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Resumen

Este estudio se establecié en base a la linea de investigacion reforma y modernizacion
del estado. Teniendo como propésito identificar la relacion que existe entre las variables
comunicacion internay el estrés laboral en los profesionales de los Centros Emergencia
Mujer Tumbes, 2022. El estudio fue de tipo basica, mediante un disefio no experimental,
de corte trasversal, correlacional. La muestra se conformo por 67 profesionales de los
distintos Centros Emergencia Mujer ubicados dentro de la ciudad de Tumbes en el afio
2022. La técnica que se utilizd para recopilar la informacion fue la encuesta, utilizando
un cuestionario como herramienta de recoleccion de datos. Asi mismo, el cuestionario
para medir la variable comunicacion interna contuvo 20 items, asi como para la variable
estrés laboral. Los datos pudieron ser validados a través del software de Microsoft
Excel, y luego ser procesados en el programa estadistico SPSS - 25. Donde se
determind que existe correlacion no significativa entre la comunicacion interna y el
estrés laboral (Sig. bilateral = 0.256 > p = 0.05), por lo que ambas variables tienen un

comportamiento independiente.

Palabras clave: comunicacion interna, estrés laboral, motivacion, agotamiento.
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Abstract

This study was established based on the research line of reform and modernization of
the state. Its purpose was to identify the relationship between the variable’s internal
communication and work stress in the professionals of the Women's Emergency Center
in Tumbes, 2022. The study was basic, using a non-experimental, cross-sectional,
correlational design. The sample consisted of 67 professionals from the different
Women's Emergency Centers located in the city of Tumbes in the year 2022. The
technique used to collect the information was the survey, using a questionnaire as a
data collection tool. Likewise, the questionnaire to measure the internal communication
variable contained 20 items, as well as for the work stress variable. The data could be
validated through Microsoft Excel software, and then processed in the statistical
program SPSS - 25. It was determined that there is a non-significant correlation between
internal communication and work stress (bilateral sig. = 0.256 > p = 0.05), so both

variables have an independent behavior.

Keywords: internal communication, work stress, motivation, exhaustion.

viii



l. INTRODUCCION

Se menciona que tras el brote de la COVID-19 en enero del 2020 en los profesionales
se ha generado elevados porcentajes tanto de depresion, ansiedad, insomnio y estrés
de la actual epidemia, lo cual se ha visto repercutido en todos los sectores tanto
publicas como privados, creando nuevas exigencias para adaptarse al uso de nuevas
herramientas y modalidades de trabajo (Organizacién Mundial de la Salud [OMS],
2020). Asimismo, tras el surgimiento de la pandemia ha generado que sus
trabajadores se encuentren supeditados a la demanda de jornadas laborales, la
adaptacién al cambio, la comunicacion por medios, la poca autonomia por realizar su
trabajo han sido factores que ha repercutido en el estado emocional de muchos
trabajadores, generando un efecto negativo sobre el estado de su salud mental
(Organizacion Internacional de Trabajo [OIT], 2020). En lo que concierne el estrés se
ha catalogado como un problema comun y costoso en cualquier lugar de trabajo
(Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional [NIOSH], 2022).

La comunicacion interna cumple un valor estratégico muy relevante en el
desarrollo de las entidades y lo ponen en marcha porque consideran que aporta un
valor significativo a su organizacién, por lo tanto, la comunicaciéon se ha vuelto un
instrumento clave para mejorar el aprendizaje organizativo mediante el trabajo en
equipo. Asimismo, en la actualidad existe una vision dentro de las organizaciones que
centran su interés en los profesionales, ya que, al ser primordial en la creacién de
bienes y servicios es importante conocer en qué condiciones laborales, estructura
organizacional y ambiente realizan sus labores para contribuir al logro de los objetivos,
ya sea en mutuo beneficio tanto para la organizacibn como para el profesional.
Alrededor de la tercera parte de trabajadores vienen reportando altos niveles de estrés
en sus entidades, ha generado un elevado uso en los servicios de salud, creando
periodos de incapacidad mucho mas largos que los resultantes de otras

enfermedades (Toledano y Segarra, 2022).

En Perd, las exigencias para adaptarse al uso de nuevas herramientas y
modalidades de trabajo, se dispuso que sus colaboradores realicen labores tanto
remoto como presencial, creando cierta incertidumbre sobre los recursos otorgados
por sus entidades, de los cuales muchas veces resultaron escasos creando

inseguridad e inestabilidad en sus trabajadores, desencadenando episodios de estrés



y desgaste de su salud mental (Sangadah y Kartawidjaja, 2020). Asi mismo a través
de los distintos centros emergencia mujer a nivel nacional, tras ser servicios
esenciales y atender casos de violencia contra la mujeres e integrantes del grupo
familiar, en los profesionales se ha generado altos indices de estrés debido al nivel de
gravedad con que se presentan y que se requiere actuar de manera inmediata a fin
de mantener protegida a la victima y sin medir el nivel de contagio que se les pudo
generar contra la COVID-19 (Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerable [MIMP],
2022).

A medida que el estrés se presenta en algun individuo de la organizacion, el
entorno, la insatisfaccion y las caracteristicas personales del trabajador se ha visto
afectado significativamente (Sanchez et al., 2020). En tanto, se indicé que tras una
buena comunicacién interna se puede generar un buen indice de atencion en los
profesionales dentro de la organizacion (Omar y Condor, 2018). Se preciso que el 70
% de trabajadores peruanos actualmente se encuentran estresados debido a la nueva
modalidad de trabajo que se ha empleado a raiz de la pandemia, repercutiendo que
el estrés laboral se vea elevado en gran medida, en consecuencia, en nuestro pais, 7
de cada 10 trabajadores padecieron de estrés laboral. Sin duda, este trastorno
psicolégico ha afectado no solo a las personas, sino también a las instituciones
creandoles inestabilidad y poco posicionamiento en su economia. (Escuela de

Administracion de Negocios para graduados [ESAN], 2022).

Tras este contexto, se mencioné que tanto hombres como mujeres se han visto
forzados a tener varios trabajos para generar mayores recursos y poder compensar
sus necesidades basicas. Ademas, ha llevado a que gran parte de profesionales al
ser servidores receptivos tengan sobrecarga emocional, y no logren desarrollar bien
sus funciones, no puedan generar buenas relaciones personales entre profesionales
y no se logre cubrir las deficiencias que se han producido dentro de su ambito de
trabajo. En ese sentido se opté presentar la pregunta de investigacion: ¢De qué
manera se relaciona la comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales
de los centros emergencia mujer Tumbes, 2022?; se definieron las preguntas
especificas: a.- De qué manera se relaciona la comunicacion interna frente a la
dimensién agotamiento emocional en los profesionales de los centros emergencia

mujer Tumbes, 2022 y b.- ¢(De qué manera la comunicacién interna ha generado



cambios en la dimension motivacion laboral entre profesionales de los centros

emergencia mujer Tumbes, 2022?

La investigacion se encuentra bajo las siguientes justificaciones: Tedrico porque
se busca conocer la posible relacidén entre la comunicacion interna y el estrés laboral,
y se fundamenta en base a las teorias de estas, se quiere que los niveles de estrés
laboral mejoren entre los profesionales y brinden un mejor servicio a las usuarias.
Justificacion metodologica, por demostrar el aporte cientifico del estudio junto con la
eficacia y fiabilidad de los instrumentos aplicados y sea de utilidad para futuras
investigaciones. Justificacion practica, se busca solucionar ciertas dificultades
proponiendo herramientas que al ponerse en practica contribuyan a su solucién y en
cuanto a la justificacion social, tiene cierta preeminencia social de no solo ser
trascendental para otras entidades sino también para los profesionales, generando
grandes alcances o cambios sociales que sirva de ejemplo en otras investigaciones
ya que en la actualidad, los centros emergencia mujer son servicios gratuitos
constituidos por un equipo multidisciplinario de profesionales que estan al servicio de

la comunidad.

Es asi como tras la problemética planteada lineas arriba se propuso plantear el
objetivo general. Identificar la relacién entre la comunicacion interna y el estrés laboral
en los profesionales de los centros emergencia mujer de Tumbes 2022. Asimismo, se
plantearon los objetivos especificos: a.-ldentificar la relaciébn entre la comunicacion
interna y la dimensién agotamiento emocional en los profesionales de los centros
emergencia mujer de Tumbes, 2022 y b.- Analizar cdmo se relaciona la comunicacion
interna frente a la dimension motivacion laboral entre los profesionales de los centros
emergencia mujer Tumbes, 2022. Este estudio tiene como hipotesis general; Existe
relacion entre la comunicacion interna y el estrés laboral entre los profesionales de los
centros emergencia mujer Tumbes, 2022 y como hipotesis especificas; a.- Existe
relacion entre comunicacion interna y la dimension del agotamiento emocional en los
profesionales de los centros emergencia mujer Tumbes, 2022 y b.- Existe relacion entre
la comunicacion interna y la dimensién motivacion laboral entre los profesionales de los

centros emergencia mujer Tumbes, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Castro et al. (2020) consignaron como objetivo el poder establecer
el procedimiento de la comunicacién interna en relacion al proceso de la felicidad de
acuerdo a su estructura organizativa dentro de la empresa y platearon como objetivos
especificos; identificar las nuevas herramientas que se utilizan para un buena gestion
en cuanto a comunicacion interna; asi como también analizar la organizacion de la
gestion y el beneficio que podrian lograr las organizaciones espafiolas. Utilizaron el
enfoque cuantitativo, con una poblacion de 82 responsables del area de comunicacion
interna. Tuvo como principal resultado la gran vinculacion que existe entre la direccion
de la felicidad y la comunicacion interna es dindmica, cabe mencionar que al ser un
area nueva se encuentra poco implementada dentro de las organizaciones espafiolas
y hacen mayor uso el area de recursos humanos, se concluy6é que la comunicacion
interna siempre asumird la capacidad de poder influir de manera asertiva entre la

organizacion y sus colaboradores.

Henao et &l. (2018) consideraron estudiar las causas que origina el estrés laboral
en base a las solicitudes e intervenciones de tipo psicosocial en una asociacion de
seguridad y vigilancia privada, utilizaron el método cuantitativa, a través de un estudio
de tipo descriptica no experimental y teniendo a una poblacion de 247 trabajadores de
los cuales se trabajé con 53 empleados, la cual fue tomada en base a un informe
denominado bateria de riesgo psicosocial y poder identificar los elevados niveles de
estrés por los que se encuentran expuestos los empleados, teniendo como resultado
gue gran parte de los empleados al realizar trabajos monétonos originan diferentes
problemas que intentan cambian nuestra conducta social, ello implica que es muy
tedioso tener que mantener la atencién de sus trabajadores cuando la actividad no es
estimulante, concluyendo que las causas que generan el estrés laboral en dicha
compafiia esta asociado a que gran parte de los empleados discuten por no tener

autonomia para decidir como realizar su trabajo.

Lacosta (2018) en su estudio tuvo como proposito fomentar y describir las
diferentes actividades que realizan los sectores pymes a fin de garantizar sus planes
en la prevencion del estrés laboral. El planteé que se debe identificar en que sector de
las pymes existe elevado indice de estrés y que este pueda ser abordado. Utilizo en su

investigacion el meétodo cuantitativo, tuvo una muestra representativa de 164



empleados de las diferentes pymes en Zaragoza, obteniendo que dentro de las
empresas pymes el estrés laboral ha repercutido negativamente debido a que muchas
de las empresas disponen de poco recurso humano, llevando a ocasionar deficiencias
en el trabajo, es por ello que se manifiesta que tanto el estrés laboral como los riesgos
psicosociales son los problemas mas frecuentes que se plantean dentro del &mbito de
seguridad y salud en el trabajo y se concluyo plantear actividades que refresquen sus
habilidades sociales y la comunicacion interna entre sus trabajadores para mejorar el

feedback y trabajar en un clima laboral favorable.

Véasquez (2022) en su investigacion realizd un estudio representativo del grado
de estrés laboral que se encuentran sometidos los maestros de dos instituciones
educativas de Piura tras la crisis del COVID-19, ademas ultiliz6 el instrumento como es
el cuestionario, utilizé un enfoque cuantitativo a través un estudio no experimental de
tipo transversal descriptivo, tuvo una muestra representativa de 158 docentes, la cual
trabajo con la escala ED-6 y como instrumento de recoleccién de datos para calcular la
variable fue el cuestionario. Ademas, se concluyd que los elementos que producen
mas estrés en los maestros estarian enfocados a la depresion, el cambio repentino en
cuanto a la modalidad de ensefianza, la adaptacion de nuevas tecnologias y el tiempo
excesivo estar expuesto frente a una pantalla sin saber si los alumnos logran

comprender o no las clases.

Medina (2022) en su exploracion, tuvo como propdsito determinar el estrés
laboral y sus falencias en cuanto a satisfacciéon laboral, sintomas psicopatolégicos y
bienestar asi mismo planteo los objetivos especificos; identificar de manera estadistica
las variables a estudiar a partir de su muestra de estudio. Para ello aplico el método
cuantitativo siguiendo de la metodologia de disefio exploratorio, descriptivo y
transversal, se utilizé como muestra representativa 604 guardias civiles, finalmente se
concluye que; solo el 22.4% de la muestra estudiada del cuerpo de la Guardia Civil
asume el perfil burnout. Incluyendo las apreciaciones como desgaste emocional y falta
de compromiso de las autoridades superiores frente a la poblacion en general. Se tuvo
en cuenta los tres espacios del burnout los cuales se identifican con la edad, nivel
jerarquico. Es preciso mencionar que la eficiencia profesional siempre se abrevia de
manera prudencial a través que incrementa la edad en los colaboradores; los tres

espacios de burnout siempre serdn mas elevadas en las guardias y la eficiencia



profesional siempre sera mayor cuando se tienen personas bajo su mando; no
obstante, cuando no se tienen agrandan el desgaste emocional, a través de dicha
investigacion se puede medir todo el proceso que se sigue para poder frenar este
proceso emocional como es el estrés laboral y que sirve para poder ser parte de otras

investigaciones.

Belategi et &l. (2019) identificaron como objetivos poder establecer los
conocimientos y perspectivas de sus empleados de una cooperativa denominada
Grupo Mondragon frente a la comunicacion interna. Han utilizado una metodologia
cuantitativa, teniendo como muestra representativa 224 personas, de las cuales se
pudo obtener los resultados que los trabajadores se encuentran informados, pero
siempre tienen la evidencia de que suelen ser poco escuchados sobre todo cuando
guieren manifestar sus probleméaticas o inquietudes, pero al mismo tiempo se puede
evidenciar contrastes en cuanto a la estadistica aplicada en sus variables, llegando a
la conclusién que dicho estudio no solo perfecciona las dimensiones implementadas

en cuanto a gestibn empresarial y comunicacion interna.

Dentro de los estudios realizados a nivel nacional, Arévalo et al. (2019) con
sus estudios relacionados a la comunicacion interna y su productividad laboral en una
compairiia de Tarapoto, la cual tiene como propdsito poder encontrar la relaciéon que
exista entre la comunicacién interna frente a la productividad laboral entre sus
empleados, dicha investigacion tiene como enfoque cuantitativo, mediante un estudio
descriptivo y correlacional, se utilizé un ejemplo de 50 colaboradores, la cual tuvo como
resultados que si existe una similitud favorable entre la variable de comunicacion
interna y productividad laboral, permitiendo concluir que se debe capacitar a sus
colaboradores en base a la comunicacion relacionada a la opcion de nuevos
mecanismos que haradn crecer a su organizacion y que les permita sentirse
identificados asi como también plantear estrategias para fortalecer la productividad y

lograr los objetivos que toda organizacion o empresa requiere.

Pilar et al. (2019) en sus estudios tuvo como propdésito poder establecer la
comunicacion interna de manera formal y descendente dentro de una organizacion
agraria que se encuentra concerniente a la gestion compuesta por recursos hibridos.
En dicha investigacion se empleo el enfoque cuantitativo con una metodologia mixta,

se utilizé una muestra de 169 usuarios, teniendo como resultado que la edad promedia



entre sus trabajadores seria de 53 afios, teniendo el 85.6 % varones de los cuales el
27.2% cuenta con primaria incompleta y el 69.8 no participa en cursos, capacitaciones
entre otros que brinda la organizacion y finalmente entre el 11y 23.7 % no lee ni aplica
los materiales que se les entrega y teniendo como conclusion final, que la comunicaciéon
interna es muy deficiente dentro de la entidad la cual plantea incorporar nuevas
herramientas que incluyan el enfoque de género, interculturalidad, ser mas

comprensivos y empaticos.

Davila et al. (2019) desarrollaron su investigacion teniendo como propadsito
identificar el nivel de relacién que existio entre el estrés laboral y el clima organizacional
entre sus profesionales del hospital la solidaridad de Chiclayo ya que en los ultimos
afnos se precisa que se ha generado inestabilidad emocional entre los colaboradores
debido al surgimiento de problemas que afectan su salud mental. Se emple6 el método
cuantitativo, seguido de un disefio no experimental de tipo correlacional, tuvo una
muestra de 30 trabajadores, utilizaron como herramienta de recoleccion de datos la
escala de Likert, dando como resultado 0,889 de confiabilidad, concluyendo que tanto
la variable de estrés laboral y clima organizacional si se relacionan de manera
contrapuesta y significativa, esto se entiende que mientras exista mayor clima
organizacional serdn menores los niveles de estrés laboral que podran mostrar los

colaboradores dentro de su institucion, logrando asi una mejor convivencia.

Julén y Molina (2022) desarrollaron su investigacion con la intencion de poder
sefalar la relacion que hay entre el estrés laboral y el sindrome de burnout que surgio
durante la pandemia en docentes de una agrupacion educativa peruana. Dicho estudio
empled el método cuantitativo de tipo no experimental, como poblacion objetivo fue
compuesta por 105 docentes, tras el brote de la Covid-19 miles de docentes no se
encontraban preparados para asumir el reto de la virtualidad debido al sinnumero de
deficiencias tanto tecnologias como de aprendizaje, que los llevo a exponerse a altos
niveles de estrés, causando trastornos en su salud mental. Se concluyé que si existe
una relacion positiva altamente significativa a través del estrés o sindrome de burnout
arrojando los siguientes indicadores como; el cansancio emocional, la depresion y la
falta de realizaciéon tanto personal como profesional, finalmente mientras exista mayor
estrés en los docentes dificultara sus actividades a través de una falta de compromiso

con ellos mismos.



Ramos (2018) desarrollé su estudio relacionado a la comunicacion interna y la
identidad corporativa en una organizacion peruana con sede en Lima, teniendo como
propoésito poder sefialar cual es la relacion que tiene la comunicacion interna en funcién
a la identidad corporativa, se dice que hoy en dia existen muchas empresas las cuales
se encuentran en constantes cambio, lo que llevo a dicho autor a realizar su estudio
con una muestra de 72 colaboradores, optando por un enfoque cuantitativo a través de
un disefio no experimental y aplicativa entre los meses de enero a agosto del 2019. Por
ende, tuvo como resultado que la comunicacion interna se encontrara siempre
relacionada con la identidad corporativa de la empresa, se logré concluir que existe una
reciprocidad efectiva entre lo que se quiere estudiar como la comunicacion interna y la
identidad corporativa, evidenciandose que en toda empresa u organizacion la

comunicacion siempre influird significativamente en la identidad de toda organizacion.

En la siguiente investigacién se trabajé sobre los enfoques conceptuales
teniendo las siguientes definiciones; comunicacién interna es el instrumento clave
dentro de una institucién ya que se considera que es una disciplina de vital importancia,
pero muchas veces olvidada y no aplicada, en tanto para que la comunicacion interna
sea de gran utilidad e imprescindible es necesario dotarla, planificarla y sobre todo ser
una estrategia para que las organizaciones funcionen a cabalidad teniendo como base
principal el ser humano (Toledano y Segarra, 2022). La comunicacion interna es una
de las primordiales estrategias en lo que concierne a una institucion, ya que tras
distintos procedimientos se organizan las funciones que le dan mayor prestigio a la
institucion, se establecen las funciones, se ejecutan cambios, se manifiestan conductas
y se fomentan valores para generar una buena cultura organizacional dentro de su

publico interno o los profesionales que la conforman (Oyarvide et al., 2017).

Ademas, es un mecanismo que emplea diferentes medios, asi como
estrategias y herramientas de comunicacién que se pueda considerar a través de la
relacion que se logre conseguir mediante los colaboradores que forman la empresa
(Graveran, 2017). Ademas hay quienes manifiestan que la comunicacion interna no
sera eficiente y efectiva en una organizacion, si existe un mal flujo de informacion en el
servicio que se quiera ofrecer, lo cual conducira a una mala experiencia de quien

requiera el servicio, produciéndole sanciones, en tanto se pretende que la



comunicacion interna pueda ser util desde el &mbito que se presente (Sakala y Phiri,
2020). La comunicacion interna esta direccionada a los profesionales, es decir, a
guienes la integran respondiendo a las dificultades de las organizaciones para poder
incentivar a su gente y elegir a los mas eficientes en un ambiente institucional donde
las estrategias son mas complicadas, se debe tener en cuenta que las organizaciones
son lo que son y crecer gracias a su gente, por ello, la motivacion es fundamental para

lograr cumplir las metas (Mufiz, 2017).

Asi mismo en cuanto a la definicion de estrés laboral, existen distintos autores
gue hacen su aporte a este término, ellos definen e indican que la salud mental de
muchos trabajadores viene calando y ha tenido mayor interés dentro de las
instituciones en la actualidad, esto debido al gran impacto que se ha obtenido a través
del mal desempefio de los profesionales en sus centros de labores, generandose el
estrés laboral, el cual ha afectado singularmente tanto el rendimiento, su desempefio y
la productividad y como punto principal el deterioro de la salud de los profesionales
(Arce et al., 2020). Asimismo, a lo que concierne al estrés laboral es considerado como
un elemento importante de riesgo psicosocial, el cual afecta grandemente la salud de
los profesionales, ya que siempre estara presente cuando existan debilidades o
deficiencias en el actuar diario de sus actividades, que los llevaria a generar niveles de

estrés muy altos dentro de su entorno laboral (Mufioz y Hernandez, 2018).

La definicién del estrés laboral es la obstruccion que tiene un profesional ante
requerimientos y tensiones laborales que no le permitan ajustarse a su capacidad y
aptitud, poniendo a demostracion su competencia para afrontar cualquier controversia.
Esto significa que la investigacion del estrés laboral se reflejé a fines de la década de
los 70 y principios de los 80 en el modelo de estrés laboral. Si bien este ejemplo sugiere
gue las elevadas necesidades psicoldgicas y el deficiente control sobre ellas conducen
al estrés a través de sintomas fisiolégicos repercutiendo en su salud (Cares et al.,
2022). El estrés son aquellas acciones que son impredecibles, incontrolables o veces
inestables, que involucran expectativas de conflicto, pérdida o desempeiio entre los
trabajadores. El estrés puede ser producido por acciones de tiempo limitado, ya sean
por la presion o por los plazos determinados de trabajo que se requieran dentro de una
organizacion, o por situaciones continuas, que llevan a tener cierta inseguridad laboral
(Camargo et al., 2019).



Otra definicién de estrés laboral, son situaciones propias de nuestro organismo
y de nuestro entorno, debido al desgaste fisico como mental, el cual se desarrolla
produciendo tension en los profesionales, es por ello por lo que el estrés en el trabajo
surge del grado de interrelacion que exista entre el individuo y el ambiente donde
desarrolle sus funciones (Patlan, 2019). Ademas, el estrés laboral se manifiesta como
aquel dispositivo negativo dentro de las instituciones, el cual genera amenazas y
lesiona la salud y el desempefio de muchos profesionales de diferentes ambitos del
estado (Fraile y Lopez, 2020). Es una expresion que se encuentra presente en las
diferentes entidades de manera sigilosa, el cual esta fundamentado por diversos
indicadores como el miedo, ansiedad, angustia, fatiga o depresion, por lo que se precisa
gue es de vital importancia y relevancia para las entidades determinar el riesgo que
este provoca. Se dice que el estrés es definido como indicio general de adaptacion,
ante cualquier respuesta el organismo actla de acuerdo con cualquier estimulo o

situacion que se considere como estresante (Chiang y Rivas, 2018).

Los empleados concebirdn estrés cuando se les genere mayores exigencias en
su trabajo de las que se suelen dar. Esto les generara problemas en su salud fisica,
mental ya que refieren que se encontraran sometidos a largos periodos de jornada
laboral ocasionandoles consecuencias y problemas de salud, asi como también
enfermedades cardiovasculares (Vidal, 2019). Asimismo, se indicO que el estrés
laboral en muchas ocasiones es fundamentado como algo intrinseco, este debido a
gue es producido de acuerdo al cargo que sostiene cada colaborador dentro de la
empresa, ya sea por exceso de trabajo encomendado, posibles reacciones negativas
entre los empleados, favoritismo, problemas familiares que no puedan ser controladas
ya sea en el hogar y pueden perjudicar en el ambito laboral, generando ciertas
reacciones negativas como; ansiedad, miedo, fatiga, depresion y degaste emocional y
fisica, lo cual ocasiona grandes cambios en la toma de decisiones del colaborador
(Rodriguez, 2019).

En la siguiente investigacion se utilizaron la siguiente teoria relacionada al estrés
laboral, como es la teoria de la interaccion la cual parte de la psicologia educativa y
sostiene que las personas aprenden y entienden el universo que los contempla a través
de las interacciones en las que estan involucrados mediante su nacimiento, nos habla

como las peculiaridades de un individuo y su ambiente profesional podran identificar el
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nivel de estrés que puede alcanzar. Ademas, en dicha teoria se establece que el estrés
vendria a ser un resumen del trastorno entre el individuo y su ambiente que lo rodea;
la cual se desarrolla en dos dimensiones. En un primer momento, esta relacionada con
el ambiente donde se encuentre el individuo y las necesidades que éste le generen; y
la segunda estaria relacionada a las expectativas que genere el ambiente en relacion
con las habilidades que cada persona posee en realizar sus actividades (Harrison y
Edwards, 1993).

Asi mismo, hacemos mencién del modelo demanda — control — apoyo social, el
cual pretendio identificar el grado de estrés que puede generar un individuo como base
del calculo entre la sobrecarga laboral y el nivel de intervencién que tiene el
colaborador para definir sus propias disposiciones y atender sus propias habilidades
gue puede generar su entorno laboral. Ademas, cabe indicar que el valor de libertad
para que puedan tomar los colaboradores y los medios para poder desarrollarlos serian
herramientas reguladoras del estrés a causa de la sobrecarga laboral. Finalmente, esta
teoria se centrard en primer lugar en los aspectos psicosociales positivos que se
pueden encontrar en el entorno, pero no en las particularidades del trabajador y
tampoco en los factores de riesgo que le puede causar debido a su ausencia como

factor de riesgo para la salud (Karasek,1979).

El modelo de Chermiss se bas6 en el modelo de Hall 1976 para describir las
relaciones entre el desempefio de la tarea, los sentimientos subjetivos de éxito o
fracaso de los sujetos después de su desempefio y las causas que conducen a la
autoestima, estimulacién, recompensa laboral y sentirse comprometido. La
satisfaccion laboral y la motivacion crecen a medida que una persona logra
experimentar una percepcion subjetiva de beneficio. Estas percepciones hacen que el
trabajador se involucre mas en su centro de labores, logre metas mas importantes y
tenga una mejor autoestima. Si el trabajador experimenta un deseo de fracaso, se
frustra emocionalmente ante la situacién, aumenta su estrés, ignora el valor intrinseco
de la recompensa y finalmente se aleja. Chermiss, refiere que es favorable determinar
una relacion causal entre la invalidez del sujeto para desarrollar emociones de

realizacion personal y el sindrome de burnout (Chermiss, 1993).

Teoria de John P. Kotter, se encuentra relacionada principalmente con la

comunicacion interna y la estrategia de desarrollo, ya que no son solo informar es
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suficiente, se necesita crear un sentido de urgencia ante el cambio, y comunicar una
vision (no para informarla sino para internalizar e involucrar a las personas en la nueva
vision), asi como la creacion de un entorno propicio basado en el éxitos a corto plazo
(reconocimiento personal y publico) para lograr este cambio se debe entrar
gradualmente en la cultura corporativa. En consecuencia, se espera que el proceso de
transicion impacte positivamente en las percepciones de los trabajadores, es decir,
como entienden y puedan actuar ante cualquier situacion y pueda la empresa
desarrollarse en armonia ante los cambios actuales y futuros, manteniendo asi la
continuidad y sostenibilidad corporativa. Para hacer eso, es necesario preparar a todos
con las habilidades necesarias de transmitir con optimismo sobre el cambio a otros y
para preparelos es necesario informar, transmitir y participar en todo lo relacionado

con este proceso (Kotter, 1996).

En lo que concierne a las teorias de comunicacion interna, se encuentra la
teoria humanista de la administracion, propuesta por Elton Mayo entre los afios 1924
y 1927, la cual basa sus estudios en la relacion que puede existir entre las clausulas
de trabajo y el rendimiento de los empleados, dicho estudio busca afiadir una
dimensién un poco mas humana orientado a la administracion, donde indica que los
empleados desean un trato mas humano y la oportunidad de sentirse importantes, asi
como la participacion de los empleados de puestos bajos en la entidad, tener una
comunicacion abierta, el libre flujo de comunicacion a través canales diferentes y tener
la confianza entre los trabajadores. Finalmente, la teoria humanista propone el libre
flujo de informacion, esto llevara poder aumentar su participacion a través de la toma
de decisiones propiciandoles confianza, generando asi un mayor interés entre los
profesionales creando un equipo de trabajo solido con un solo objetivo (Fernandez,
1997).
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién: Es de tipo basica (CONCYTEC 2018).

Existen diversos modelos y diversas clasificaciones ya sea por el nivel, disefio o
propoésito, aparte de su clasificacion, todos pueden consignarse como
caracteristicas de estudio, y al no poder ser excluyente, dicha investigacion
podra disponer en mas de una clase (Gallardo, 2017).

3.1.2. Disefio de investigacion: aplicamos el enfoque cuantitativo ya que busca
ser equitativo y no afectar al problema a estudiar. Busca lograr la objetividad y
mantener siempre la credibilidad en todo el proceso de la investigacién (Sanchez
y Mejia, 2018).

e Diseflo no experimental: debido a que la variable independiente no se
podra manipular fue correlacional por lo que los datos fueron obtenidos
en un solo tiempo y que ademas se ajusta a la descripcion de los hechos
de la realidad tal cual se presentan. Por consiguiente, la férmula que

corresponde al disefio de estudio es el siguiente:
Figura 1

Esquema de disefio de investigacion

Dénde:
N VX
M: Muestra
M r Vx: Variable comunicacioén interna
Vy: Variable estrés laboral
VY

R: relaciéon existen entre las variables
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3.2.

Variables y operacionalizacion

La variable como aquella expresion o frase que se relaciona en el titulo o tema a
investigar, ademas de manifestarse tanto en el objetivo general, problema e
hipotesis general (Arias y Covinos, 2022). En lo que concierne al estudio se
analizaron las variables tales como; comunicacion interna (V1) y estrés laboral (V2).
Cuando se habla de la operacionalizacion de la variable, nos indica que esta
conformada por todas las acciones que el investigar tiene previsto para recoger los

datos de la poblacion (Hernandez y Mendoza, 2019).
Variable 1. Comunicacion interna

e Definicion conceptual: es el instrumento clave dentro de una organizacion ya
gue consideran que es una disciplina de vital importancia, pero muchas veces
olvidada y no aplicada, en tanto para que la comunicacion interna sea de gran
utilidad e imprescindible es necesario dotarla, planificarla y sobre todo ser una
estrategia para que las organizaciones funcionen a cabalidad teniendo como

base principal el ser humano (Toledano y Segarra, 2022).

e Definicion operacional: la variable tuvo como muestra a 67 profesionales, se
empled la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento, para la cual

se disefid en base a 20 items o preguntas.

e Indicadores: son aquellos que estuvieron establecidos de acuerdo con la matriz
de operacionalizacion y materiales de recoleccion de datos que permitié medir
la variable segun sus dimensiones.

a) Gestion administrativa: es el conjunto de normas, compromisos, conductas
gue tienen que respetar aquellas personas que se encuentran dentro de una
institucion, y tiene como principal funcion la organizacion es decir presidir y
organizar todos los bienes tanto humanos, materiales y financieros ( Chavez
y Castelo, 2020).

b) Flujo comunicacional: es la orientacibn que se toman los procesos

comunicativos en una institucion, generando interés para poder transmitir el
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mensaje al receptor y que éste sea entendido para concretar el objetivo que
se persigue (Duran, 2020).

c) Clima organizacional: apreciacion de una entidad para medir su manejo
tanto estructural y dinamico y poder determinar sus niveles tanto de
satisfaccion y motivacion, asi como la préctica de poder mantener la
organizacion y su desemperio personal, obteniendo resultados tales como el
aumento de motivacion, involucramiento, compromiso, reduccion de cambios
y ausentismo, generando productividad y mejora de la relacion amicales, asi

como la lealtad dentro de la institucion (Omar y Condor, 2018).

Variable 2: Estrés laboral

e Definicion conceptual: son situaciones propias de nuestro organismo y de
nuestro entorno, debido al desgaste fisico como mental, el cual se desarrolla
produciendo tensién en los profesionales, es por ello que el estrés en el
trabajo surge del grado de interrelaciébn que exista entre el individuo y el
ambiente donde desarrolle sus funciones, se considera que existen
circunstancias de trabajo excesivo generando altos dafios en su salud y su
vida personal (Patlan, 2019).

e Definicion operacional: la variable tuvo como muestra a 67 profesionales,
se empled la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento, para
la cual se disefi6 en base a 20 items o preguntas.

e Indicadores: son aquellos que estuvieron establecidos de acuerdo con la
matriz de operacionalizacion y los materiales de recoleccién de datos que
permitio medir la variable segun sus dimensiones.

a) Agotamiento emocional: es el resultado de las exigencias y del
insuficiente interés que se crean debido a una baja energia en el ser
humano, creando sentimientos tanto de desgaste emocional y fisico,
vinculados a una sensacion de frustracion y fracaso que nos les permite

cumplir con sus objetivos (Prada et al., 2020).
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b) Compromiso organizacional: es considerado como aquel vinculo que
existe entre la organizacion y los trabajadores ya que resulta atractivo
desde el punto de vista del empleado, pues éste hace posible percibir una
estabilidad laboral, que lo lleve a generar continuidad en la empresa, siendo
este conductor que une esfuerzos y pueda unir esfuerzos para lograr los
objetivos que se tiene dentro de la empresa (Coronado et al., 2020).

c) Motivacién laboral: es la obtencion que existe entre la interrelacion del
individuo y el estimulo obtenido a través de entidad con el objetivo de
establecer elementos que promuevan e impulsen al trabajador alcanzar los
objetivos (WorldCat, n.d.).

e Escala de medicion: de acuerdo con su nivel es de tipo ordinal ya que
se sugiere establecer si un objeto tiene mas o menos de una

particularidad que algun otro objetivo.

Se utilizara la escala ordinal de tipo Likert:
= Nunca
= casi nunca

1

2

3 =aveces
2 =casi siempre
3

= siempre

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: estuvo conformado por 67 profesionales de los distintos centros
emergencia mujer ubicados dentro de la ciudad de Tumbes en el afio 2022. La
poblacién consiste en una serie de detalles en comdn y se localizan en un
determinado espacio (Hernandez y Mendoza, 2019). La poblacion objeto de
estudio en la investigacion vendria hacer el conjunto total de los elementos a
estudiar y en lo que respecta a la muestra vendria hacer el subconjunto de la

poblacién estudiada (Robles, 2019).
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eCriterios de inclusién: cabe mencionar que por ser una muestra pequefa y
significativa estuvo conformado por todos los profesionales de los centros
emergencia mujer de Tumbes.

e Criterios de exclusion: se pudo determinar por los profesionales que no desearon
participar en el desarrollo del estudio.

3.3.2. Muestra: fue censal porque se trabajé con la totalidad de la poblacién 76
profesionales, teniendo en cuenta que existi6 un margen de error ya que en
algun momento alguien de la poblacion de estudio pudo retirarse o no logre

desarrollar el cuestionario en su totalidad.

Segun Arias y Covinos (2022) es aquella cantidad determinada que se debe
tomar, por lo que es necesario saber delimitarla correctamente de acuerdo al
objetivo a lograr en la investigacion y la situacion problemética planteada.

3.3.3. Muestreo: es un instrumento de estudio cientifico, cuya funcion principal es
establecer qué parte de una poblacién necesita ser examinada, para poder hacer
inferencias sobre esta poblacion (Hernandez et al., 2018). Se utilizé el muestreo

no probabilistico.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica:
Se aplico la encuesta y tuvo como objetivo seleccionar todos los datos para demostrar
la hipétesis, fue forma virtual, dirigido a los profesionales, siendo de caracter anénimo

y privado (Feria et al., 2020).

Instrumentos:

Se utilizo el cuestionario, fue aplicado de manera informada y voluntaria a los
profesionales. Ademas, se puedo definirse como instrumento de recoleccion de datos,
al conjunto de preguntas especificadas en la tabla y el conjunto de posibles respuestas
gue responderan los expertos y cuya escala de calificacion sera; nunca, casi hunca, a
veces, casi siempre y siempre. Ante esto, no existe una respuesta correcta o incorrecta,

ya que todas conducen a un resultado diferente y se aplican a la poblacion compuesta
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por personas, sin lesionar ni vulnerar sus derechos y respetando sus datos personales
(Arias, 2020).

Validez: es aquel instrumento que se determind por el grado que se calcula la
variable en investigacion (Valderrama, 2019). El cuestionario se evalud a través de

la validez de contenido por los expertos (Ver Anexo 4).

Confiabilidad

Los datos recolectados tuvieron cierto grado de fiabilidad, estos se sometieron a una
prueba experimental (Valderrama, 2019). Esta prueba piloto se aplico a 15
profesionales mediante la prueba Alfa de Cronbach teniendo como coeficiente para la

variable comunicacion interna a=798 y para la variable estrés laboral a=821.

3.5. Procedimientos

La investigacion se desarroll6 de manera exitosa, se dio a conocer a la directora del
Programa Nacional AURORA, se le explicé el propésito de la investigacion y nos
conceder el permiso para la aplicacion de cada cuestionario correspondiente a cada
variable. El cual fue remitido via email a través de un enlace a los correos de los
profesionales el cual se desarroll6 en un maximo de 3 dias con una duracion de 25
minutos, posterior a ello se dio por concluido la aplicacién del instrumento para luego

conocer los resultados y el método de analisis.
3.6. Método de analisis de datos

Los datos conseguidos se validaron mediante el software Microsoft Excel, en la cual
se pudo agrupar y dar la puntuacion correspondiente de acuerdo al instrumento
aplicado, luego de ello se realizd el procesamiento a través del programa SPSS, se
pudo analizar la normalidad de los datos de Kolmogorov- Smirnov, en la cual se
determind que no existe normalidad en la distribucién de la variable comunicacion
interna, teniendo significacién asintética bilateral con p-valor 0,000 < 0,05; los cuales
fueron probados con pruebas no paramétricas, a través la correlacion Rho de

Spearman.
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3.7. Aspectos éticos

A través del estudio se respetd y garantizo la calidad ética de cada investigacion
tomada como referencia, utilizando el correcto citado bibliografico para garantizar la
credibilidad.  Por consiguiente, se aplico el consentimiento informado y los
profesionales participaron de manera voluntaria. La aplicacion del cuestionario fue de
manera anénima a fin de no perjudicar a la poblacion de estudio. Asi mismo se respet6
las normas utilizadas segun APA 7MA Edicidon, de las cuales estan citadas y
referenciadas. Ademas, la investigacion se autofinancio por la investigadora se tuvo en
cuenta los lineamientos de investigacion que propone la Universidad. También se
realizé el parafraseo de manera correcta para no exceder el 25% de similitud al
momento de ser sometido al sistema antiplagio Turniting. Finalmente se dio a conocer
sobre los resultados obtenidos en la investigacion al Programa Nacional Aurora para
socializar y enriquecer las habilidades y superar las deficiencias entre profesionales
(Universidad César Vallejo, 2022).
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

A través de la tabla 1 se determind los resultados que se obtuvieron de la variable
comunicacién interna donde se concluyé que el 58.21% manifesté que es buena,
seguido de un 38.81% que indico que es malo 'y un 2.99% que tiene un nivel regular.
Ademas, a través de la dimension gestion administrativa se obtuvo que es bueno
con un 59.70%, para la dimension flujo comunicacional se consideré regular con un
7.46% y en lo que respecta a la dimension clima organizacional un 28.36% indico

gue es malo.

Tabla 1

Niveles de la comunicacién interna y sus dimensiones

V1.

L D1. Gestién D2. Flujo D3. Clima
Comunicacion L . . . . .
. administrativa comunicacional organizacional
interna

F % F % f % f %
Malo 26 38.81 21 31.34 25 37.31 19 28.36
Regular 2 2.99 6 8.96 5 7.46 17 25.37
Bueno 39 58.21 40 59.70 37 55.22 31 46.27
Total 67 100.00 67 100.00 67 100.00 67 100.00

Fuente: cuestionario comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los CEM Tumbes, 2022.
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Mediante la tabla 2, se concluy6 en base a los resultados obtenidos de la variable
estrés laboral, donde se definié que el 43.28% de encuestados manifesté que es bajo,
seguido del 41.79% que considero que es alto y el 14.93% la ubica en un nivel
moderado. Con lo que respecta segun la dimension agotamiento emocional el 43.28%
de los encuestados indico que es alto, a través de la dimension compromiso
organizacional el 58.21% concluyd que es bajo y la dimension motivacion laboral el

65.67% refirid que es bajo.

Tabla 2

Niveles del estrés laboral y sus dimensiones

V2. Estrés D1. Agotamiento D2. Compromiso D3. Motivacién
laboral emocional organizacional laboral
f % f % f % f %
Alto 29 43.28 29 43.28 16 23.88 17 25.37
Moderado 10 14.93 15 22.39 12 17.91 6 8.96
Bajo 28 41.79 23 34.33 39 58.21 44 65.67
Total 67 100.00 67 100.00 67 100.00 67 100.00

Fuente: cuestionario comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los CEM Tumbes, 2022.
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4.2. Andlisis inferencial

Prueba de hipotesis general

A través del Rho de Spearman se indico que la Sig. (bilateral) = 0,256 > 0,05, por
consiguiente, dicha correlacion es no significativa al 95% de confianza. En
consecuencia, se acepto hipotesis nula donde No existio correlacion significativa entre
la comunicacién interna con el estrés laboral entre los profesionales de los centros

emergencia mujer Tumbes, 2022.

Tabla 3

Correlacion Rho de Spearman entre la comunicacion interna con el estrés laboral.

Estrés laboral

Rho de Spearman

Rho de Spearman -.141
Comunicacion o, *pyijateral) 256
interna
N 67

Fuente: cuestionario comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los CEM Tumbes, 2022.

Prueba de hipotesis especifica 1

A través del Rho de Spearman, se sefalé que la Sig. (bilateral) = 0,009 < 0,05,
por lo tanto, dicha correlacion es significativa al 95% de confianza. En consecuencia,
se acepto hipotesis alterna donde existié correlacidn significativa entre la comunicacion
interna con el agotamiento emocional entre los profesionales de los centros emergencia
mujer Tumbes, 2022.
Tabla 4

Correlacion Rho de Spearman entre la comunicacion interna con el agotamiento
emocional.

Agotamiento

emocional
Rho de Spearman -,318™
Comunicacion o, pyijateral) .009
interna
N 67

Fuente: cuestionario comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los CEM Tumbes, 2022.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Asimismo, el Rho de Spearman, indic6 que la Sig. (bilateral) = 0,003 < 0,05, por
lo tanto, dicha correlacion es significativa al 95% de confianza. En consecuencia, se
acepto hipodtesis alterna donde existié correlacion significativa entre la comunicacion
interna con la motivacion laboral entre los profesionales de los centros emergencia
mujer Tumbes, 2022.

Tabla 5

Correlacién Rho de Spearman entre la comunicacion interna con la motivacion
laboral.

Motivacion laboral

Coeficiente de

., ,354"
correlacion
Comunicacion interna . .
Sig. (bilateral) .003
N 67

Fuente: cuestionario comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los CEM Tumbes, 2022.
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V. DISCUSION

El propdsito de la investigacion fue poder identificar la relacion entre las variables
comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los centros
emergencia mujer Tumbes, 2022. Donde se pudo determinar que no existe relacion
significativa entre la Comunicacion interna y el Estrés Laboral (Sig. bilateral = 0.256
> p = 0.05), esto debido a que ambas variables tienen un comportamiento
independiente. Esto difiere con Julon y Molina (2022) quienes concluyeron que, si
existe una relacion efectiva altamente significativa tanto entre estrés como el
sindrome de burnout, concluyendo que, a mayor estrés, mayor dificultad tendra en
el desarrollo de sus actividades. Los resultados descriptivos de acuerdo con la tabla
1 se determind los resultados que se obtuvieron de la variable comunicacion interna
donde se concluyo que el 58.21% manifestd que es buena, seguido de un 38.81%
gue indicé que es malo y un 2.99% que tiene un nivel regular. Ademas, a través de
la dimensién gestion administrativa se obtuvo que es bueno con un 59.70%, para
la dimensién flujo comunicacional se consider6 regular con un 7.46% y en lo que
respecta a la dimension clima organizacional un 28.36% indicé que es malo.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, visto en la tabla 4, se evidencié
relacion significativa entre la comunicacion interna con la dimensién agotamiento
emocional (Sig. bilateral = 0.009 < 0.05), ademas su relacion fue negativa y débil (Rho
= - 0.318). Este resultado se pudo acoplar con lo sustentado por Davila et al. (2019)
donde concluyeron que la variable de estrés laboral y clima organizacional si se
relacionan de forma inversa y significativa, esto se entiende que mientras exista mayor
clima organizacional sera menor los niveles de estrés laboral. Los resultados
descriptivos de la tabla 2 se dedujo que existiéo un 39.1% de profesionales con una
comunicacién interna buena y a la vez estos profesionales tienen un agotamiento
emocional bajo, el 24.1% de profesionales presentaron una comunicacion interna
mala y por lo mismo tienen un agotamiento emocional alto. Ademas de la tabla 5 se
puedo identificar que existe correlacion inversa y moderada entre la variable

comunicacioén interna y la dimensién agotamiento emocional (Rho = - 0.318).
En el segundo objetivo especifico de la tabla 5, se estim6 que existe relacion

positiva entre la comunicacion interna con la dimension motivacion laboral (Sig.

bilateral = 0.003 < 0.05), ademas esta relacion fue positiva y débil. Esto concuerda
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con Medina (2022) quien menciond que la eficiencia profesional siempre se abrevia
de manera significativa a medida que crece la edad en los colaboradores y que
ademas los tres espacios de burnout siempre seran mas elevadas en las guardias y
la eficiencia profesional siempre serd mayor cuando se tienen personas bajo su
mando; no obstante, cuando no se tiene se agranda el desgaste emocional, se puedo
medir todo el proceso que se sigue para poder frenar este proceso emocional como
es el estrés laboral. Con lo que respecta a los resultados descriptivos de la tabla 3 se
concluyo que existe un 29.4% de profesionales con una comunicacién interna buena
y a la vez estos profesionales tienen una motivacion laboral alta, el 27.3% de
profesionales presentan una comunicacion interna mala y por lo mismo tienen una
motivacion laboral baja. Ademas, concerniente a la tabla 5 se pudo determinar que
existe correlacion directa y moderada entra la variable comunicacion interna y la

dimension correspondiente a motivacién laboral (Rho = 0.354).

Con lo que respecta la dimension motivacién laboral, segun el analisis
obtenido se pudo indicar que el grado de confianza es alta con un 95% con un
coeficiente de Rho = - 0.354 esto hace referencia que si existi6 una correlacion
positiva a partir de la variable comunicacion interna y motivacioén laboral entre los
profesionales, informacion que se relaciona con Arévalo et al. (2019) en sus estudios
presentados con la comunicacion interna y la produccion laboral en una compainiia de
Tarapoto, el resultado es que si existe una similitud favorable entre la variable de
comunicacion interna y productividad laboral, esto permiti6 concluir que los
colaboradores deben capacitarse en temas relacionados a la comunicacion con la
finalidad que les permita sentirse identificados y motivados a realizar de manera
armoniosa su trabajo, siempre trabajando en equipo para fortalecer la productividad y

lograr los objetivos que toda organizacion o empresa requiere.

Referente a la dimension estudiada de agotamiento emocional, segun el
resultado obtenido se pudo indicar que el grado de confianza es alta con un 95%
mediante un coeficiente de Rho = - 0.318 ello indicd que si existié una correlacion
significativa y confiable a través de la variable comunicacion interna y su dimension
agotamiento emocional, el cual se ha visto repercutido en diferencias factores

asociados a la depresion, la sobrecarga de esfuerzos e incluso la despersonalizacion

25



por las que atraviesan los profesionales de los centros de emergencia mujer de la
region Tumbes. Belategi et al. (2019) identificaron como objetivo poder establecer los
conocimientos y perspectivas de sus trabajadores de una cooperativa denominada
Grupo Mondragon frente a la comunicacion interna, de las cuales se pudo obtener los
resultados que los trabajadores se encuentran informados, pero tienen evidencia de
ser poco escuchados sobre todo cuando quieren manifestar sus probleméaticas o
inquietudes, esto repercute que no tengan las mismas iniciativas de realizar un buen
trabajo, generando en ellos un agotamiento emocional y sentir cierto grado de

frustracion al no poder resolver sus inquietudes.

Pilar et &l. (2019) establecieron que la comunicacion interna de manera formal
y descendente dentro de una organizacion agraria ha hecho que la comunicacién sea
muy deficiente dentro de la institucion, en la actualidad existen entidades que pese a
herramientas estratégicas optadas por las entidades aun no han podido superar
ciertas barreras, creando grados de conflictos, sobrecarga de trabajo, no existe
suficiente personal o no cumplen el perfil establecido para lo que fueron contratados,
muchas veces el profesional se encuentra desinformado porgue la comunicacién se
vuelve confusa, existen ciertos grados de desconfianza por lo que llevara a que el
nivel de productividad entre sus trabajadores no sea el adecuado y su posicionamiento
decaiga. Este estudio se vio asociado a la dimension agotamiento emocional de la
presente investigacion, tomando como referencias la construccién de sus indicadores,
llegando a la conclusion que existio correlacion inversa y moderada entre la variable

comunicacion interna y la dimension agotamiento emocional (Rho = - 0.318).

Asimismo, Henao et al. (2018) con respecto a su investigacion pretendieron
estudiar las causas que produjo el estrés laboral a partir de las solicitudes e
intervenciones de tipo psicosocial en una asociacion de seguridad y vigilancia de una
institucion privada, lo que se concluy6 que el estrés laboral se originaria por no tener
autonomia en el trabajo ni mucho menos tener la libertad para decidir cobmo pueden
realizar su trabajo, existen barreras como lo antes mencionados y vamos a encontrarlo
en diferentes instituciones ya que muchas veces gran parte del personal no cumple
con el perfil para lo que fueron contratados y no pueden cumplir a cabalidad con sus
funciones relacionando que existe poca empatia por parte de sus superiores,

deficientes relaciones interpersonales entre profesionales, se crearan conflictos
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ocasionando multiples factores, que llevaria a la empresa a generar una baja
productividad, ello se ve asociado al resultado que se obtuvo en la presente
investigacion con un 43.28 % presentan un estrés laboral alto, evidenciando cierta

correlacion con la investigacion realizada en el 2018 por dichos autores.

En lo que manifiesta Vasquez (2022) tras su investigacion sobre el estrés
laboral en docentes de dos institucion en la region de Piura, tras la pandemia de la
COVID-19, concluy6 que son multiples los factores que han llevado a los docentes a
caer en el estrés laboral asociados a la depresion, agotamiento emocional y adaptarse
a nuevos cambios tras el uso de tecnologias para el desarrollo de sus sesiones
escolares, lo antes mencionado podemos asociarlo con los profesionales de los
centros emergencia mujer Tumbes, la aplicacién y uso de nuevas tecnologias, las
modalidades de trabajo tanto remoto como presencial y la adaptacion a los cambios
han generado en ellos nuevas formas de trabajo, llevandolos a crear ciertos cuadros
de desgaste emocional, agotamiento que fueron asociados al estrés laboral que les
permitid sentirse poco identificados y no puedan tener un libre flujo de comunicacién

y no realicen un correcto desempefio dentro de su area.

Asimismo, se pudo demostrar que del 100% de los profesionales un 70% de
profesionales cuenta con un estrés laboral moderado y a la vez estos profesionales
tienen una comunicacion interna buena, ademas el 64.3% de profesionales
presentaron un estrés laboral alto pese a ello se puedo deducir que su
comunicacioén interna es buena, no cabe duda que el estrés laboral sigue causando
un desequilibrio entre las exigencias que pueden ser percibidas de un individuo
para hacer frente a esas exigencias ocasionando efectos negativos en el desarrollo
de sus funciones, para ello podemos hacer frente que la comunicacion interna, es
una estrategia vital para que los efectos negativos ocasionados por el estrés

repercutan de manera exitosa y su buen funcionamiento.

En concerniente a lo que indic6 Ramos (2018) respecto a su investigacion
relacionada a la comunicacion interna y la identidad corporativa, en los resultados
obtenidos sefial6 que si existe una reciprocidad entre las dos variables
evidenciandose que en toda empresa u organizacién la comunicacion siempre

influird significativamente sobre su identidad de toda organizacion, esto se infiere
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de los resultados logrados mediante el estudio la comunicacion interna y el estrés
laboral en los centros emergencia mujer Tumbes 2022 se manifestd que cada
variable tiene un comportamiento independiente uno del otro, indicando que tanto
la variable comunicacién interna aporta un valor independiente en relacion a la
variable del estrés laboral, sin embargo cada variable guarda relacion sus
dimensiones planteadas que hace que la investigacién sea coherente.

Es importante sefialar lo que indicé Sakala y Phiri (2020) en su estudio que la
comunicacioén interna no sera eficiente y efectiva en una organizacion, si en ella existe
un mal flujo de informacion tanto en el producto ofrecido o en el servicio que se brinde,
ello siempre conducira a una mala experiencia tanto del cliente o de quien requiera el
servicio, produciéndole sanciones dentro de su organizacion, esto hace referencia a los
resultados que han sido obtenidos en la presente investigacion, pues la comunicacion
interna siempre tendra un valor preponderante en toda institucién siempre que esta se
alinea y adopte las nuevas estrategias comunicaciones para que puedan ser adaptadas

en su equipo de trabajo y hacer de ella mucho mas factible.

En este contexto, dicha investigacion se apoy6 sobre la base a la teoria
humanista de la administracion que tras los distintos talleres realizados por Elton
Mayo, concluy6 que no se existe una relacion directa entre la eficacia y cada una de
las condiciones de trabajo que se estudie, en base a su remuneracion, y los horarios
establecidos dentro de su ambito laboral, sin embargo se puedo resaltar que la
atencion que se brinda a los trabajadores, la motivacién, el rompimiento de sus
rutinas mejorara su productividad, ya que a traves de esta teoria se buscé que las
personas obtuvieran un mejor trato humanitario con la finalidad de poder hacerlos
sentir importantes dentro de la institucion, con lo antes mencionado se pudo asociar
la variable estudiada comunicaciéon interna que indico que el 58.21% de los
profesionales encuestados reflejan una buena comunicacién dentro de su ambito
laboral, seguido de un 38.81% que refirieron que es malo debido al mal clima

organizacional que existe dentro de su institucion.
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Asimismo se tom6 como referencia el modelo de Chermiss que hace un
aporte muy significativo a esta investigacion, a través de este modelo se logré explicar
como se puede lograr un buen desempefio de acuerdo a las funciones que realizan los
profesionales asi como también las dificultades que pueden suscitar en el trayecto,
esta teoria se asemeja a la dimension estudiada con respecto a la motivacion laboral,
se precisé que la motivacion aumento cuando el trabajador logra concretar su objetivo,
haciendo que sus trabajadores se involucren mas en su trabajo, logren metas mas de
las se proyectan y puedan tener una mejor autoestima. El Rho de Spearman, sefial6
que la Sig. (Bilateral) = 0,003 < 0,05, por lo tanto, dicha correlacion es significativa al
95% de confianza. En consecuencia, se acepté hipétesis alterna donde existe
correlacion significativa entre la comunicacion interna con la motivacion laboral entre

los profesionales de los centros emergencia mujer Tumbes, 2022.

Definitivamente cuando hablamos del modelo demanda — control — apoyo social
por Karasek (1979) quien concluy6 que el grado de estrés se calcula en una persona
de acuerdo a la sobrecarga laboral que esta puede percibirse dentro de su entorno
laboral, por lo que se relacion6 con la dimension gestion administrativa con un 59.79%
gue indico que es buena y que a través de este modelo se puede manifestar el valor
de libertad que pueden tener los profesionales en base a herramientas que regulen su
sobrecarga laboral y sera en base a la correcta gestion o los procedimientos
administrativos que realice los profesionales para bridar un mejor servicio a la

ciudadania.

La comunicacion interna y el estrés laboral son variables que a raiz de los
resultados que se obtuvieron existidé una correlacion no significativa por lo tanto sera
independiente una de la otra, ademas de ser mecanismos muy importantes dentro
de una organizacion ya sea para que el flujo de comunicacion sea asertivo y se
pueda lograr el buen funcionamiento o para implementar estrategias que ayuden a
superar las deficiencias que se presenten en el camino, tanto en entidades publicas
como privadas. Ello implica poder alinearse a nuevos cambios 0 mecanismos
orientados a buena toma de decisiones, que el trabajador se sienta identificado con
lo que realiza para de esa manera fortalezcan el trabajo en equipo y se logre
concretar las metas que toda institucién desea cumplir ya sea a corto, medio o largo

plazo.
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VL. CONCLUSIONES

1. Se concluy6 que existe correlacion no significativa entre el la comunicacion
interna y el estrés laboral en los profesionales de los centros emergencia mujer
Tumbes, 2022. Sin embargo, existe una marcada proporcion de profesionales

con alto estrés laboral (64.3%).

2. Se observo que existe correlacion significativa, negativa y moderada entre la
comunicacion internay la dimension agotamiento emocional en los profesionales
de los centros emergencia mujer Tumbes, 2022. Ademas, el (24.1%) presentan

una mala comunicacion interna, influenciado en el alto agotamiento emocional.

3. Se concluy6 que existe correlacion significativa, positiva y moderada entre la
comunicacion interna y la dimension motivacion laboral en los profesionales de
los centros emergencia mujer Tumbes, 2022. Por otra parte, el (27.3%) tienen

una mala comunicacion interna repercutiendo en la baja motivacion laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a través del Programa AURORA en coordinacion con los CEM
de la region, realizar pausas activas durante las jornadas laborales, establecer
horarios y evitar trabajar fuera de los tiempos establecidos dentro de sus cargas

horarias, a fin de evitar conflictos laborales.

2. Se debe tener un descanso prudente en sus horas de suefio entre 7 u 8 horas,
evitar las multitareas, establecer prioridades de acuerdo a las jornadas laborales
para de esa manera dejar de exigirle a la mente que rinda al maximo en multiples
tareas al mismo tiempo ocasionandole altos niveles de estrés, por el contrario,
realizar actividades de relajacion, habilidades blandas y fortalecer sus lazos de

amistad.

3. Se recomienda construir un clima laboral idéneo, ser flexible en algunos
aspectos, utilizar la comunicacion como una herramienta principal a fin de darles
las facilidades necesarias para los profesionales, elaborar estrategias de
desarrollo profesional y formacién, capacitaciones constantes, valoracion y
reconocimiento a su desempefio ya que como CEM unos unen un solo propdésito,

el velar por la integridad de muchas mujeres e integrantes del grupo familiar.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Comunicacién interna y el estrés laboral en los profesionales de los centros emergencia mujer Tumbes, 2022.

OBJETIVOS
PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLES
Problema general Objetivo general Hipdtesis VARIABLE 1: COMUNICACION INTERNA
general DIMENSIONES INDICADORES ITE ESCALA DE NIVEL Y
MS VALORES RANGO
;De qué manera se Identificar la relacion entre la Existe relacion entre la Tareas
relaciona la comunicacion comunicacion interna y el comunicacion interna y el estrés administrativas P1,
interna y el estrés laboral estrés laboral en los laboral entre los profesionales de GESTION P2,
en los profesionales de los profesionales de los centros los centros emergencia mujer ADMINISTRATIVA P3 Escala ordinal de
centros emergencia mujer emergencia mujer de Tumbes Tumbes, 2022. Actividades que | P4, P5 tipo Likert: Nivel ordinal
de Tumbes, 20227 2022. I(lessggr_gltliz\al;gara cumplir 1 = Nunca Malo [67-83]
) 2 = casi nunca Regular [84]
Profesionales P6, P7 | 3=aveces
involucrados 4 = casi siempre Bueno [85-97]
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Procesos P8, P9 5 =siempre
- — — - — comunicativos
a- De qué manera se | a.-ldentificar la relacion entrela | a.- Existe relacion entre
relaciona la comunicacion | comunicacion interna y la | comunicacion interna y la FLUJO
interna frente a la dimension | dimension agotamiento | dimension del agotamiento | ~oMUNICACIONA P10,
agotamiento emocional en | emocional en los profesionales | emocional en los profesionales de | Direcciones de P11
los profesionales de los | de los centros emergencia | los centros emergencia mujer comunicacion
centros emergencia mujer | mujer de Tumbes, 2022. Tumbes, 2022. Comunicacion P12,
Tumbes, 2022. inclusiva 'y P13
b.- Analizar como se relaciona la | b.- Existe relacion entre la participativa.
b.- ¢De qué manera la | comunicacion interna frente a la | comunicacion interna y la
comunicacién interna ha | dimensién motivacion laboral | dimensién motivacion laboral entre | CLIMA Condiciones laborales P14,
generado cambios en la | entre los profesionales de los | los profesionales de los centros | ORGANIZACIONAL P15,
dimension motivacion laboral | centros  emergencia  mujer | emergencia mujer Tumbes, 2022. P16
entre profesionales de los | Tumbes, 2022. Desarrollo de funciones P17,
centros emergencia mujer P18
Tumbes, 20227 Productividad P19,
P20
VARIABLE 2: ESTRES LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE NIVEL Y RANGO




VALORES
Depresion P1, P2,

AGOTAMIENTO P3 Escala ordinal de Nivel ordinal
EMOCIONAL Despersonalizacion P4, P5 _ tipo Likert: Alto [62-78]
Sobrecarga de P6, P7 1=Nunca

esfuerzos 2 = casi nunca Moderado [61]
COMPROMISO Compromiso con la P8, P9 3 =aveces Bajo [47-60]
ORGANIZACIONAL empresa 4 = casi siempre
Productividad con la P10, 5 =siempre
institucién P11
Ambiente laboral para el | P12,
desarrollo de las P13
actividades
MOTIVACION Logro de los objetivos P14,
LABORAL P15,
P16
Bienestar personal P17,
P18
Autorrealizacién P19,
P20
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Bésica
Disefio: No experimental — correlacional y transversal

Dénde:

v M: Muestra
/ Vx: Variable comunicacion interna
m

r Vy: Variable estrés laboral

M

R: relacion existen entre las variables

Método: Deductivo

Poblacién: 67 profesionales
Muestra: muestra censal
Muestreo: no probabilistico

Variable 1: Comunicacién interna
Técnica: encuesta

Instrumentos: cuestionario de 20
items.

Variable 2: Estrés Laboral

Técnica: encuesta

Instrumentos: cuestionario de 20
items por cada variable.

Estadistica descriptiva: Se utilizaron
tablas de frecuencias.

Estadistica inferencial: Se utiliz6 el
indice de correlacion de Spearman
para la comprobacion de las hipotesis.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de las variables

Tabla 6

Operacionalizacion de la variable comunicacion interna.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Item Escalay niveles
conceptual operacional valoracién
Instrumento clave Fueron realizadas Gestion Tareas administrativas P1, P2, P3
dentro de wuna en base al  administrativa
institucion ya que cuestionario, para
se considera que la cual se obtuvo —
es una disciplina enbase a 20 items ACthldades_ que de_sa_rrollar P4, P5 |
de vital o preguntas. para cumplir los objetivos. Escala Nivel ordinal
. importancia, pero Asimismo, se ordinal de
COMUNICACION  myuchas  veces pudo obtener las 3 Profesionales involucrados  P6, P7 tipo Likert: Malo [67-83]
INTERNA olvidada y no dimensiones a 1 = Nunca
aplicada, en tanto  estudiar de 2 =casi Regular [84]
para que la acuerdo con lo Flujo Procesos comunicativos P8, P9 nunca Bueno [85-97]
comunicacién formulado en el comunicacional 3 = a veces
interna  sea de cuestionario entre 4 = casi
gran utilidad e ellas: gestion siempre
imprescindible es administrativa, Direcciones de P10, P11 5 =siempre
necesario dotarla, flujo comunicacion
planificarla y comunicacional y
sobre todo ser clima laboral. Comunicacion inclusivay P12, P13
una  estrategia participativa.
para que las
?Jgggﬁgﬁ'ones a Clima_ . Condiciones laborales P14, P15,
cabalidad organizacional P16
teniendo  como Desarrollo de funciones P17, P18
base principal el
ser humano.
(Toledano y - —
Motivacion P19, P20

Segarra, 2022)




Tabla 7

Operacionalizacion de la variable estrés laboral.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores item Escalay niveles
conceptual operacional valoracién
Estrés laboral, son Fueron realizadas Depresién P1, P2,
situaciones propias en base al P3
de nuestro cuestionario, para Agotamiento — Escala Nivel ordinal
organismo y de lacualseobtuvo emocional Despersonalizacion P4, P5  ordinal de
: e Alto [62-78]
nuestro entorno, en base a 20 tipo Likert:

] debido al desgaste items o Sobrecarga de esfuerzos P6, P7 1 =Nunca Moderado [61]
ESTRES fisico como mental, preguntas. 2 = casi Bajo [47-60]
LABORAL el cual se desarrolla Asimismo, se . i nunca !

produciendo tensién pudo obtener las Compromiso con la empresa P8, P9 3 =aveces
en los profesionales, 3 dimensiones a - 4 = casi
por lo que el estrés estudiar de Productividad con la P10, P11 siempre
en el trabajo surge acuerdo con lo Compromiso Institucion 5 =siempre
del grado  de formulado en el or ar?izacional Ambiente laboral para el P12, P13
Int.err6|aC|én que cuestionario entre 9 desarrollo de las actividades
exista entre el ellas:
individuo el agotamiento —
ambiente ydonde e?nocional Logro de los objetivos P14,
desarrolle SuUs  Compromiso i P15 P16
funciones, se organizacional y Bienestar personal P17, P18
considera que motivacion
existen laboral. S
circunstancias  de L Autorrealizacion P19,

. . Motivacion
trabajo excesivo P20

laboral

generando altos

dafios en su salud y
su vida personal
(Patlan, 2019).




Anexo 3. Cuestionario
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOQLSfehLel13Mhd8hSDLHAM58wVSTkw
D6979Ah0Odmk12DMIATbYDA/viewform?usp=sf link

Comunicacion internay el estrés laboral en los profesionales de los
Centros Emergencia Mujer Tumbes, 2022

Este cuestionario es parte de un proyecto de investigacion, seguido por la Licenciada
Yovani Neyra Zaquinaula, alumna de la maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo filial Piura. A continuacion, solicito su apoyo para realizar
el estudio denominado “Comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales
de los Centros Emergencia Mujer Tumbes, 2022”, agradezco de antemano su
participacion.

Cabe precisar que se obtuvo el permiso del Programa Nacional AURORA, para la
aplicaciéon de este estudio. Asimismo, se respetara la informacion consignada para
cada profesional en la presente investigacion, ademas serd de manera confidencial,
anénima y tendra fines académicos, a efectos de: Identificar la relacion entre la
comunicacion interna y el estrés laboral en los profesionales de los centros
emergencia mujer de Tumbes 2022.

Se presentaran propuestas basadas en comunicacién interna y el estrés laboral, la
cual le tomara un tiempo de 25 minutos para su desarrollo, teniendo antes que dar
su consentimiento, se precisa que al no poder responder el cuestionario no afectara
Sus intereses, pero sus acciones podrian generar mayor impacto en los resultados.
Para lo cual usted deberd marcar la alternativa que cree conveniente o se sienta
identificado. Los resultados obtenidos seran confidenciales y no accesible a terceros.

El objetivo de esta investigacion es poder conocer cual es la relacion que existe entre
la comunicacién interna y el estrés laboral entre los profesionales de los centros
emergencia mujer a fin de poder contribuir a generar una mejor comunicacion
interna, ya que la comunicacién es la herramienta principal para generar un
aprendizaje organizativo mediante el trabajo en equipo lo cual generaria reducir los
niveles de estrés en su centro de labores.

Se agradece su participacion y tiempo para el desarrollo del presente. Por
consiguiente, usted debera marcar la escala de valoracion que cree conveniente:
Escala ordinal de tipo Likert: 1 = Nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi
siempre y 5 =siempre.

¢ Esta usted de acuerdo en participar en la presente investigacion?
Sl NO



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfehLe13Mhd8hSDLHAM58wVSTkwD6979AhQdmk12DMIATbYDA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfehLe13Mhd8hSDLHAM58wVSTkwD6979AhQdmk12DMIATbYDA/viewform?usp=sf_link

V1 COMUNICACION INTERNA NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

1 Me siento muy comprometido(a) con mi centro de
labores y se cuales son mis funciones.

2 ¢Usted cree que sus compaiieros tienen en claro
los lineamientos del Programa AURORA?

3 ¢En su opinién, considera que dentro de su centro
de labores se respetan las opiniones de sus
compafieros?

4 ¢ Usted valora mucho su trabajo?

5 ¢,Cree usted que todos los profesionales del CEM
se encuentran involucrados en su labor
profesional?

6 ¢Usted considera que mientras se planifiquen las
actividades en su centro de labores, se podran
obtener buenos resultados?

7 Termina su jornada de trabajo extenuado(a), pero
siente que valid la pena la atencién a las victimas
de violencia.

8 ¢ Siente usted que comprende y se comunica bien
con sus compaferos?

9 ¢Considera usted que puede trasmitir sus
opiniones sin perjudicar a sus compafieros?

10 Sus compafieros de trabajo pueden trabajar como
equipo sin perjudicar su propio bienestar.

11 ¢Usted se siente motivado(a) cuando sus
comparieros(as) logran buenos resultados?

12 ¢Usted cree que si cada profesional del CEM
conoce sus funciones todo seria mas factible?

13 Se siente satisfecho al saber que se cumplen las
expectativas de las usuarias que acceden a los
servicios del CEM.

14 Aunque tuviera la oportunidad de renunciar ahora,
considero que este trabajo es muy accesible.

15 ¢Cree usted que existen condiciones no
favorables en su CEM, pero trata de adaptarse?

16 A veces considero que nos falta definir nuestras
funciones y nos desviamos de nuestros
lineamientos de atencién como CEM.

17 ¢ Cree usted que los reconocimientos lo motivan
a seguir brindando un mejor servicio para con las
usuarias?

18 Nos hace falta compartir nuestros puntos de vista
ante cualquier problema.

19 Ante la demanda de atencién de usuarias siempre
estoy comprometido(a) y doy lo mejor de mi
trabajo.

20 Este centro de labores significa mucho para mi'y
disfruto de mi trabajo.

V2 ESTRES LABORAL NUNCA CASI A VECES | CASI SIEMPRE

NUNCA SIEMPRE

1 Me he sentido constantemente frustrado y
estresado por la sobrecarga laboral dentro del
CEM donde laboro.

2 Siento que ante la constante recepcion y atencion
de casos de violencia me estreso facilmente.

3 ¢Usted cree que solo al hablar de su centro de

labores se abruma rapidamente?




4 ¢ Usted considera que son minimas las cosas que
lo hacen disfrutar de su trabajo?

5 Considera que la minima tensiéon en su centro de
labores me pone ansioso(a).

6 Siento que puedo entender facilmente a las
personas que recurren al servicio, pero me
sobrecargan emocionalmente.

7 A veces pienso que doy mas de mi trabajo y a
pesar de ello no valoran mi esfuerzo.

8 ¢ Considera usted que su jefe es flexible y justo
ante cualquier situacién no prevista?

9 Realmente siento los problemas de mi centro de
labores como propios.

10 Pienso que a veces solo trabajo por lo econémico
y no porque me sienta motivado dentro de mi
CEM.

11 Termino las jornadas de trabajo y pienso que no
he aportado en su totalidad.

12 Considera que su equipo de trabajo no se
esfuerza lo suficiente para lograr los objetivos.

13 Cuando algo sale mal en el trabajo, siempre
buscamos una solucién como equipo gue somos.

14 Considera que siempre ha dado lo mejor como
profesional, porgue su trabajo es muy valioso.

15 Considera que su centro de labores merece su
compromiso y lealtad en todo momento.

16 ¢Usted considera que su trabajo puede influir
positivamente en la vida de las usuarias que
hacen uso del servicio?

17 ¢Cree usted que su nivel de produccién en el
servicio es el adecuado?

18 ¢Usted trata de cumplir con los objetivos que se
proyecta su centro de labores?

19 Me siento muy feliz trabajando en el CEM, porque
he logrado mi desarrollo profesional, ademas de
poder ayudar a personas que lo necesitan.

20 Trabajar en un CEM le ha generado grandes

cambios en su vida.




Anexo 4. Certificado de Validacion

‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE COMUNICACION INTERNA.

H° DIMENSIONES | items Pertinencial Relevancia® Claridasd? Superencias
DIMERSION 1: GESTION ADMINISTRATIVA Si Nu Si No Si Mo

1 Me ssenbo muy comprometidoda) con mi centro de labores v se X X X
cudles son mis funciones.

2 4 Usted cree que sus compafens tienan en claro los lineamientos | X X X
del Programa AURORA?

3 AEn su opinidn, considera que dentra de su centro de labores s | X X X
respelan |a opiniones de suUs cofmpafiens?

4 4 Usted valora muche su rabaje? X X ¥

5 4 Crea usied que todos los profesionalas del CEM se ancuenbran X X X
invalucrados en su labor profesional?

g 4 Usted conaidera que mientras se planfiguen las acividades en X X X
su ceniro de labores, se podrén oblener buenos resultades?

7 Termina su jomada de trabajo exlenuada(a), pero sienle que valid | x x X
la pena ka slencidn a ks viclimas de vislencia.
DHMEN: 2: FLUJD COMUNICACIONAL Si Nu Si No Si Mo

[] A Slente usbed que comprende ¥ Se comursca bien con sus X X X
compaferns?

[] 4 Considera usted que puede irasmitir sus opiniones sin perjudicar | X X X
a 5Us compaferos?

10 Sus companens de rabajo pueden rabajar ComMo equipa sin X X X
perjudicar su propeos besnestar.

1 A Usted se siente motivado(a) cuando sus cormnpafieros(as) logran | X X X
buenos resultados?

12 AUsted cree que s cada profesional ded CEM conoce sus X X X
funciones todo seria mds factible?

13 Se shente salslecho al saber que s cumplen las expeciativas da | X u X
las usuarias que acceden a los servicios del CEM.
DIMEN: 3: CLIMA ORGANIZACIONAL i N Si No Si Mo

14 | Aunque tuviera |a oportunidad de renunciar ahora, considero que | X X X
este trabajo es miuy accesible.

15 | iCree usied que existen condiciones no favorables en su CEM, X X X
pero trala de adaptarse?

16 A veces considero que nios falta definir nuestras funciones y nos X X X
desviamos de nuestros ineamientos de stencion coma CEM.

17 4 Crea usied que los reconocimientos lo molivan a seguir X X X
brindande un mejor servicss para con las usuarias?

18 Mos hace falta compartir nuestros puntos de vista anle cualquier X X X
problema.

18 Ante la demanda de alencion de usuarias sempre estoy X X X
comprometido(a) y doy lo mejor de mi trabajo.

n Esle ceniro de labores significa muchao para mi y disfrubo de mi x x x
trabapo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para la aplicacion.
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ |

lidos y nombres del juez validador. Mg: Erick José Enriguez Cuyén
Especialidad del validador: Maestro en Gestidn Plblica

'Pertinencia: El item comespanda al conceplo fedrico formulado.

*Redevancia: El item s apropiado para representar &l componente o

dimensidn especifica dal consiucio

*Claridad: Se antiende sin dficuitad alguna el enunciada dal ifem, as

canciso, axactn y directo

Nota: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los ibems planisados

san suficientes para medir la dimansion

Mo aplicable [ ]

DMI: 47151083

11 de mayo del 20232,
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Firma del Experto Informante.




.]—I ESCUELA DE POSGRADO

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

N® DIMENSIONES | items Pertinenci |Relevancia® Claridad* Sugemncias
al
DIMEMSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si Mo 5i No Si MNo
1 Me he sentido constantemente frustrado y estresado X X X
por la sobrecarga laboral dentro del CEM donde
laboro.
2 Siento que ante |a constante recepcion v atencion de X X X
casos de violencia me estreso facimente.
3 iUsted cree que solo al hablar de su centro de labores | X X X
58 abruma rapidamente?
4 i Usted considera que son minimas las cosas gue lo X X X
hacen disfrutar de su trabajo?
5 Considera que la minima tensiin en su centro de X X X
labores me pone ansioso(a).
[] Sienfo que puedo entender facilmente a las personas X X X

gue recurmen al servicio, pero me sobrecargan
emocionalmeante.

7 A vaces pienso que doy mas de mi trabajo vy a pesar X X X
de ello no valoran mi esfuerzo.
DIMENSION 2 COMPROMIS0 ORGAMNIZACIONAL Si No 5i No Si No

] 7 Considera usted gue su jefe es flexible v justo ante X X X
cualguier situacidn no prevista?

] Realmente siento los problemas de mi centro de X X X
labores como propios.

10 Pienso que a veces solo trabajo por lo econdmico yno | X X X
porgue me sienta molivado dentro de mi CEM.

11 | Termino |as jomadas de trabajo ¥ pienso gue no he X X X
aporiado en su totalidad.

12 | Considera que su equipo de trabajo no se esfuerza lo X X X
suficiente para lograr los objetivos.

13 | Cuando alno sale mal en el frabaio, siempre buscamos | X X X
una solucidn como equipo Que S0MOs.
DIMENSION: MOTIVACION LABORAL Si No i No Si No

14 | Considera que siempre ha dado lo mejor como X X X
profesional, porgue su trabajo es muy valioso.

15 | Considera que su centro de labores mereca su X X X
compromiso y lealiad en todo momenio.

16 | ;Usted considera que su trabajo puede influir X X X
positivamente en la vida de las usuarias que hacen uso
del senvicio?

1T | ;Cree usted que su nivel de produccidn en el servicio X X X
a5 gl adecuado?

18 | ;Usted frata de cumplir con los objetives que se X X X
proyecta su centro de labores?

18 | Me siento muy feliz trabajando en el CEM, porgue he X X X
logrado mi desamollo profesional, ademés de poder
ayudar a personas gue lo necesitan.

20 | Trabajar en un CEM le ha generado grandes cambios X X X
&n su vida.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suliciencia para la aplicacion

Opinitn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable despuds de corregir [ ] Mo aplicable | ]

Apellides y nombres del jusz validador. My: Erick Joaé Enfiques Cuysn
DMI: 47151083

Especialidad del validador: Maestro an Gestidn Pablica.

11 de mayo del

Pertinencia: B iem cormasponde al concepio tedrico formulada.
*Relevancia: El item s epropiada para represantar al componenie o
dimenesitn especifica del constructo

*Claridad; Sa entiende =in dificultad alguna &l enunciado del fem, &5
congsa, exacio y diracio

Mota: Suficencia, sa dice suficiencia cuando los ftems planteados _—
son suficienies. para medir la dimensidn [Firma del Experio Informanio.




‘Ti ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE COMUNICACION INTERNA.

[T DIMENSIONES | items Pertinencia! | Relevancia® Oaridad® Sugerencias
DIMENSION 1: GESTION ADMINISTRATIVA Si No Si No Si No
1 Me siento muy comprometidofa) con mi centro de |sbores v sa X X X
cudles son mis funciones.
Fl iUsted cree gue sus compareros tienen en claro los lineamientos | X X i
dal Programa AURORAT
3 £En su opinion, considera que dentro de su centro de [abores se X X X
respelan las opiniones de sus compafieros?
i 4 Usted valora mucho su trabajo? X X X
5 £ Cres usted gque todos los profesionales del CEM se encuentran X X i
involucrados en su labor profesional?
B i Usted considera gue mientras se planifiquen las actividades en X X i
su centro de labores, se podran obtener buenos resultados?
1 Termina su jormada de trabajo extanuado(a), pero siente que valic | x X X
la pena la atencidn a las vicimas de violencia.
DIMENSION 2- FLUJO COMUNICACIONAL Si No Si No Si No
B 4 Siente usted que comprande y & comunica bien con sus X X X
companems?
8 4 Considera usted que pusde trasmitir sus opinionas sin perjudicar | X X X
8 5us compafieros?
10 Sus compaferos de frabajo puaden trabajar como equipo sin X X X
perudicar su propio bisnestar.
1 ¢ Usted se siente motivado(a) cuando sus compafierosias) logran | X X X
buemnos resultados?
12 #Usted cree gue si cada profesional del CEM conoce sus X X X
funciones todo seria mé&s factible?
12 Sa siente satisfecho al saber que se cumplen las expectativas de X X X
las usuarias gue acceden a los sarvicios del CEM.
DIMENSION 3: CLIMA DRGANIZACIONAL Si No i No Si No
14 Aungue tuviera la oportunidad de renunciar ahora, considero que X X X
este trabajo es muy accesible.
15 4 Cres usted gque existen condiciones no favorables en su CEM, X X i
pero trata de adaptarsa?
16 A veces considero gue nos falta definir nuestras funciones y nos X X X
desviamos de nuestros lineamientos de atencidn como CEM.
17 ¢ Crea usted que los reconocimientos lo motivan a saguir X X X
brindando un mejor servicio para con las usuarias?
12 Mos hace falta compartir nuestros puntos de vista ante cualquier X X i
problema.
19 Ante la demanda de atencidn de uswarias siempre estay X X X
comprometidofa) ¥ doy lo mejor de mi trabajo.
20 Este cantro de labores significa mucho para mi y disfruto de mi X X X
trabajo.
Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Atilio Montes Tineo DMI: 42093663

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Pablica

14 de mayo del 2022,

TPertinencia: Bl lem cormesponde al concapto tedrico formulada.

*Relevancia: El itarn es apropsado para representar al componente o }
dimensitn espacifica del constructs i
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado ded iem, as !
conciso, exacty y directo

) . . . Firma del Experto Informante.
Mata: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems planteados

son sulicientes para medir la dimension



.T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE ESTRES LABORAL.

DIMENSIONES / items

al

Pertinenci

Relevancia2

Claridad?

Sugerenclas

DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si

Si

Si

Me he sentido constantemente frustrado vy estrezado X
por la sobrecarga laboral dentro del CEM donde
laboro.

X

X

Siento que ante la constante recepcidn y atencidn de X
casos de violencia me estreso facilmente.

AUsted cree que solo al hablar de su centro de labores | X
se abruma rapidamente?

2 Usted considera que son minimas las cosas que lo X
hacen disfrutar de su trabajo?

Considera que la minima tensibn en su centro de X
labores me pone ansioso{a).

Siento que puedo entender facilmente a las personas X
que recurren al servicio, pero me scbrecargan
emocionalmente.

A veces pienso que doy mas de mi trabajo y a pesar X
de ello no valoran mi esfuerzo.

DIMENSION 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Si

A Considera usted que su jefe es flexible y justo ante X
cualquier situacidén no prevista?

Realmente siento los problemas de mi centro de X
labores como propios.

10

Pienzo que a veces solo trabajo por ko econdmico y no | X
porgue me sienta motivado dentro de mi CEM.

1"

Termino las jormadas de trabajo v pienso que no he X
aportado en su totalidad.

12

Considera que su equipo de trabajo no se esfuerza lo X
suficiente para lograr los objetivos.

13

Cuando algo sale mal en el trabajo, siempre buscamos | X
una solucidn como equipo gue Somos.

DIMENSION: MOTIVACION LABORAL Si

14

Considera que siempre ha dado lo mejor como X
profesional, porque su trabajo es muy valioso.

15

Considera que su centro de labores merece su X
compromiso ¥ lealtad en todo momento.

16

2 Usted considera que su trabajo puede influir X
positivamente en la vida de las usuarias que hacen uso
del servicio?

17

A Cree usted que su nivel de produccidn en el servicio X
es el adecuado?

18

2 Usted trata de cumplir con los objetivos gue se X
proyecta su centro de labores?

18

Me siente muy feliz trabajando en el CEM, porque he X
lograde mi desamollo profesional, ademds de poder
ayudar a personas que lo necesitan.

20

Trabajar en un CEM le ha generado grandes cambics X
&N 5U vida.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Atilio Montes Tineo

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Pablica

1Pertinencia: El itlem cormesponde al concapto tedrico formulada.

“Relevancia: El itern ez apropéado para representar al componante o

dirmensidn espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade ded Hem,

conciso, axacty y directo

Nota: Suficsencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados
son suficientes para medir la dimension

a5

Aplicable después de comregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 42093663

14 de mayo del 2022,

Firma del Experto Informante.




‘T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE COMUNICACION INTERNA.

M.* DIMEMSIONES | items Pertinencia® | Relevancia2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: GESTION ADMINISTRATIVA Si No Si No S No

1 Me siento muy comprometidofa) con mi centro de labores v se X X X
cudles son mis funciones.

2 i Usted cree gue sus compafenos tienen en claro los lineamientos | X X X
del Programa AURDRA?

] LEn su opinidn, considera que dentro de su centro de labores se X X X
respetan las opiniones de sus compafieros?

4 4 Usted walora mucho su trabajo? X X X

5 £ Cres usted que todos los profesionales del CEM se encuentran X X X
involucrados en su labor profesional?

B i Usted considera gue mientras se planifiquen las actividades en X X X
su ceniro de labores, se podran obtener buenos resultados?

T Termina su jormada de trabajo extenwado(a), pero siente que valid | x ¥ X
la pena la atencidn a las victimas de violencia.
DIMENSION 2- FLUJO COMUNICACIONAL Si No Si No Si No

] i Siente usted gue comprande ¥ 58 comunica bien con sus X X X
compaferns?

] J.Considera usted que puede trasmitir sus opiniones sin perjudicar | X X X
a sus compafieros?

10 Sus companeros de trabajo pueden trabajar como equipo sin X X X
perudicar su propio bienestar.

1" i Usted se siente motivadola) cuando sus compafieros(as) logran | X X X
buenos resultados?

12 +Usted cree gue si cada profesional del CEM conoce sus X X X
funciones todo seria mas factible?

13 Sa siente satisfecho al saber que se cumplen las expeciativas de X ¥ X
las wsuarias gue acceden a los servicios del CEM.
DIMENSION 3: CLIMA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

14 Aungue tuviera la oportunidad de renunciar shora, considero que X X X
este trabajo es muy accesible.

15 4 Cres usted que exisien condiciones no favorables en su CEM, X X X
pero trata de adaptarse?

16 A veces considero que nos falta definir nuestras funciones y nos X X X
deswviamos de nuestros lineamientos de atencidn como CEM.

i i Cree usted que los reconocimientos lo motivan a seguir X X X
brindando un mejor servicio para con las usuarias?

18 Mos hace falta compartir nuestros punios de vista ante cualquier X X X
problema.

13 Ante la demanda de atencidn de usuarias siempre estoy X X X
comprometido{a) y doy lo mejor de mi trabajo.

0 Este centro de labores significa mucho para mi y disfruto de mi X ¥ X
trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para la aplicacién del instrumento.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Mirna Marisol Marigorda Alzamora

Especialidad del validador: Maestra en Psicologia Educativa

*Pertinencia: El itam comasponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item a3 apropiado para represantar al componanis o
dirnensitn aspecifica del consiructo

IClaridad: Se enfiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es
Conciso, exacto ¥ direcio

Nota: Suficiencia, se dice sufickencia cuando los ilems planieados
son suficientes para medir [a dimension

Aplicable después de commegir[ ]

No aplicable [ ]

DNI: 4405134

12 de mayo del 2022.

Firma del Experto Informante.



.T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE ESTRES LABORAL.

DIMENSIONES / items

Pertinenci

at

Relevancia?

Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Si

Si

Si No

Me he sentido constantemente frustrado y estresado
por la sobrecarga laboral dentro del CEM donde
laboro.

X

X

X

Siento que ante la constante recepcion y atencidn de
casos de violencia me estreso faciimente.

+Usted cree que solo al hablar de su centro de labores
se abruma rapidamente?

LUsted considera que son minimas las cosas que lo
hacen disfrutar de su trabajo?

Considera gue la minima tensién en su centro de
labores me pone angioso{a).

Siento que puedo entender facilmente a las personas
que recurmen al servicio, pero me sobrecargan
emocicnalmente.

A veces pienso que doy mas de mi trabajo y a pesar
de ello no valoran mi esfuerzo.

DIMENSION 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Si

Si No

£ Congidera usted que su jefe es flexible y justo ante
cualquier situacién no prevista?

Realmente siento los problemas de mi centro de
labores como propios.

10

Piengo que a veces solo trabajo por lo econdmics ¥ no
porgue me sienta motivado dentro de mi CEM.

1

Termino las jomadas de trabajo y pienso gue no he
aportado en su totalidad.

12

Considera que su equipe de trabajo no se esfuerza lo
suficiente para lograr los objetivos.

13

Cuando algo sale mal en el trabajo, siempre buscamos
una solucidn come equipo que Somos.

DIMENSION: MOTIVACION LABORAL

Si No

14

Considera que siempre ha dado lo mejor como
profesional, porque su trabajo es muy valioso.

15

Congidera que su centro de labores merece su
compromigo y lealtad en todo momento.

16

LUsted considera que su trabajo puede influir
positivamente en la vida de las usuarias gque hacen uso
del servicio?

17

L Cree usted que su nivel de produccidén en el servicio
es el adecuado?

18

LUsted trata de cumplir con los objetivos que se
proyvecta su centro de labores?

19

Me siento muy fieliz trabajando en el CEM, porgue he
logrado mi desarmollo profesional, ademas de poder
ayudar a personas que lo necesitan.

20

Trabajar en un CEM le ha generado grandes cambios
en su vida.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para la aplicacion del instrumento.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de comegir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Mirna Marisol Marigorda Alzamora
Especialidad del validador: Maestra en Psicologia Educativa

1Pertinencia: El iterm corresponde al concepto tedrico formulado.
“Ralevancia: El item as apropiado para represantar al companents o

dimensién especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del itam, es

conciso, exacty y diraco

Nota: Suficiencia, sa dice suficencia cuando ks ilems planteados

son suficientes para madir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 4405134

12 de mayo del 2022,

M1k

WA MARISOL MARIGORDA ALLAMORA

Firma del Experto Informante.




Anexo 5. Validadores inscritos en SUNEDU

Validador 1

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN SOCIOLOGIA
Fecha de diploma: 02/10/2014

ENRIQUEZ CUYAN, ERICK Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRC RUIZ
JOSE GALLO
DNI 47151083 Fecha matricula: Sin informacion PERU

=)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

: LICENCIADO EN SOCIOLOGIA B
ENRIQUEZ CUYAN, ERICK UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
! Fecha de diploma: 20/0418

st Modalidad de GALLO

DNIE4T151083 estudios: PRESENCIAL PERU

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 21/02/22
ENRIQUEZ CUYAN, ERICK Modalidad de
JOSE estudios: PRESENCIAL
DNI 47151083

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC
PERU

Fecha matricula: 31/08/2020
Fecha egreso: 01/02/2022

{==*) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente
enlace https:/ienlinea.sunedu.gob.pe/

Validador 2

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN INGENIERIA DE

SISTEMAS
MONTES TINEOQ, Fecha de diploma: 22/09/2011 UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
ATILIO Modalidad de estudios: - GALLO
DNI 42093663 PERU

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

MONTES TINEO, INGENIERO DE SISTEMAS UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
ATILIO Fecha de diploma: 28/12/2012 GALLO
DNI 42093663 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/06/18

Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

MONTES TINEO,
ATILIO

DRI 42093663 Fecha matricula: 08/01/2013

Fecha egreso: 30/12/2014

(*=*) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguients
enlace https:ienlinea.sunedu.gob.pe/




Validador 3

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 07/11/2008

MARIGORDA ALZAMORA, MIRNA Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
MARISOL VALLEJO
DNI 44091349 Fecha matricula: Sin informacion PERU

=
Fecha egreso: Sin informacion (=)

MARIGORDA ALZAMORA, MIRNA LICENCIADA EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
MARISOL Fecha de diploma: 22/04/2009 VALLEJO
DNI 44091349 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRA EN PSICOLOGIA

EDUCATIVA
MARIGORDA ALZAMORA, MIRNA :;‘L";ig:f:f:’ma' 26110120 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MARISOL ! SAC.
tudios: PRESENCIAL
DNI 44091349 estudios PERU

Fecha matricula: 03/11/2017
Fecha egreso: 08/11/2019

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente
enlace https:/ienlinea.sunedu.gob.pe/



Anexo 6. Prueba de Normalidad

Prueba de Normalidad de los datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estrés laboral  Estadistico gl Sig.

Comunicacion Malo 411 28 000
interna

Regular 422 10 .000

Bueno 324 29 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Se observé que segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov, no existe normalidad en
la distribucion de los datos de la variable comunicacion interna, con significacion
asintatica bilateral con p-valor 0,000 < 0,05; por lo que dichos datos fueron analizados

con pruebas no paramétricas, como es la correlacion Rho de Spearman.

Prueba de Normalidad de los datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Comunicacion

. Estadistico | Sig.
interna 9 9
Estres Alto 348 26 000
laboral
Moderado .260 2
Bajo .299 39 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Se determiné que segun la prueba de Kolmogérov-Smirnov, no existe normalidad
en la distribucion de los datos de la variable estrés laboral, con significacion asintética
bilateral con p-valor 0,000 < 0,05; por lo que dichos datos seran analizados con pruebas

no paramétricas, como es la correlacion Rho de Spearman.



Anexo 8. Autorizacion para la aplicacion del instrumento

Viceministario Programa Nocional
dela Mujer Aurora

"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
"Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
“Afio del Bicentenario del Congreso de la Repdblica del Perd™

Sefora

NEYRA ZAQUINAULA YOVANI

yneyraz30@gmail.com

Presente.-

ASUNTO : Solicitamos autorizacion para realizar encuestas a profesionales
de los Centro Emergencia Mujer de la Region Tumbes.

REFERENCIA : Carta P. 0292-2022-UCV-EPG-SP de Yovani Neyra Zaquinaula

(25MAY2022)
Exp. 2022-0008471

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente y, en atencion al
documento de la referencia, se remite el Informe N* D000024-2022-MIMP-AURORA-
SGEC-MCR, emitido por la Subunidad de Gestion de la Evidencia y Conocimiento de la
Unidad de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacion del Programa Nacional Aurora;
mediante el cual se brinda opinién técnica favorable al pedido de autorizacién para
realizar encuesta a los profesionales de los CEM Regular Contralmirante Villar, Tumbes
y Zarumilla, asi como en los CEM Comisaria Corrales, La Cruz, Pampas de Hospital y de
Familia Tumbes de la Region Tumbes.

Al respecto, este Despacho autoriza lo solicitado, previo cumplimiento de las
indicaciones vertidas en el referido informe, el cual se acompana al presente para su

conocimiento y fines pertinentes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para manifestarle mi espedcial estima y

deferencia.
Atentamente,
DOCUMENTO FIRMADO DIGITALMENTE
MARIA ANTONIETA EGOAVIL MAYORCA
DIRECTOR/A (a)
UNIDAD DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y
MODERNIZACION
C.c. UAS
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