 0,000
Ausencia de cohesion 0,235 115 0,000 0,741 115 0,000
Respaldo de grupo 0,201 115 0,000 0,769 115 0,000
Desempefio Laboral 0,195 115 0,000 0,882 115 0,000
Ejecucion de tareas 0,227 115 0,000 0,883 115 0,000
Cooperacion 0,158 115 0,000 0,927 115 0,000
Disciplina laboral 0,158 115 0,000 0,921 115 0,000
Compromiso de 0,126 115 0,000 0,930 115 0,000

crecimiento personal

Nota: a. Correccion de significacion de Lilliefors

P<0.05 (valor de la significancia elegido)

Andlisis de datos extraidos de la aplicacion de los instrumentos de la investigacion

En la tabla 12 se muestran los datos que permiten el establecimiento de la
normalidad o anormalidad de las variables y sus dimensiones. Como se trata de
una poblacion superior a 50 se debe tomar en cuenta el criterio que propone
Kolmogorov-Sminorv. Se observa que cada una de las variables y sus dimensiones,
presentan una distribucion anormal porque el valor p en todos los casos es menor

al valor de la significancia que se escogio (p=0.00<0.05).

Igualmente, en las figuras 2 y 3, se puede observar la dispersion de los datos, de

las variables estrés y desempefio laboral respectivamente.
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Figura 2
Dispersion de los datos de la variable estrés laboral.

Grafico Q-Q normal de Hstres

Nomal esperado

Valor observado

En la figura 2 se observa la dispersion de los datos de la variable estrés laboral,
notandose la diferencia entre el valor esperado y el valor observado,

evidenciandose la anormalidad de los datos.

Figura 3
Dispersién de los datos de la variable desempefio laboral

Grafico Q-Q normal de Desempeno

Normal esperado

Valor observado

En la figura 3 se observa la dispersion de los datos de la variable desempefio
laboral, notandose la diferencia entre la distribucion esperada y el valor observado,

lo que demuestra la anormalidad de los datos de la variable.

Dada la anormalidad de los datos se utiliza la prueba no paramétrica Rho de

Spearman para contrastar la hipétesis general y las especificas.
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Hipo6tesis General

HG: Existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,
2020.

HO: No existe relacién entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
acompanfantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,
2020.

Tabla 13

Correlacién Rho Spearman entre estrés laboral y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral
-0,169
Rho de Spearman Estrés laboral
0,071
115

Nota: la relacion es significativa a un valor de p=0.05

La tabla 13 muestra que el valor de significancia alcanzado fue de 0,071 que resulta
ser mayor que el valor de la significancia que se habia fijado, en consecuencia, se
acepta la hipétesis nula que sefala: “No existe relacion entre el estrés laboral y el
desemperio laboral de los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad

Territorial Cajamarca, 2020, por ende, no hay relacién significativa entre ambas.
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Hipotesis especifica 1.

H1. Existe relacion entre la dimensidn clima organizacional y desemperio laboral de
los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,
2020.

HO. No existe relacién entre la dimension clima organizacional y desempefio laboral
de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial

Cajamarca, 2020.

Tabla 14

Correlacion Rho Spearman entre la dimensién clima organizacional y desempefio
laboral

Correlacion
Desempefio laboral
-0,230

Rho de Spearman Dimension
clima

organizacional
0,014
115

Nota: la relacion es significativa a un valor de p=0.05

La tabla 14 muestra que el valor de significancia alcanzado fue de 0,014 que es
mayor que el valor establecido (p=0.05) en consecuencia, se acepta la hipotesis
nula que senala: “No existe relacion entre la dimension clima organizacional y el
desempefio laboral de los acomparfiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca, 2020, por ende, no hay relacién significativa entre esta

dimensién y la variable desempefio laboral

35



Hipotesis especifica 2

H2: Existe relacion entre la dimension recursos tecnoldgicos y desempefio laboral
de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial

Cajamarca, 2020.

HO: No existe relacion entre la dimensidén recursos tecnoldgicos y desempefio
laboral de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial
Cajamarca, 2020.

Tabla 15

Correlacién Rho Spearman entre la dimension recursos tecnoldgicos y desempefio
laboral

Correlacion
Desempefio laboral
-0,301
Rho de Spearman Dimension
Recursos

Tecnologicos
0,001
115

Nota: la relacion es significativa a un valor de p=0.05

La tabla 15 muestra que se obtuvo un valor Rho Spearman = -0,301 que revela la
existencia de una relacién negativa débil entre la dimension recursos tecnoldgicos
y la variable desempefio laboral. Esta relacion es significativa, porque el valor de
significancia alcanzado es menor al valor establecido (p=0.001<0.05), en
consecuencia, se acepta la tercera hipotesis especifica (H3) que senala “Existe
relacion entre la dimension recursos tecnolégicos y el desempefio laboral de los
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,
2020”. Como dicha relacion es negativa, indica que a mayor nivel de estrés
ocasionado por la deficiencia o manejo inadecuado de los recursos tecnoldgicos

menor serd el desemperio laboral de estos acompafiantes técnicos.
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Hipotesis especifica 3

H3: Existe relacion entre la dimension ausencia de cohesion y el desempefio laboral
de los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial

Cajamarca, 2020.

HO: No existe relacion entre la dimension ausencia de cohesién y el desempefio
laboral de los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial

Cajamarca, 2020.
Tabla 16

Correlacién Rho Spearman entre la dimensién ausencia de cohesion y desempefio
laboral

Correlacion
Desempefio laboral
-0,081
Rho de Spearman Dimension
Ausencia de
Cohesién

0,392
115

Nota: la relacion es significativa a un valor de p=0.05

La tabla 16 muestra que el valor de significancia alcanzado fue de 0,392 que es
mayor al valor de significancia establecido (p=0.05) por ende, se acepta la hipotesis
nula que sefala “No existe relacion entre la dimension ausencia de cohesién vy el
desemperio laboral de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca, 2020”, es decir, que no hay relacién significativa entre dicha

dimensién y el desempefio de estos colaboradores.
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Hipotesis especifica 4

H4: Existe relacion entre la dimensién respaldo de grupo y desempefio laboral de
los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,

2020.

HO: No existe relacion entre la dimensién respaldo de grupo y desempefio laboral
de los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial
Cajamarca, 2020.

Tabla 17

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension respaldo de grupo y desempefio
laboral.

Correlacion
Desempefio laboral
-0,066
Rho de Spearman Dimension
respaldo de
grupo

0,485
115

Nota: la relacion es significativa a un valor de p=0.05

La tabla 17 muestra que el valor de significancia alcanzado fue de 0,485 que es
mayor al valor establecido, de alli que se acepte la hipotesis nula que senala: “No
existe relacion entre la dimension respaldo de grupo y el desempefio laboral de los
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca,
2020”, esto significa que no hay relacion entre esta dimensién y el desempefio de

estos trabajadores.
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V. DISCUSION

Una vez recogidos los datos mediante la aplicacion de sendos cuestionarios a los
115 trabajadores con el cargo de acompafiantes técnicos en el Programa Cuna
Mas, Unidad Territorial de Cajamarca, se procedié a su analisis descriptivo e
inferencial, para cumplir los objetivos de estudio y proceder a la comprobacion de
las hipotesis formuladas. En este dltimo caso, se aplicd previamente la prueba
Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, optando por escoger el criterio establecido por
la primera nombrada, dado el tamafio de la muestra. Al tomar en cuenta el valor de
significancia arrojado en las variables y como para cada una de las dimensiones,
resultd ser en todos los casos igual a 0.000, es decir, menor a la significancia
seleccionada (0.05), por ende, se determind que las variables y dimensiones
distribuyen de manera anormal y correspondia la aplicacion de una prueba no

parameétrica, en cuyo caso, resulto aplicable el estadistico Rho Spearman.

Esta investigacion plante6 como objetivo general la determinacion de la relacion
existente entre el estrés laboral y el desempefio de los acompafiantes técnicos del
Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020. Al respecto los hallazgos
pusieron en evidencia que no existe una relacion significativa entre estas variables,
ya que el valor de significancia obtenido es mayor que el que se habia fijado
(p=0.071>0.05). Estos resultados coinciden con los obtenidos por Pérez Asencio
(2021) quien igualmente consiguié que no existe relacion entre el estrés y el
desempeiio del personal que labora en un ente municipal en Lambayeque, pues al
aplicar la prueba estadistica Rho Spearman, obtuvo como resultado un valor
p=0.312, que supera ostensiblemente la significancia seleccionada para ese
estudio (p<0.05)

En esa misma linea, estan los resultados de Roman Quispe (2019) quien desarrollo
un estudio para determinar una relacién similar a la que se esta analizando, pero
en 75 colaboradores de una botica en el distrito EI Agustino, hallando que tal
relacion no existe a un nivel significativo, pues obtuvo un valor chi cuadrado 0,689
y 0,422 para las dimensiones de agotamiento y despersonalizacion y de 0.044 para

realizacion personal.
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Por el contrario, los resultados de Bjaalid, et al. (2020) al analizar el estrés
institucional de los empleados de 4 hospitales publicos de Noruega, demostraron
gue el estrés se relaciona positivamente con el desempefio mostrado por estos

empleados, especialmente en los que ocupan cargos gerenciales.

En ese mismo sentido, estan los hallazgos de Muhammad Asghar, et al. (2029)
guienes demostraron que existe un impacto positivo y significativo (r=0.662;
p=0.000<0.01) del estrés ocupacional sobre el desempefio laboral, destacando que
el afrontamiento de tipo cognitivo genera una mediacion o disminucién parcial del

estrés.

Igualmente, Sucso Avendario (2018) analizé una muestra de 100 colaboradores de
la municipalidad de Tambopata pues estos mostraban signos tipicos como
reacciones fisicas, psicolégicas y conductuales que afectaban el desempefio;
efectivamente comprob6 la relacion inversamente significativa entre estas
variables, al obtener un valor rho=0.270, determinando que esta vinculacion es

positiva, lo que significa que el estrés influye en la disminucion del desempefio.

De la misma manera Yunus, et al. (2018) al hacer un estudio sobre la incidencia del
estrés en el desempeiio de los trabajadores y el rol del supervisor en la generacion
de estrés de 120 trabajadores de un centro de comunicaciones en Malasia,
encontraron que efectivamente, el estrés si impacta de manera negativa en el
desempefo, porque genera interrupciones continuas de trabajo, afectando la
cantidad y calidad del rendimiento, y el rol del supervisor no incide en esa relacion,

en consecuencia, el desempefio no se ve mejorado ante la supervision.

A nivel local, Infante y Salcedo Pérez (2020) estudiaron una muestra de 54
colaboradores de la empresa Distribuciones Don Teo SAC, hallando que si bien
existe una correlacién entre el nivel de estrés y el rendimiento de estos
colaboradores, la misma es débil. Asi mismo, Collante Coicochea y Mamani Cruz
(2018) consiguieron en una muestra de 71 colaboradores de la municipalidad
distrital de Bafios del Inca que el desempeiio se ve influenciado por el estrés, por
la vinculacion significativa existente entre ambos, al obtener un coeficiente chi
cuadrado de 13.291 y un valor p=0.000.
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Ilgualmente, en Cajamarca, Santillan y Upangui Alvarez (2016) se propusieron
establecer la relacién que aqui se analiza, en una muestra de 22 trabajadores de la
empresa JC Transery, y confirmaron que tal relacién existe al obtener un valor

r=96,547 y p=0.048<0.05, siendo esta significativa.

Estos resultados inferenciales al contrastarlos con los valores descriptivos resultan
coherentes, toda vez que, se encontré que de los 115 acompafantes técnicos que
pertenecen al Programa Cuna Mas en la Unidad Territorial de Cajamarca, 107(93%)
tienen un nivel alto de estrés, 6(5%) tienen un nivel medio y 2(2%) tienen un nivel
bajo, tal como se muestra en la tabla 2, y a la vez se hall6 que 94(82%)
acompafantes técnicos tienen un alto desempefio laboral, 21(18%) tienen un nivel
medio y ninguno tiene nivel bajo de desempefio, es decir, que aun cuando un 93%
tiene un nivel de estrés laboral alto al mismo tiempo un 82% tiene un alto nivel de
desemperio, es decir, que este nivel de estrés ocupacional no impide que tengan

un buen desempeiio en el trabajo.

Por su parte, Pérez Asencio (2021) hall6 niveles medio tanto de estrés como de
desemperio, en 91,8% y 53,1% respectivamente. Roman Quispe (2019) consiguio
un nivel medio de estrés (64%) y un nivel bueno de desempeiio (62%) y en el mismo
sentido, Collante Goicochea y Mamani Cruz (2018) hallaron que, 37 colaboradores
de 71 que constituian su muestra tiene un nivel medio de estrés con alto
desempeiio, mientras que otros 19 tienen bajo nivel de estrés y un rendimiento
regular; y, Iparraguirre Santillan y Upangui Alvarez (2016) de igual manera
coinciden en que la mitad de su muestra, es decir, 11 trabajadores tienen estrés
bajo y sin embargo, esto no incide en su desempefio, es decir, que tienen un buen
nivel de participacion en la productividad empresarial. Finalmente, estan los
resultados de Infante y Salcedo Pérez (2020) quienes igualmente hallaron que el
23% de los colaboradores encuestados en su estudio tienen un nivel de estrés muy
alto, sin embargo, afecta el nivel de productividad positivamente, pues 85% de ellos

producen con calidad excelente y contribuyen al logro de las metas.

El primer objetivo especifico contempla la determinacion de la relacion entre el
clima organizacional como dimension del estrés y el desempefio de los
acompanfantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial de Cajamarca,

2020, hallandose que no hay una vinculacion significativa entre ellas, al obtener
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una significancia de 0.014; esto quiere decir, que circunstancias como el
desconocimiento de la filosofia y valores de la Unidad Territorial, la falta de claridad
en las condiciones de trabajo, las politicas impuestas desde la directiva y el retardo
en la consecucion de los objetivos, si bien constituyen circunstancias estresoras,
las mismas no impiden que los acompafantes técnicos ejecuten su labor con alto
nivel de compromiso y desemperio, esto se desprende, de los resultados mostrados
en la tabla 3, en donde consta que 104(90%) de los acompafiantes técnicos tienen
un alto nivel de estrés en esta dimensién, 10(9%) tienen nivel medio y solo 1(1%)
tiene nivel bajo de estrés. En este sentido, Infante y Salcedo Pérez (2020)
encontraron que 23% de sus encuestados manifiestan niveles altos de estrés, 40%
tiene nivel regular y 37% nivel bajo en la estructura, incluyendo dentro de esta el
clima de la organizacién, sin embargo, tienen excelente desempefio. Por su parte,
Ipaguirre Santillan y Upangui Alvarez (2016) al analizar la relacién entre el
desemperio y el ambiente laboral, encontraron que si existe relacion con un valor
Chi cuadrado de Pearson=117.5 y p=0.027, lo que es contrario a los resultados
obtenidos en la presente investigacion.

El segundo objetivo especifico, contempla el establecimiento de la relacién entre
la dimension del estrés laboral, denominada recursos tecnolégicos y el desempefio
laboral de los acompafiantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial
Cajamarca, 2020. Los resultados muestran que se alcanz6 un coeficiente Rho
Spearman de -301, lo que evidencia una relacion negativa entre estas y significa
gue mientras mas aumente una, la otra tendera a disminuir; esta relacion es
significativa a 0.001. Todo lo anterior quiere decir, que mientras mayor sea el nivel
de estrés por la limitacion o escasez de recursos tecnolégicos dentro de la Unidad
Territorial Cajamarca, la carencia de conocimientos adecuados para el manejo de
estos recursos y la obsolescencia de los equipos tecnoldgicos, menor serd el
desempefio de los acompafantes técnicos, mas aun en estos tiempos donde
dominan las nuevas tecnologias. En este sentido, los resultados arrojaron que de
115 encuestados 105 que representan 91% tienen alto nivel de estrés en esta
dimension; 8 (7%) tienen nivel medio y 2(2%) tienen un nivel bajo. Al respecto,
Infante y Salcedo Pérez (2020) al estudiar el desempefio de los colaboradores de
una empresa de distribuciones hallaron que 40% de ellos manifestaban nivel

regular de estrés en la parte de estructura (que incluye la tecnologia), 37%
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presentaba un nivel bajo y 23% un nivel alto y no obstante esta situacion,
manifestaban excelencia en la calidad de su trabajo y contribuyen en alcanzar los

objetivos.

El tercer objetivo especifico de la investigacion, propuso la determinacion de la
relacion entre la ausencia de cohesion como dimension del estrés y el desempefio
de los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial
Cajamarca, 2020; los resultados demuestran la ausencia de relacién significativa
entre ellas (p=392>0,05). Los resultados descriptivos de esta dimension, mostrados
en la tabla 5, indican que 105(91%) de los encuestados tiene un nivel alto de estrés
por la ausencia de cohesion de los comparieros, 8(7%) experimenta estrés medio
y 2(2%) experimenta estrés bajo. Esto indica que, si bien pueden constituir
circunstancias generadoras de estrés la falta de cohesion en el grupo de trabajo, la
desvalorizacion de las tareas realizadas, la falta de organizacion ante las nuevas
formas de trabajo o la presion para generar la adaptacion a las formas de trabajo
novedosa que impone la actualidad del pais, eso no incide en su desemperio,
porque los acompafiantes técnicos tienen un nivel de compromiso que influye en la
consecucién de los objetivos del programa, es decir, tienen un buen desempefio,
mas alld de sus niveles de estrés. No se encontraron estudios previos que
analizaran la ausencia de cohesion como circunstancia estresora relacionada con
el desempefio, sin embargo, es necesario destacar que Lahera y Céngora (como
se cita en Rumay Chanduco, 2020) sefialan que este es uno de los factores de
mayor influencia para el mantenimiento de los grupos humanos y se manifiesta
mediante su participacion activa. Mientras que Garcia-Guiu (2017) sefiala que, en
el caso de las empresas, como su funcionamiento depende del factor humano, es
necesario favorecer la cohesion entre sus integrantes porque de esa manera se
garantiza el éxito institucional, y, en la medida en que falta esta cohesion, se

convierte en un factor estresante para los que entienden la relevancia del mismo.

El cuarto objetivo especifico, contempla el establecimiento de la relacion entre
la dimension respaldo de grupo y el desempefio laboral de los acompafantes
técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020, al respecto
el andlisis estadistico arrojé un valor p=0.485, quedando en evidencia que no es

significativa la vinculacién entre esta dimensién y el desempefio. La estadistica
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descriptiva indica que 107 de los acomparfiantes encuestados, que representan
93% tienen alto estrés, 6(5%) tiene manifestaciones medias de estrés y 2(2%)
reporta un nivel bajo. Esto quiere decir que, si bien, la falta de apoyo ante las ideas
de los comparfieros o ante las demandas de trabajo y la falta de empatia y
solidaridad, pueden actuar como estresor, estas circunstancias no tienen incidencia
en el desempefio, como lo demuestra la falta de relacion significativa arrojada por
el coeficiente Rho de Spearman. En esta dimensién, al igual que en la anterior, no
se hallaron estudios que determinaran su relacién con el desempefio, sin embargo,
Paredes Alfaro (2016) sefala que cuando un empleado siente que tiene el apoyo
de otros, siente satisfaccion y se identifica con el equipo y con la empresa, y por el
contrario, cuando dicho respaldo no es percibido, se puede generar estrés por

sobrecarga de tareas.

En el caso, de Roméan Quispe (2019) en lugar de analizar los estresores, estudio
los efectos del estrés ocupacional sobre el desempefio; en ese sentido, al analizar
la despersonalizacion, el agotamiento emocional y la realizacion personal,
consigui6 que si bien estos efectos estan presentes en el personal que trabaja en
las boticas Inkafarma del distrito EI Agustino, resultdé que los dos primeros no
inciden de manera significativa en su desempefio, mientras que el tercero si como
se menciond en lineas arriba, porque este personal le da mucha importancia a su
desarrollo y el tiempo que le dedican a este crecimiento les genera ansiedad al

momento de cumplir sus labores de personal asistencial.

Por su parte, Sucso Avendafio (2018) analiz6 igualmente la influencia de los
sintomas fisicos y de los psicologicos en el desempefio, consiguio que los primeros
tienen una incidencia de un 3,9% mientras que los segundos tienen una incidencia
de un 10,4%; en tanto que los sintomas conductuales, influyen en un 4,8% sobre el

desempeiio.

De esta manera quedan expuestos los resultados de la investigacion, previo el
procesamiento de los datos obtenidos de la aplicacion de instrumentos disefiados
para la investigacién, uno de los cuales es una adaptacion del denominado
cuestionario sobre el desequilibrio entre esfuerzo y recompensa, realizado bajo la
sustentacion de lvancevich y Matterson (1989) para medir los estresores en el

trabajo, algunos de los cuales son individuales como la sobrecarga en el trabajo y
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otros son grupales como la falta de apoyo o ausencia de cohesion de grupo. Los
resultados obtenidos de la aplicacion de este instrumento, indican que se analizan
las diversas dimensiones del estrés, que fueron estudiadas vale decir, el clima
organizacional, los recursos tecnoldgicos disponibles, la ausencia de cohesién y el
apoyo de grupo, la que genero estrés en un mayor numero de colaboradores fue la
dimension respaldo de grupo porque afecté a un 93% de la poblacion estudiada,
sin embargo, la que actio con incidencia significativa sobre el desempefio fue la
carencia de recursos tecnoldgicos o la falta de competencia para su manejo, dado

el coeficiente estadistico alcanzado (r=-301; p=0.001).

Es necesario sefialar que, si bien el instrumento original ha sido validado en
distintas investigaciones, no se encontraron estudios que correlacionaran las
dimensiones ausencia de cohesion y apoyo grupal con el desempefio laboral, en
consecuencia, al realizarlo en esta investigacion se estd haciendo un aporte
metodoldgico, con la aspiracion de que préximas investigaciones no se encuentren
con esta limitacién y puedan validar los resultados al compararlos con los obtenidos

en esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Los hallazgos evidenciaron que no existe relacion significativa entre
el estrés laboral y el desemperio laboral de los acompafiantes técnicos del
Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020, porque se obtuvo
un valor de significancia mayor al valor escogido (p=0.071>0.05). Se
evidencié que aun cuando 93% de los acompafiantes técnicos poseen un
nivel “alto” de estrés laboral, igualmente 82% mantiene un nivel “alto” de

desemperio laboral.

Segundo: Los hallazgos evidenciaron que no existe relacion significativa
entre la dimension clima organizacional y el desempefio laboral de los
acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas, Unidad Territorial
Cajamarca, 2020, porque se obtuvo un valor mayor al valor de la

significancia elegido (p=0.014>0.05).

Tercero: Existe relacion negativa y significativa entre la dimensién recursos
tecnoldgicos y la variable desempefio laboral (r=-301; p=0.001<0.05). Esto
significa que, a mayor nivel de estrés, provocado por la deficiencia de
recursos tecnoldgicos o por la falta de competencias en su manejo, menor
sera el desempefio laboral de los acompafantes técnicos del Programa

Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

Cuarto: No existe relacidon significativa entre la dimension ausencia de
cohesion y el desempeiio laboral de los acompafantes técnicos del
Programa Cuna Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020, porque se alcanzé

un nivel de significancia superior al elegido (p=0,392<0.05).

Quinto: No existe relacién significativa, entre la dimension respaldo de grupo
y el desempefio laboral de los acompafantes técnicos del Programa Cuna
Mas, Unidad Territorial Cajamarca, 2020, porque se obtuvo un valor de

significancia superior al elegido (p=0.485>0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a los directivos del Programa Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca tomar medidas que incidan en la mejora del clima
organizacional, la adquisicion de mas y mejores equipos tecnoldgicos y la
capacitacion del personal en su manejo, ademas se debe propiciar talleres y
encuentros entre los trabajadores que formen lazos de solidaridad y empatia
para generar una mayor cohesién de grupo y trabajo en equipo. Esto
repercutird en la disminucion de los niveles de estrés del personal de
acompafnantes técnicos que alli laboran, y aunque se demostré que esta
circunstancia no tiene incidencia en su desempernio, la literatura reporta los
efectos negativos que tiene el estrés sobre la salud en general, por ende, es
necesario preservar el estado de salud fisico, psicoldgico y el bienestar de

estos colaboradores.

Segundo: Se sugiere a los acompafantes técnicos del Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial Cajamarca, 2020, tomar conciencia de los efectos
negativos que ocasiona la falta de solidaridad y el comportamiento poco
empatico con sus compafieros, propiciar encuentros entre pares, que
fomente la comunicacion, el establecimiento de mejores relaciones

interpersonales y optimice la cohesion y el apoyo grupal.

Tercero: Se recomienda a investigadores que decidan incursionar en el tema
aqui tratado, examinar en otras poblaciones,los niveles de estrés que
generan circunstancias como la ausencia de cohesion y apoyo de grupo en
su condicion de dimensiones del estrés y evaluar la existencia de relacion o
no con el desempefio laboral, de manera de ir consolidando resultados en

torno a estas dimensiones y variables.
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Anexo 1
Matriz de consistencia
"ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS ACOMPANANTES TECNICOS DEL PROGRAMA CUNA MAS DE LA UNIDAD

TERRITORIAL CAJAMARCA, 2020".

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis _Varlab_les/ Metodologia _Tecnicae
Dimensiones instrumento
General General General Tipo Técnica
¢ Qué relacion existe entre  Determinar qué relacion Existe relacion entre el
el estrés laboral y existe entre el estrés laboral estrés laboral y el yARIABLE 1
desempefio laboral de los  y desempefio laboral de los desempefio laboral de gstrés Laboral. Basica
acompafiantes técnicos del acompafantes técnicos del los acompafantes Cuantitativa Encuesta
Programa Cuna Mas, Programa Cuna Mas, técnicos del Programa pimensiones Descriptiva
Unidad Territorial Unidad Territorial Cuna Mas, Unidad . Clima Correlacional
Cajamarca 2020? Cajamarca 2020 Territorial Cajamarca Organizacional.
en 2020. - Recursos
- . - Tecnolégicos. .
Especificos Especificos Especificas ¢ oog cos Diseino Instrumento
- Ausencia de
. Qué relacion existe entre -Determinar qué relacion -Existe relacion entre ~ cohesion
¢ o existe entre el clima clima organizacional y - Respaldo de
el clima organizacional y el o ~ rupo
~ organizacional y el el desempefio laboral ~ 9rupo.
desemperio laboral de los ~ ~
~ - desempeinio laboral de los de los acompafiantes
acompafantes técnicos del ~ L L
Proarama Cuna Mas acompanfantes técnicos del técnicos del Programa
Unigad Territorial ' Programa Cuna Mas, Cuna Mas, Unidad VARIABLE 2
Caiamarca en 20207 Unidad Territorial Territorial Cajamarca ~ Desempefio No experimental-
! ' Cajamarca en 2020. en 2020. Laboral transversal Cuestionario
¢ Qué relacion existe entre descriptivo

recursos tecnologicos y el
desempenio laboral de los
acompafiantes técnicos del
Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial
Cajamarca en 2020?

-Establecer qué relacion
existe entre recursos
tecnoldgicos y el
desempeinio laboral de los
acompafantes técnicos del
Programa Cuna Mas,

-Existe relacion entre
recursos tecnolégicos
y el desempenio
laboral de los
acompafantes

Dimensiones
- Ejecucion de

tareas asignadas

-Cooperacion

-Disciplina laboral




¢, Qué relacion existe entre
la falta de cohesion y el
desempeiio laboral de los
acompafantes técnicos del
Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial
Cajamarca en 2020?

¢ Qué relacion existe entre
respaldo de grupo y el
desempeirio laboral de los
acompafiantes técnicos del
Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial
Cajamarca en 2020?

Unidad Territorial
Cajamarca en 2020.

-Determinar qué relacion
existe entre la falta de
cohesion y el desempefio
laboral de los
acompafiantes técnicos de
la Unidad Territorial
Cajamarca en 2020

-Establecer qué relacion
existe entre respaldo de
grupo y el desempefio
laboral de los
acompanfantes técnicos del
Programa Cuna Mas,
Unidad Territorial
Cajamarca en 2020

técnicos del Programa
Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca
en 2020.

-Existe relacion entre
la ausencia de
cohesion y el
desempeiio laboral de
los acompafiantes
técnicos del Programa
Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca
en 2020

-Existe relacion entre
respaldo de grupo y el
desempeiio laboral de
los acompafiantes
técnicos del Programa
Cuna Mas, Unidad
Territorial Cajamarca
en 2020

-Compromiso con
crecimiento
personal




Anexo 2

Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Clima organizacional - Efecto de filosofia vy
ESTRES Es la reaccién El estrés laboral del valores Ordinal
LABORAL fisica y emocional acompafiante técnico - Falta de claridad

del trabajador ante
los requerimientos
0 exigencias
generadas en el
entorno laboral,
que sobrepasan
sus capacidades y
repercuten
negativamente en

su salud

del Programa Nacional
Cuna Mas, en la Unidad
Territorial Cajamarca se
medir4 en atencion a
situaciones
relacionadas con cuatro
aspectos
organizacionales,
considerados como
posibles estresores en
el ambiente de trabajo,
como son el clima
organizacional, los
recursos tecnolégicos,
ausencia de cohesién y

respaldo grupal.

Recursos

tecnoldgicos

Ausencia de

cohesién

Respaldo de grupo

estratégica
Limitacion de trabajo y
consecucion de objetivos.

Falta de recursos
tecnoldgicos.
Falta de capacitacién

técnica.

Falta de cohesion
Desprestigio y
desvalorizacion

Falta de organizacién

Inexistencia de trabajo en
equipo

Ausencia de apoyo
Carencia de empatia y
solidaridad




DESEMPENO
LABORAL

Es el conjunto de
acciones
conductuales
desarrolladas por
los trabajadores
en su sitio de
trabajo con
repercusion
directa en la
satisfaccion de las
metas

institucionales

El comportamiento del Ejecucion de tareas

empleado que genera asignadas
contribucion a la
satisfaccion de las
metas se demuestra en
el cumplimiento de las
tareas, cooperacion, Cooperacion
disciplina laboral y

COmpromiso con su

propia superacion,

razén por la cual se

mediran estos

predictores del

desempefio. Disciplina laboral

Compromiso de

crecimiento personal

Cumple tareas
encomendadas
Cumple normas

institucionales

Conoce sus funciones.
Practica los valores
institucionales

Comparte informacion
con los compafieros
Ofrece apoyo en eventos
y actividades
institucionales.

Apoya la ejecucion de
nuevos proyectos

Tiene una planificacion de
sus tareas y la cumple
Cumple el horario de
trabajo

Contribuye para alcanzar
los planes trazados

Se preocupa por su
superacion
Propone mejoras en la

institucién por sus
conocimientos

Se actualiza
constantemente.

Cree en la capacitacion
propia y de sus

compaferos.




A continuacion, se presenta una lista de planteamientos relacionados con situaciones
generadas en el entorno de trabajo; por favor responda si cada una de las

circunstancias alli descritas le genera estrés; marcando un aspa (X) en el nUmero que

Anexo 3

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL ESTRES LABORAL

coincida con su respuesta, segun la siguiente valoracion.

Unidad Territorial me causa estrés

2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES
No. Planteamiento 3 4
CLIMA ORGANIZACIONAL
1. | Desconocer la filosofia y valores de la Unidad
Territorial me genera estrés
2. | Las estrategias de la Unidad Territorial ante las
nuevas condiciones de trabajo no es clara y eso
me genera estrés
3. | Las politicas que impone la directiva limita el
trabajo generandome estrés
4. | Elretardo en la consecucion de los objetivos de la

RECURSOS TECNOLOGICOS

5. | Me produce estrés que los recursos tecnoldgicos
para ejecutar el trabajo sean limitados o escasos
6. | El notener los conocimientos técnicos adecuados

me genera estrés




En la Unidad Territorial no se cuenta con equipos
tecnologicos actualizados y esa circunstancia me

produce estrés

AUSENCIA DE COHESION

8. | El no ser parte de un equipo que colabore de
manera cohesionada me causa estrés

9. | La desvalorizacion del trabajo hecho por los
acompafantes técnicos de la Unidad Territorial
me estresa

10.| La falta de organizacion del equipo de
acompafnantes técnicos ante las nuevas formas
de trabajo me estresa

11.| Si el equipo de trabajo me presiona para que me

adapte a las nuevas formas de trabajo me genera

estrés

RESPALDO DE GRUPO

12.

Si el equipo de trabajo conformado por los
acompafnantes técnicos del servicio de cuidado

diurno no respalda mis ideas y metas me estreso

13.

La falta de apoyo de los demas acompafantes
técnicos ante las excesivas demandas de trabajo

me genera estrés

14.

La falta de empatia y solidaridad en el equipo de

trabajo me genera estrés




Anexo 4
Cuestionario sobre desempefio laboral

A continuacion, se presentan una serie de planteamientos respecto a su desempefo
en la Unidad Territorial Cajamarca. El objetivo del mismo es académico, por lo que le

agradezco conteste con la mayor sinceridad.

Instrucciones: Lea detenidamente cada planteamiento y marque con un aspa (X) la
opcién que se corresponda con la respuesta elegida por Ud. No hay respuestas

correctas o incorrectas, solo se quiere conocer su opinién sobre el tema.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
No. PLANTEAMIENTO 11 2(3(4]|5
EJECUCION DE TAREAS ASIGNADAS
1. Cumplo cabalmente las tareas propias del cargo
2. Ejecuto con agrado las tareas que me
corresponden
3. Me apego a las normas de la institucion para el

desempeiio de mis tareas

4. Conozco plenamente las funciones inherentes al

cargo de acompafante técnico

5. Conozco y practico los valores de la institucion
COOPERACION

6. Comparte con los otros acompafiantes técnicos la

informacion que posee para alcanzar las metas de

la institucion
7. Al trabajar en equipo se desarrollan mejor las tareas
8. Se ofrece para trabajar en actividades programadas

por la Unidad Territorial




9. Apoya la programacion y ejecucion de nuevos
proyectos para las comunidades
10. Es solidario con sus comparieros en la ejecucion de

las tareas

DISCIPLINA LABORAL

11. Desarrollo las tareas encomendadas en el horario
establecido

12. Manejo de manera adecuada la informacion y el
tiempo de ejecucion de las tareas asignadas

13. Logro el propdsito planteado en la labor que
ejecuta

14. Considero que el programa al que pertenezco
cumple con los propdésitos planteados para la
comunidad

15. El trabajo conjunto de todos los miembros de la

institucion contribuye al logro de los fines trazados

COMPROMISO DE CRECIMIENTO PERSONAL

16. Mi formacién contribuye en el desempefio de las
funciones

17. Propongo mejoras en el trabajo con fundamento en
mis conocimientos

18. Busco la capacitacién y actualizacion constante
mediante cursos, diplomados, entre otros.

19. La labor en las comunidades se optimiza por la
preparacion de los acompafantes técnicos

20. Las metas propuestas por la Unidad Territorial se

logran por la capacitacién de los acompafiantes

técnicos




Anexo 5

Confiabilidad de los instrumentos

Coeficiente Alfa de Cronbach del cuestionario de Estrés Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,956 14

Coeficiente Alfa de Cronbach del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,951 20
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Base de datos de la variable estrés laboral
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Base de datos de la variable desempefio laboral
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Anexo 8

Validacion de instrumento por juicio de expertos

‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

§i1 USV.

FSCUFLA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Estrés laboral de los acompafnantes técnicos
del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N© DIMENSIONES / items Porti ia' Rel iat Clardad® Sugerencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional El No Si No El No
1 Desconocer la filosofia y valores de la Unidad Territorial
me generm estrés, x x x
2 Las estrategins de ln Unidad Terntorial ante las nuevas
condiciones de trabajo no son clara y eso me genera
estrés, x x x
3 Las politicas que impone la directiva imita ¢l trabajo
generandome estrés. x x x
4 El retardo en ln consecucion de los objetivos de la
Unidad Territorial me causa estrés. X x X
i Sl No Si_| Ne | Si No
5 Me produce estrés que los recursos teenologicos para
cjecutar ¢l trabajo scan limitados o escasos. x x X
6 El no tener los conocimientos téenicos adecuados me
genera estrés, x x x

7 En la Unidad Territorinl no se cuenta con equipos
tecnoldgicos actualizados y esa circunstancia me produce
cstrés,

DIMENSION 3: Ausoncila do Cohesion

08 | El no ser parte de un equipo que colabore de manera
cohesionada me causa estrés., x x x
09 | La desvalorizacion del trabajo hecho por los
acompafantes técnicos de la Unidad Territorial me

@ %
z
]
@
z
o
@
z
Q

estresa. X X x
10 | La falta de organizacion del equipo de acompanantes

téenicos ante las nuevas formas de trabajo me estresa. X X b3
11 | Si el equipo de trabajo me presionns parn que me adapte o

las nuevas formas de trabajo me genera estrés. X x X

DIMENSION 4: Respaldo Grupal (Trabajo en Equipo)




ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADOD

12 | §j el equipo de trubajo conformado por los acompaifiantes
técnicos del servicio de cundado diurno no respalda mis X X x
idcas y metas me estreso.
13 | La falta de apovo de los demas acompanantes técnicos X X X
ante las excesivas demandas de trabajo me genera estrés.
14 | L a falta de empatia y solidaridad en el equipo de trabajo X X %
¢ genera esires.
Observaciones (precisar sl hay suficiencia):
Opinion de aplicabitidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del jJuez validador. Mg: Rejas de la Pefla Aldo Fernando DNI: 43246299
Especialidad del validador: Psicologla Educativa - Metoddlogo

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacién)
Institucién Especialidad Peniodo formativo

91 | Universidad Cesar Valisjo Psicoiogia Educativa 2013-2015
02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en |a variable y problematica de investigacién

Insttucidn Cargo Lugar Penodo laboral Funciones
01 | Universidad Cesar Vasisjo Docente TP Lima Norte 2021 DDT-investigackn
02
Lima 16 de octubre del 2021
'Perti il fem = al concepto fednco formuladc ,»'
*Relevancia: £l em o1 2propiado para g o ponenie o dimensidn especiica del constucn { y
*Claridad: Se enferde sn diiculisd alguna o snuncado del dem, e concisa, exacko y dreclo V' G /;,r
/ Ll
Nota: Suficenca, se dice suficenca cuando s flems planieados son sufisentes pare medr s dmension | Aldo Fermnangd, B&as de la Pona
{ DAEAA2A6299
Maqge

ologia Educasva
‘e Metodongia



.—“I] ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Estrés laboral de los acompafiantes técnicos
del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N° DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® orencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional Si No St | No | Si No

i Desconocer la filosofia y valores de la Unidad X X > <
Territorial me genera estrés.
Las estrategias de la Unidad Territorial ante las X X X

2 | nuevas condiciones de trabajo no son ciaras y eso
me genera estrés.

2 Las politicas que impone la directiva limitan el X X X
trabajo generandome estrés.

4 La falta de planificacion y el retraso de los objetivos | X > X
de la Unidad Territorial me causa estrés.
DIMENSION 2: Recursos tecnolégicos Si No Si_ | No | Si No
Me produce estrés la limitacién de recursos X X X

8§ |tecnoldgicos para ejecutar el trabajo del programa
sean limitados o escasos.

s La falta de capacitacién adecuada de X > X
conocimientos técnicos me genera estrés.
En la Unidad Territorial no se cuenta con equipos X X X

7 | tecnoldgicos actualizados y esa circunstancia me
produce estrés.

DIMENSION 3: A cia de Cohesié Si No Si_ | No | Si No
pn El no ser parte de un equipo que colabore de X X X
manera cohesionada me causa estrés.
La desvalorizacién del trabajo hecho por los X X X
09 | acompafiantes técnicos de la Unidad Territorial me
estresa.
La falta de organizacion del equipo de X X X

10 | acompanantes técnicos ante las nuevas formas de
trabajo me estresa.

Si el equipo de trabajo me presiona para que me ? ¢ X X
11 | adapte a las nuevas formas de trabajo me genera
estrés.

DIMENSION 4: Respaldo Grupal (Trabajo en Equipo) Si_ | No Si_INo |Si No




‘1‘] ESCUELA DE POSGRADD

Si el equipo de trabajo conformado por los X X X

12 | acompanantes técnicos no respalda mis ideas y
metas me estreso.

La failta de apoyo de los demas acompanantes X X X
13 | técnicos ante las excesivas demandas de trabajo

me genera estrés.
PP La falta de empatia y solidaridad en el equipo de X b ¢ X

trabajo me genera estrés.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Levantar las observaciones

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No apilicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador. DR. Eddy Diaz Salvatierra DNI : 06768788
Especialidad del validador: Gestiéon Publica y Gobernabilidad
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Institucion Especialidad Periodo formativo
o1 | Umversidad Cesar Vallejo Maestro en Docencia y Gestion 2007-2009
Educativa
oz | Universidad Cesar Vallejo Dr. En Gestion Pablica y 2016 - 2019
Gobemabihidad

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemadtica de Investigacién

Institucson Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 | UPN DTIC LIMA 2014 -2021 Docente del curso de METINV
oz | IUGV DTP LIMA 2013 -2019 Docente auxiliar del curso Taller
de lnvestigacion |- 11
22 de octubre del 2021
'Pertinencia:£l mmsmm formulado.
Rel @: El fem es spropado para tep al comp od an especiica del constructo
*Claridad: Se entende =n dficultad algune of erunciado del kem, e2 concen, exacio y dieclo
Nota: Suficenca, se dice suficenca cuando los ilems planfeados son suficenies para medic b demansion _\\-\"—/—'\C{%ﬂ

Firma del Experto Informante.



ESCUE LA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Estrés laboral de los acompafiantes técnicos

del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N*

DIMENSIONES / items

Pertinenc

ia'

Relevanci

Claridad®

Sugerencias

w N

DIMENSION 1: Clima Organizacional

Desconocer la filosofia v valores de ks Umidad Ternitorial me
genera estrés,

Las estrategias de la Unidad Territorial ante las nuevas
condicrotes de trabajo no son clara y eso me genera estrés.
Las politicas que impone la directiva limita el trabajo
generdndome estrés,

El retardo en la consecucidn de los objetivos de 1a Unidad
Territortal me causa estrés.

DIMENSION 2: Recursos tecnologicos

Me produce estrés gue 1os recursos tecnoldgicos para ¢ecutar
¢l rabajo sean limitados o escasos.

El no tener los conocimientos téenicos adecuados me getwera
estrés,

En la Unidad Territorial no se cuenta con equipos tecnoldgicos
actualizados y ess circunstancis me produce estrés.

DIMENSION 3: Ausencia de Cohesion

No

Si

Si

No

No

Dx |x |x [x

No

@DIx (= |x =

No

No

Mx |x [x

No

Qx> |x

No

El no ser parte de un equipo gue colsbore de manera
cohesionada me cousa estrés.

La desvalorizacaon del trabajo hecho por los acompaiantes
técnrcos de la Umdad Territonal me estresa,

10

La falta de organizacidn del equipo de acompafiantes téenscos
ante las nuevas formas de trabajo me estresa.

11

Si el equipo de trabajo me presiona para que me adapte a fas
nuevas formas de trabajo me gencra estrés.

xxxxselxxxsexxxxie

>xox X X

x = X (X

12

DIMENSION 4: Respaldo Grupal (Trabajo en Equipo)
Si el equipo de trabajo conformado por los scompaiiantes
téentcos del servicto de cuidado diumo no respalda mis ideas v
MEtEs me estreso.




iT) ESCUELA DE POSGRADD

13 | La falta de apoyo de Jos demis scompafiantes téenicos ante las

excesivas demandas de trabajo me genera estrés. X X X
14 | La falta de empatia y solidandad en el equipo de trabajo me

penera estnds, X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): No hay observaciones, todo conforme para aplicar.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Christian Walter Castro Silva DNI: 41356584
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad

Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Instiucion Especialidad Periodo formativo
01 | Universidad César Vaiejo gzg’f.‘:“;;ﬁ:; y 3 afios Doclorado

02

Experiencia profesional del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo aboral Funciones

01 | Universidad César Valkejo |Docente Investigador Lima Norte Actual DTC-Investigacion

02

Lima 02 de octubre del 2021
'Pertinencia:E] Rem comesponde al conceplo ledrico formulado

Relevancia: E] lem es spropado para representar al componenie o demensdn espaciica del construcio

g
*Claridad: Se entende sn dfoulad algune el erunciado del fem. es concss, exac y dreclo ‘/

Nota: Suficenca, se dice sufioenca cuands bos ilems panieados son sficenies para medir i dimenson C/

Nombre: Christian Walter
Apellido: Castro Silva
NNI- 41154894
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Desempefio laboral de los acompafantes
técnicos del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N __DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Ejecucion de tareas Si No Si No | Si | No

1 | Cumple las tareas encomendadas. X X X

5 Ejecuto siempre con agrado las tareas que me | X X X
comresponden.

B Conoce plenamente las funciones inherentes de la | X X X
institucion para el desempefo de mis tareas.

4 Conozco plenamente las funciones inherentes al cargo de | X X X
acompanante técnico.

5 Conoce plenamente las funciones Iinherentes de la | X X X
institucién.
DIMENSION 2: Recursos tecnoldgicos Si No Si No | Si | No
Comparte con los ofros acompafiantes técnicos la [X X X

6 |Informacién que posee para alcanzar las metas de la
institucién.

7 | Al trabajar en equipo se desarrollan mejor las tareas. b X X

5 Se ofrece para trabajar en actividades programadas por la [X X X
Unidad Territorial.

9 Apoya la programacion y ejecucién de nuevos proyectos [X X X
para las comunidades.

10 Es solidario con sus compafneros en la ejecucion de las [X X X
tareas.
DIMENSION 3: Disciplina Laboral Si No Si No | SI | No

1 Desarrolb las tareas encomendadas en el horario | X X X
establecido.
Manejo de manera adecuada la informacion y el iempo de | X X X

12 | ejecucidn de las tareas asignadas.

13 Logro el propésito planteado en la labor que ejecuta. X X X

14 Considero que el programa al que pertenezco cumple con | X X X
los propésitos planteados para fa comunidad.




‘-‘Ty ESCUELA DE POSGRADO

15

El trabajo conjunto de todos los miembros de la
institucién contribuye al logro de los fines trazados.

DIMENSION 4: Compromiso de Crecimiento Personal

No

No

16

Mi formacién contribuye en el desempefio de las funciones

17

Propongo mejoras en el trabajo con fundamento en mis
conocimientos.

18

Propongo mejoras en el trabajo con fundamento en mis
conocimientos

19

x| X| X| X|»

La labor en las comunidades se optimiza por la
preparacién de los acompafantes técnicos

x| x| X| X|»

20

Las metas propuestas por la Unidad Territorial se logran | X

por ia capacitacién de los acompafnantes técnicos

X

x| X[ X| X| X|»

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Debe corregir las observaciones realizadas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador.: Mg. Rejas de la Pefia, Aldo Fernando.
Especialidad del validador: Magister en Psicologia Educativa — Metoddlogo.
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 | Universidad Cesar Vallejo Maestria en Psicologia Educativa 2013 - 2015
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 | universidad Cesar Vallejo Docente TP Lima Norte Actual DDT-investigacién

Pertinencia: El dam comesponde sl conceplo jedroo fomubsda
Relovandiax El fmm es sopiado para representsr al canponents o dimensién sspecifcs def consbucty
Claridad: Se sctierds sn dfculad siguna o enunciado del Bem. e conciso, sxacto y deecto

Nota: Suficenca. se dics sufidenda cuando los Rems planleados son sificentes para medr la dimensidn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Desempefio laboral de los acompafiantes
técnicos del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N® DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: EJecucion de tareas SI| No [ SI| No | SI| No
1 Cumple las tareas encomendadas. X X X
Ejecuto siempre con agrado las tareas que me X X X

2 | corresponden.

Conoce plenamente las funciones inherentes de la X X X
3 | institucién para el desempefio de mis tareas.

Conozco plenamente las funciones inherentes al X X X
4 | cargo de acompafante técnico.

Conoce plenamente fas funciones inherentes de la X X X
5 | institucién.
DIMENSION 2: Recursos tecnolégicos Si No Si | No Si | No
Comparte con los otros acompafiantes técnicos la X X X
‘0 informacién que posee para alcanzar las metas de
la institucion.
Al trabajar en equipo se desarrollan mejor las X X X
7 |tareas.
Se ofrece para trabajar en actividades programadas | X X X

8 | por la Unidad Territorial.

Apoya la programacion y ejecucion de nuevos X X X
9 | proyectos para las comunidades.




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

10

Es solidario con sus companeros en la ejecucion de
las tareas.

DIMENSION 3: Disciplina Laboral

No

No

Si

No

11

Desarrolio las tareas encomendadas en el horario
establecido.

12

Manejo de manera adecuada, la informacion y el
tiempo de ejecucion de las tareas asignadas.

13

Logro el propésito planteado en la labor que
ejecuta.

14

Considero que el programa al gue pertenezco
cumple con los propésitos planteados para la
comunidad.

15

El trabajo conjunto de todos los miembros de ia
institucién contribuye al logro de los fines trazados.

DIMENSION 4: Compromiso de Crecimiento
Personal

INo

ISi

|No

16

Mi formacidn contribuye en el desempefio de
las funciones

17

Propongo mejoras en el trabajo con
fundamento en mis conocimientos

18

Propongo mejoras en el trabajo con
fundamento en mis conocimientos




‘1'1' ESCUELA DE POSGRADO
La labor en las comunidades se cptimiza por X X X
19 la preparacion de los acompafantes técnicos
X X X

20 Las metas propuestas por la Unidad
acompanantes técnicos

Territonial se locgran por la capacitacion de los

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicable para realizar la prueba empirica de campo

Aplicable después de corregir [ ]
DNI : 06768788

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]
Apellidos y nombres del juez validador.: DR. Eddy Diaz Salvatierra

Especiailidad del validador: Gestion Publica y Gobernabilidad
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

No aplicable [ ]

02 | Universidad Cesar Vallejo

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 | Universidad Cesar Vallejo Maestro en Decencia y Gestidon Educativa 2007-2009
Dr. En Gestidn Publica y Gobemabilidad 2016 - 2019

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigaciéon)

Institucién Cargo Lugar Tm? Funciones
01 | UPN DTC LIMA 2014 - 2021 Docente del curso de METINV
02 _ Docente auxiliar del curso Tailer
UGV DTP LIMA 2013 -2019 de Investigacién 1 - 11

"Pertinsacizxfl bem corresponds al concesto tednico formutado.
*Rolevancia: El fiam =z ap al ponenie o
dmenon especiica del corstructo

3Claridad: Se ectiende =in dficutad giguna of enunciado del Rem. es
CONCISO, exaio y drecio.

Nota: Suf se dice =do

son suficentes para meds la dimensidn

los fems phr

22 de octubre del 2021
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f‘ﬂ ESCUELA OF POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Desempeiio laboral de los acompanantes técnicos del
Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial Cajamarca, 2020.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Ejecucion de tareas No No Si No

Cumple Ias tareas encomendadas.

1
2 | Ejecuto siempre con agrado las tareas que me corresponden.

3 Conoce plenamente las funciones inherentes de la institucion
para el desempefio de mis tareas.

Conozco plenamente las funciones inherentes al cargo de
acompafiante técnico.

Conoce plenamente las funcicnes inherentes de la institucion,

GIx|x > |x|x|9

Gx(x |x [X[x

DIMENSION 2: Recursos tecnologicos No No

Comparte con los ofros acompanantes técnicos ia informacion
que posee para alcanzar las metas de la institucion.

Al trabajar en equipo se desarrolian mejor las tareas.

Se ofrece para trabajar en actividades programadas por la
Unidad Territorial.

Apoya [a programacion y ejecucion de nuevos proyectos para
las comunidades.

10 | Es soldario con sus compafieros en la ejecucion de las tareas.

DIMENSION 3: Disciplina Laboral No

xX|@x|>x X |X|x QIXX X [x|x|®

x[DIx|x [>x [x]|x
X|DX[x X [x[x

11 | Desarrclio las tareas encomendadas en el horario establecido.

Manejo de manera adecuada la informacién y el tiempo de
12 | ejecucion de Ias tareas asignadas.

13 Logro el propdsito planteado en la labor que ejecuta.

Considero que el programa al que pertenezco cumple con los

14 propdsitos planteados para 1a comunidad.

El trabajo conjunto de todos los miembros de & institucidn

i contribuye al logro de los fines {razados.

=l % [x [|x
x [x [x |x
Dl Ix [x |x

DIMENSION 4: Compromiso de Crecimiento Personal

7]

No Si No No

16 Propongo mejoras en el trabajo con fundamento en mis
conocimientos

17 Busco la capacitacion y actualizacion constante mediante
cursos, diplomados. entre ofros. X X

x
>
X |x
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18

19

La labor en las comunidades se mejora por 18 programacion
anticipada de los acompafiantes técnicos. X

X

Las metas propuestas por la Unidad Territorial se Jogran por la

X

capacitacion de los acompafiantes técnicos. X

20

Las metas propuestas por la Unidad Territorial se logran por la

capacitacidn de los acompafiantes técnicos X

X

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Debe corregir las observaciones realizadas

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador.: Christian Walter Castro Silva
Especialidad del validador: Doctor en Gestion pablica y Gobernabilidad
Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Institucion Especialidad

Panodo formativo

a1

Universidad César Vallejo

Gestion Publica y Gobemabibdad

3 afios Doctorado

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucicn Cargo Lugar

Periodo laboral

Funciones

01

Universidad César Vallejo Docente Investigador Lima Norle

Actual

DTC-Investigacion

*Pertinenca: El fem comesponde al conceptn leédnoo formudada
Relevancia: El lem as apropiado pera represeniar ol comporenie o dimensdn especiica de! constudio
Llridad: Se erfence sn dfiniiad alguns o eruncado del dem. 04 cona0, exacn y dreclo

Nota: Suficenca, se dice sufioenca cuando los lems plarteados son suficenies pasa medir ja dimensan

Lima, 2 de noviembre del 2021.

Nombre: Christian Walter
Apellido: Castro Silva

DNI: 41356584
Grado Académico y Mencion
Dr. En Gestion Pablica v Gobernabilidad




Anexo 9

Prueba binomial instrumento de medicién variable estrés laboral

VARIABLE : ESTRES LABORAL
INSTRUMENTO DE MEDICION : CUESTIONARIO
SUB CATEGORIAS o Dimensiones: 4

ITEMS: 14
Juez 1 Juez 2 Juez 3
Items Criterios Criterios Criterios Concordancia Ensayos Py
P R ( P R C P R &
1 1 1 1 1 | 1 1 | 1 9 0.0019531
2 1 1 1 1 1 | 1 | | 9 0.0019531
3 1 1 1 1 1 | 1 1 1 9 0.0019531
4 1 1 1 1 1 | 1 1 | 9 0.0019531
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
6 1 1 1 1 1 | I l 1 9 0.0019531
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 9 0.0019531
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
9 1 1 1 1 1 1 1 1 | 9 0.0019531
10 1 1 1 1 1 1 1 1 | 9 0.0019531
11 1 1 1 1 | | 1 1 | 9 0.0019531
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
13 1 1 1 1 1 1 1 1 | 9 0.0019531
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
P= 0.0273
—14 0.0019531

Pb, debe ser menor 0.05 para ser considerado un instrumento valido.




Anexo 10

Prueba binomial instrumento de medicién variable desempefio laboral

VARIABLE : DESEMPENO LABORAL

INSTRUMENTO DE MEDICION : CUESTIONARIO

SUB CATEGORIAS o Dimensiones: 4

ITEMS : 20
Juez 1 Juez 2 Juez 3
Items Criterios Criterios Criterios Concordancia Ensayos By
P R C F R [ P i C
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
g 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
g 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 9 0.0019531
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ] 0.0019531
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 0.0019531
P= 0.0391 0.0019531

20

Pb, debe ser menar 0.05 para ser considerado un instrumento vdlido.




Anexo 11
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