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RESUMEN

El presente estudio se propuso determinar la relacion entre las variables estrés y
desempefio laborales en trabajadores de una empresa privada de Salud Ocupacional. Para
ello se empled un método hipotético-deductivo, no experimental, nivel correlacional y corte
transversal; seleccionandose a 135 colaboradores (hombres= 68.9%; mujeres=31.1%), cuyas
edades oscilan entre 18 y 30 afos, a quienes se les administr6 la Escala de Estrés Laboral
OIT — OMS y el Cuestionario de Desempeiio Laboral, en modalidad presencial. Los
resultados revelaron que el 5.9% evidencié un nivel alto de estrés laboral con una
predominancia de los factores de organizacion y equipo de trabajo (4.4%) como fuente
principal de estrés. Sin embargo, el 85.2% presentd un desempeio laboral adecuado; por
otra parte, se hallo que el estrés laboral se correlaciona de manera negativa baja significativa
con el desempeio laboral (rho=-0.183; p<0.05). Esto derivo en la conclusion que si el nivel
de estrés laboral es menor se presentard un mejor desempefio laboral en los colaboradores

de una empresa privada de Salud Ocupacional.

Palabras clave: estrés, laboral, desempefio, trabajadores, salud ocupacional
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ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between stress variables and
job performance in workers of a private Occupational Health company. For this purpose, a
hypothetical-deductive, non-experimental, correlational and cross-sectional method was
used; Selecting 135 employees (men = 68.9%; women = 31.1%), whose ages range between
18 and 30 years, to whom the OIT - WHO Work Stress Scale and the Work Performance
Questionnaire were administered, in person. The results revealed that 5.9% showed a high
level of work stress with a predominance of organizational and work team factors (4.4%) as
the main source of stress. However, 85.2% presented adequate work performance; On the
other hand, it was found that work stress correlates in a low and significant negative way
with work performance (rho=-0.183; p<0.05). This led to the conclusion that if the level of
work stress is lower, had better work performance will occur in the employees of a private
Occupational Health Company.

Keywords: stress, work, performance, workers, occupational health
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INTRODUCCION
Después de la pandemia, el estrés laboral en los trabajadores aumentd debido a la
incertidumbre econdémica, cambios en la forma de trabajar y adaptacion a nuevas
tecnologias. El distanciamiento social también contribuy6 a la sensacion de aislamiento.
Frente a esta situacion es necesario que las organizaciones tomen medidas para apoyar la
salud mental de sus empleados y que fomenten un ambiente laboral mas sano y resiliente.
En este estudio en el que se aborda la relacion entre las variables estrés y desempeiio
laborales se ha considerado en el primer capitulo el planteamiento del problema, el objetivo
general, los objetivos especificos, las justificaciones y las delimitaciones de la investigacion.
En el segundo capitulo, se exponen los antecedentes, tanto a nivel nacional como
internacional; se presentan las bases tedricas y se formulan las hipdtesis, general y
especificas.
En el tercer capitulo, se describe el marco metodologico de la investigacion,
definiendo su método, enfoque, disefio, tipo, nivel y periodo de estudio. También se detalla
la poblacion y muestra, asi como los criterios de inclusion y exclusion. Ademas, se
proporciona informacion sobre los instrumentos utilizados y sus propiedades psicométricas.
En el cuarto capitulo se presentan los hallazgos obtenidos, comenzando con los
resultados descriptivos y luego los resultados inferenciales para contrastar las hipotesis
planteadas. Asimismo, se discuten los resultados.
En el quinto capitulo se presentan las conclusiones del estudio y las recomendaciones
pertinentes dirigidas a la Gerencia General, equipo de Recursos Humanos y personal de la

Empresa Privada de Salud Ocupacional.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El desempeiio laboral es la forma en que cada trabajador realiza sus funciones o
actividades requeridos por su puesto de trabajo y cuya motivacion permitira el desarrollo con
éxito de la organizacion (Laza, 2012, citado por Rojas, 2018); sin embargo, se ha demostrado
a través de diferentes investigaciones que un deficiente desempefio laboral tendra por
consecuencia una disminucion en la productividad, el incumplimiento de metas e incremento
en el nivel de estrés en los trabajadores, afectando al clima laboral y el trabajo en equipo.

En Ecuador, Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides Rodriguez (2020), realizaron una
investigacion en una empresa privada y encontraron que el 35% de los colaboradores
evidenciaron un desempefio laboral bajo, lo cual no permitia el desarrollo del personal ni de
la organizacion. He ahi que la importancia del desempeiio laboral radica en el
comportamiento del trabajador dentro de una organizacion; su desenvolvimiento, con base
en las funciones y actividades requeridas por el puesto y la calidad del trabajo que, a su vez,
se vera reflejado en el logro de los objetivos planteados por la organizacion.

Por tal motivo, los trabajadores son fundamentales e importantes, ya que ejercen
funciones trascendentales en la empresa, y es responsabilidad de esta implementar el
ambiente necesario para lograr que este desempefio laboral sea 6ptimo y adecuado. Entre

otros requisitos se tiene a la motivacion (tanto del mismo trabajador como la brindada por la



empresa), un clima organizacional Optimo, relaciones interpersonales adecuadas,
identificacion del trabajador con la empresa y una retroalimentacion continua y fluida.

En Pera, Ocharan (2017) realiz6é una investigacién en una clinica privada de Lima
hallando que el 51.6% del personal presentaba un inadecuado desempefio laboral y el 37.1%
un nivel regular, afectando asi la calidad y productividad de su trabajo. Es por ello que la
importancia de evaluar el desempefio laboral no deberia basarse solamente en la calidad,
tiempo y productividad, sino también en como el trabajador se siente en torno a la
organizacion, para asi poder detectar aquellos casos donde hay una disminucion notable del
desempefio laboral y evitar o prevenir el desencadenamiento de enfermedades ocupacionales
o el cese del trabajador como medida extrema.

Por otro lado, se ha observado que los trabajadores de dicha empresa de salud
ocupacional presentan signos de fatiga, estrés y experimentan sobrecarga laboral; puesto que,
en la actualidad las modalidades de trabajo, producto de la pandemia, se han adecuado para
evitar contagios, es por ello que algunos trabajadores se encuentran laborando a través de la
modalidad remota, otros de manera presencial y un grupo realiza trabajo mixto. Esta
combinacion de modalidades de trabajo ha afectado en gran medida el trabajo en equipo.

Una inadecuada comunicacion entre las areas de trabajo afecta la retroalimentacion,
se pierde fluidez y no se da una respuesta rapida, debido a la modalidad de trabajo hibrida.
Por otra parte, la doble presencia por parte del trabajador, pues se realizan funciones laborales
y personales al mismo tiempo y, por ultimo, los altos niveles de estrés, ya que gran parte del
personal tuvo que adaptar un area de su hogar para ejercer el trabajo remoto y, en algunas
ocasiones, la conexion a internet no era 6ptima, generando un retraso en el trabajo. De otro

lado, el personal que laboraba de manera presencial asumio6 algunas funciones o actividades



de compatfieros que realizaban trabajo remoto y, de esta manera, se generaba una sobrecarga
laboral.

De continuar con el problema, la empresa podria sufrir un grave deterioro de su
imagen o reputacion, ya que no cumplen con los objetivos establecidos y hay una
disminucioén de la productividad, por lo cual puede optar por el cese de aquellos trabajadores
que no se estan desempefiando de manera idonea dentro de sus funciones establecidas,
generando un clima laboral inestable produciendo altos niveles de estrés, ansiedad e
insatisfaccion laboral.

En esta investigacion el objetivo fue establecer como se relacionan las variables estrés
y desempefio laborales; ademas, de como se comportan los trabajadores dentro de una
organizacion en términos de productividad y cumplimiento de objetivos.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Existe relacion entre las variables estrés y desempefio laborales en
trabajadores de una empresa privada de Salud Ocupacional, Lima - 2023?
1.2.2. Problemas especificos
(Existe relacion entre la dimension superior y recursos, de la variable estrés
laboral, y la variable desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada
de Salud Ocupacional, Lima — 2023?
(Existe relacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo, de la
variable estrés laboral, y la variable desempefio laboral en trabajadores de una

empresa privada de Salud Ocupacional, Lima — 2023?



1.3. Objetivo
1.3.1. General
Determinar la relacion entre las variables estrés y desempefio laborales en
trabajadores de una empresa privada de Salud Ocupacional, Lima — 2023.
1.3.2. Especificos
Determinar la relacion entre las dimensiones superiores y recursos, de la
variable estrés laboral, y la variable desempefio laboral en trabajadores de una
empresa privada de Salud Ocupacional, Lima — 2023.
Determinar la relacion entre las dimensiones organizacion y equipo de
trabajo, de la variable estrés laboral, y la variable desempefio laboral en trabajadores
de una empresa privada de Salud Ocupacional, Lima — 2023.
1.4. Justificacion
1.4.1. Tedrica
En esta investigacion se recurri6 a teorias, modelos y postulados de diferentes
autores cuyas propuestas fueron empleadas en otros estudios similares, referidas a las
variables estrés y desempefio laborales. En tal sentido, el abordaje de una muestra
integrada por colaboradores, mujeres y varones, pertenecientes a una empresa privada
de salud ocupacional, ubicada en un distrito limefio de clase media, nos brinda datos

importantes a considerar en una 6ptima relacion empresa-colaboradores.

1.4.2. Metodoldgica
Los instrumentos psicométricos utilizados para la recoleccion de datos, tales
como la Escala de Estrés Laboral OIT — OMS, adaptado por Suarez (2013), y el

Cuestionario de Desempefio Laboral de Montoya (2016), cuentan con la validez y



confiabilidad requeridas para este estudio, en tanto han sido empleados en otras
investigaciones similares, superando a otras de su mismo campo. Asimismo, la
cantidad de items que poseen eran los adecuados y se ajustaban al &mbito y edades
de la muestra investigada.
1.4.3. Practica

En este estudio se busco informacion relevante sobre la relacion entre las
variables estrés y desempefio laborales, la misma que pudiera beneficiar a los
colaboradores y a la entidad donde ellos trabajan, pues si bien se trata de optimizar su
rendimiento laboral, también es conveniente que a la par se logre un 6ptimo manejo
del estrés laboral que los agobia. En tal sentido, los resultados de esta investigacion
permitieron esbozar algunas recomendaciones Uutiles para los colaboradores y la
empresa estudiada.

1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal

Este estudio se realizé dentro del periodo laboral 2023, respetando los
horarios de trabajo correspondiente.
1.5.2. Espacial

Se selecciond una clinica privada de Salud Ocupacional perteneciente a la
Direccion de Redes Integrales de Salud Lima - Centro, ubicada en el distrito de

Magdalena del Mar.

1.5.3. Recursos
En esta investigacion se utilizaron dos tipos de recursos: humanos y logisticos

El primer grupo estuvo conformado por: la muestra, el asesor del proyecto y el



investigador. En el segundo grupo se contd con el material bibliografico (libros,
revistas, tesis), las herramientas digitales (Google Forms, correo institucional) y el

software (SPSS) para realizar el analisis estadistico y resultados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1 Internacionales

Rojas y Arteaga (2021) realizaron una investigacion para establecer si el estrés y el
desempefio laboral de colaboradores venezolanos se relacionaban entre si. Se utiliz6é un
disefio no experimental, nivel correlacional, y se empleod a 10 participantes, a quienes se les
administré el Cuestionario de Desempefio Laboral y el Instrumento de Estrés Laboral. Se
encontré que el estrés laboral estaba relacionado con el desempefio laboral (=0,86: p<0.05)
de manera positiva y significativa, concluyendo asi que el bajo desempefio laboral se
relacionaba con un alto nivel de estrés.

Onofre (2021), realizd una investigacion para hallar la relacion entre el desempefio
laboral y el estrés en empleados ecuatorianos. Fue un estudio de tipo cuantitativo, disefio no
experimental y de nivel correlacional, Se aplicé el Instrumento de Evaluacion del
Desempeiio el Sector Publico y el Cuestionario de Estrés Laboral a 40 trabajadores. Se halld
que no existia una relacion entre las variables de estudio (r=-0.1127, p=0.07). Se concluyo
que las variables estrés laboral y desempefio laboral no estaban relacionadas y que eran

independientes.



Dueiias (2020) llevo a cabo un estudio con la finalidad de analizar la relacion entre el
desempefio laboral y el estrés en personal de salud ecuatorianos. Este estudio siguidé un
enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, cuya muestra fue conformada por 76
participantes. Para medir las variables aplicé el Cuestionario de Desempefio Laboral y el
Cuestionario de Estrés Laboral. Hallo que las variables se correlacionaban inversamente y en
una intensidad fuerte con el desempeio laboral (r= -.841, p=.001), concluyendo que cuando
hay un aumento de los niveles de estrés laboral, el desempefio laboral era bajo.

Paucar (2023) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue hallar la relacion existente
entre el estrés y el desempeiio laboral en trabajadores de Ambato, Ecuador. Esta
investigacion se hizo bajo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional.
Utilizé una muestra de 90 trabajadores entre hombres (82) y mujeres (9), aplicandose el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el Test de Evaluacion del Desempefio Laboral
de la Universidad Autonoma de Chihuahua, hallando la existencia de una correlacion
inversa en las variables de estrés y el desempeno laboral (r=-0.383, p= <0,05), indicando
que, a mayor estrés era menor el desempefio laboral.

Chuchuca y Mora (2020) llevo a cabo un estudio con la finalidad de analizar la
relacion entre el desempeno laboral y el estrés en personal de salud ecuatorianos. Este estudio
siguié un enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, cuya muestra fue conformada por
100 participantes del Hospital “Aida Leon Rodriguez Lara”. Para medir las variables se
aplicaron dos cuestionarios ad hoc validados por los autores. Hallo que el estrés laboral se
correlaciond inversamente y en una intensidad moderada con el desempefio laboral (1= -.74,
p=.001), se concluyd que si incrementa el estrés laboral disminuirad el desempefio de los

trabajadores.



2.1.2 Nacionales

Panduro (2019) realizé un estudio con el proposito de evaluar la relacion entre el
estrés y el desempeno laboral en trabajadores de EsSalud Tarapoto, en la region San Martin.
Este estudio se realizdé bajo un disefio transversal — correlacional en un grupo de 80
colaboradores, con el Cuestionario de Estrés Laboral de Maslach y Leiter y el Cuestionario
de Evaluacion de Desempefio Laboral del Ministerio de Salud. Se hallo que el estrés laboral
no estaba correlacionado con el desempefio laboral (7=-0.040, p=0.724). Esto hizo concluir
que el desempefio laboral y el estrés eran variables no relacionadas o independientes.

Guerrero y Rodriguez (2020) realizaron una investigaciéon cuyo proposito fue
encontrar si existia relacion entre el estrés y el desempenio laboral en los trabajadores de un
centro educativo. Se realizd6 bajo un disefio no experimental, nivel descriptivo —
correlacional, y corte transversal. Utilizaron la Escala de Estrés laboral de Robbins e Judge
y la Escala de Desempefio Laboral, por Dessler, aplicindose a una poblacion de 75
colaboradores entre hombres y mujeres, cuyos resultados determinaron que si existia una
correlacion positiva significativa entre el estrés y desempefio laboral (rho =0.413, p=0.000);
es decir, que a mayor estrés laboral era mayor el desempefio laboral.

Morales (2021) realiz6 un estudio para hallar la existencia de una relacion entre el
estrés y el desempefio laboral en enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo. El tipo de
enfoque fue cuantitativo, de corte transversal, correlacional, no experimental. Se empled
como muestra a un grupo de 117 enfermeras, aplicando el Cuestionario de Estrés laboral y
Desempeiio, de profesion de Enfermeria de UCI. Se hall6 una correlacion entre el estrés y
el desempefio laboral de manera inversa y significativa (rho=-0.627, p=.000), concluyendo

asi que a menor nivel de estrés mayor desempefio laboral.
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Ortiz y Palomino (2021) realizaron una investigacion cuyo objetivo fue estudiar la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral en colaboradores de un Call Center. Se
empled un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional y corte
transversal. La muestra fue de 130 colaboradores, a los cuales se les aplicé la Escala de
Estrés Laboral y el Formato Convencional de Apreciacion basado en Dolan. Se hall6 una
correlacion significativa negativa entre el estrés y el desempefio laboral (rho=- .183, p=
.037); es decir, que a mayor nivel de estrés habria menor nivel de desempefio laboral.

Vera y Chapofian (2021), en su investigacion se propusieron estudiar como se
relacionaban el estrés y el desempefo laboral en un grupo de trabajadores limefios. Este
estudio fue de tipo basico, de disefio descriptivo y de corte transversal, se aplicd el
Cuestionario de Estrés Laboral JCQ version 1.5 y el Cuestionario de Desempefio Laboral,
a una muestra conformada por 24 colaboradores. Se encontrd que si existia correlacion
inversa moderada significativa (rtho = -0.607, p=.002); es decir, que, si los trabajadores

presentaban altos niveles de estrés, entonces disminuiria su desempefio laboral.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Estrés Laboral

Definicion

Ganster y Rosen (2013) indican que es un proceso de reacciones fisicas y cognitivas
que suceden como respuesta a una serie de eventos o sucesos que se dan dentro del entorno
laboral, y que puede afectar el bienestar del colaborador. Por otro lado, la OIT (2016) lo
define como una respuesta emocional y fisica de una persona ante exigencias que un trabajo

pueda ameritar, el cual se determinara por el tipo de organizacion o el disefio del trabajo.
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Asimismo, Trujillo y Garcia (2007), definen al estrés como una respuesta fisica y psicoldgica,
que se da cuando una situacion o circunstancia produce un desequilibrio en el trabajador;
fisica ya que se produce una situacion de tension generada por una exigencia laboral
complicada y psicoldgica cuando hay un desbalance ente lo que requiere la organizacion y
lo que puede lograr u ofrecer el trabajador y por ultimo, Davis y Newstrom (1991) consideran
que el estrés laboral se produce bajo circunstancias donde los trabajadores estan agotados
emocionalmente y sienten apatia hacia su trabajo, generando una incapacidad para el alcance
de metas y objetivos, siendo esta una respuesta emocional.

El estrés laboral es una respuesta adaptativa e individual a situaciones relacionadas
con el &mbito laboral (Duran, 2010), siendo una exigencia a la capacidad de adaptacion de
mente y cuerpo de una persona (Fontana, 1995), estas respuestas pueden ser nocivas fisica 'y
emocionalmente, cuando las exigencias del trabajo exceden la capacidad del trabajador
(Cavanaugh, et al., 2000), logrando afectar su capacidad de reaccion — control sobre estas
situaciones (Galan, 2012), y generan un proceso donde la demanda ambiente — organizacion
dificulta la capacidad de adaptacion del trabajador, pudiendo desarrollar una enfermedad
ocupacional. (Iniestas, 2016).

Con base en las diferentes definiciones de los autores citados se puede indicar de
manera general que se origina cuando hay un desbalance entre los recursos, capacidades o
necesidades del trabajador ante las expectativas y exigencias que tiene la organizacion, la

cual puede transformarse en una enfermedad ocupacional y perjudicar el rendimiento laboral.
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Teorias del Estrés Laboral

Modelo socioambiental de French y Kahn

Segun French y Kahn (1962), el modelo socio — ambiental explica que el proceso que
conlleva al estrés laboral estd formado por cuatro elementos: caracteristicas del contexto
objetivo del trabajo, experiencia subjetiva del trabajador, las reacciones del empleado y los
efectos a largo plazo en su bienestar fisico y emocional.

Estos elementos se presentan en una secuencia de causalidad, comenzando desde el
contexto real del trabajo (entorno objetivo), seguido de la experiencia subjetiva del trabajador
(entorno psicologico) y sus respuestas frente a €1, hasta los efectos a largo plazo en su salud
fisica y mental, donde la personalidad, genética y relaciones interpersonales seran variables
moderadoras en el proceso del estrés, estableciendo asi una secuencia explicativa de la
conexion entre el trabajo y la salud.

Figura 1
Modelo socio — ambiental de Frenchy Kahn (1962)
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Modelo Procesal de McGrath

En el modelo procesual de McGrath (1976), como se citd en Merin et al., (1995), se
trata de establecer los distintos momentos que una situacion de estrés puede generar y como
el sujeto desarrolla cierto tipo de comportamientos ante ella. Este modelo cuenta con cuatro
elementos: situacion real objetiva (A), situacion percibida (B), seleccion de respuesta (C) y
por ultimo conducta (D), los cuales forman un ciclo, donde se da una apreciacién de la
situacion real, luego se realiza una interpretacion de la situacion segun como la persona lo
percibe y se valora el nivel de dificultad de las exigencias requeridas por la situacion laboral.
Si es percibida como un peligro y/o amenaza se desencadena una situacion de estrés y
mediante el proceso de decision se da paso al siguiente elemento, la necesidad de una
respuesta adecuada que llevard a ejecutar una conducta, cuyo resultado es el mantener la
situacion inicial o modificar la situacion de peligro y/o amenaza.

Modelo de apreciacion cognitiva de Lazarus y Folkman

En este modelo indican que el estrés es resultado de un proceso dinamico, reactivo e
interactivo, porque se establece una relacion entre el individuo y el entorno y se da cuando
hay una situacion amenazante o los recursos de la persona se exceden, poniendo en riesgo su
bienestar, este proceso se basa en la apreciacion y el afrontamiento. (Lazarus y Folkman,
1994). Distinguiendo asi dos niveles de apreciacion:

a. Apreciacion primaria: donde la percepcion del sujeto ante una situacion y/o evento
para ¢él, puede ser: irrelevante, benigno o negativo y esta influenciado por variables
personales y ambientales.

b. Apreciacion secundaria: se da cuando la apreciacion primaria de un evento se

determin6 como negativo, se evalta la disponibilidad de recursos de afrontamiento que
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pueden ser de caracter fisico, social, psicoldgico o material y si estos son insuficientes se ven
como necesidad.

El proceso de afrontamiento es el utilizar todos los recursos cognitivos y conductuales
para tratar de controlar o reducir estas demandas que pueden ser internas o externas, las cuales
se generaron en una situacion de estrés.

Modelo de ajuste entre individuo y ambiente laboral de Harrison

Harrison (1977) indica que el estrés es un ajuste deficitario entre las habilidades del
trabajador, sus capacidades disponibles, el entorno laboral y sus recursos para afrontarlas,
por lo cual se pueden presentar diferentes tipos de respuestas en los sujetos,
psicologicamente: insatisfaccion laboral, bajo desempefio, ansiedad, quejas e insomnio,
fisiologicamente: elevacion de colesterol o presion arterial y en torno a comportamiento:
hiperactividad o somatizacion. Este modelo considera que un buen equilibrio entre el
individuo y su ambiente laboral, tendra resultados positivos para el bienestar y desarrollo del
personal.

Modelo transaccional de Cox

Cox (1978), quien planted el modelo transaccional donde se describe el estrés como
una variable entre las relaciones de la persona y el ambiente, siendo parte de un sistema
dinamico, dividido en cinco fases:

La aparicion de demandas del ambiente y de los recursos que cada sujeto tiene.
La interpretacion de las exigencias del entorno y los recursos disponibles para cada individuo,
ya que, si estas son percibidas como un desequilibrio o incapacidad para afrontarlas, se

produce un cuadro de estrés.
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3. Lasrespuestas a los desequilibrios producidos, lo cuales pueden ser de dos tipos: emocionales
(respuesta emocional al estrés) y las fisicas, cognitivas y comportamentales (tratan de aliviar
el estrés)

4. Los resultados predecibles de las acciones de afrontamiento de la fase anterior.

5. Laretroalimentacion de las cuatro fases anteriores y los resultados que se vayan dando.

Modelo de interaccion entre demanda y control de Karasek

Karasek (1979), como se cité en Merin et al., (1995) sefialan que el estrés surge
cuando existe una combinacién de elevadas exigencias psicoldgicas y una limitada
autonomia para tomar decisiones con el nivel de demandas laborales. Siendo un factor
determinante en este proceso se basa en el nivel de produccién de la empresa, y el nivel de
control se basa en el organigrama o estructura de la organizacion y como se gestiona el tiempo
y las funciones asignadas en base al puesto de trabajo.

Figura 2
Modelo de interaccion entre demandas y control de Karasek (1979)
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Dimensiones

Segun la Escala de estrés laboral validado en Perti por Suarez (2013) las dimensiones
del estrés laboral son:
Superiores y Recursos: es la compresion de la vision, mision, metas y objetivos de la
empresa, la relacion trabajador — superior, el respetar la burocracia establecida dentro de la
organizacion, junto a los niveles de jerarquia y el control que puede ejercer el trabajador al
momento de cumplir con sus labores, ademas del espacio donde realizara sus actividades y
la disponibilidad de recursos en relacion a las exigencias y necesidades que tendra en base a
su puesto de trabajo.
Organizacion y Equipo de Trabajo: se basa en la atmdsfera o clima dentro de la organizacion
donde se dan las interacciones de los trabajadores, ademas se comparten emociones y
opiniones dentro del equipo de trabajo, buscando una afinidad o pertenecer a un grupo
humano el cual se identifique con la empresa logrando asi los objetivos y metas establecidas
ademas de sentir apoyo cuando se proponen metas personales o surgen conflictos dentro de
la organizacion.

2.2.2. Desempeiio laboral

Definiciones

Conjunto de acciones y comportamientos de los colaboradores que permitiran el
cumplimiento exitoso de metas y objetivos propuestos por la organizacion. (Bautista, et al.,
2020). También se podria definir al desempefio laboral como un resultado del
comportamiento o conducta que tiene un trabajador frente a las acciones, actividades y
funciones designadas con base en su puesto de trabajo (Faria, 2000). Asimismo, Robbins et

al., (2013) definen al desempefio laboral como el proceso por la cual se evalua qué tan
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eficiente fue en base al logro de sus actividades y objetivos propuestos, ya sea de forma
individual o como un proceso en conjunto y de equipo.

Por otro lado, Palmar et al., (2014) precisan que el desempefio laboral es la respuesta
eficiente y eficaz del trabajador a las funciones requeridas y asignadas en su puesto de trabajo,
que ayudaran con el cumplimiento de objetivos y metas trazados por la organizaciéon. Y, por
ultimo, Campbell et al., (1990), indican que el desempefio laboral se puede definir como el
conjunto de conductas y acciones de un trabajador que sobresalen dentro de la organizacion
impulsando asi el crecimiento y éxito de la empresa.

Pedraza et al., (2010), define al desempefio laboral como las conductas que pueden
ser: individuales o en equipo y que se dan dentro de las diferentes estructuras y territorios
organizacionales aportando eficiencia a la organizacion. Ademads, Milkovich y Boudreau
(1994), indican que el desempefio laboral, es el resultado de una interaccion entre las
caracteristicas del trabajador (cualidades, necesidades y habilidades), el tipo de trabajo y la
organizacion, siendo necesario para el cumplimiento de objetivos establecidos y reforzar la
relacion organizacion — trabajador, Chiavenato (1994), definié al desempeiio laboral como
el cumplimiento de funciones de manera 6ptima, obteniendo una alta satisfaccion laboral, y
por ultimo, Robbins (2009), menciona que el desempefio laborar se determinara mediante el
desarrollo de actividades, un mejor desenvolvimiento y las acciones o faltas que perjudican
a la empresa. Es decir, el desempefio laboral es un valor esperado por la organizacion con
base en los diversos comportamientos que tiene un trabajador dentro del desarrollo de sus
funciones en un determinado tiempo (Palaci, 2005).

Con base en las diferentes definiciones de los autores citados se puede indicar de
manera general, que el desempefio laboral es una serie de conductas y acciones de un

trabajador en torno a las funciones y actividades que desarrolla en su puesto de trabajo, dentro
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de una organizacidn, que a su vez estara asociada al cumplimiento de objetivos y metas
propuestas por la empresa.

Teorias del Desempeiio Laboral

Modelo de desemperio laboral de Murphy

En el modelo de desempeno laboral de Murphy (1990), sugiere que los puestos de
trabajo contienen cuatro conductas generales: conductas orientadas a la tarea (a), conductas
orientadas interpersonalmente (b), conductas relacionadas con la pérdida de tiempo (c) y
conductas dafinas/destructivas para la empresa, ya que sefiala que la mayoria de trabajadores
usan el tiempo para realizar actividades diferentes a sus funciones asignadas, como conversar
con el compaiiero, gestionar conflictos o cumplir con actividades académicas, por ello el
evaluar o medir solo el cumplimiento de funciones dejaria de lado muchas conductas,
acciones y actividades del trabajador sin evaluar y que resultan de alta importancia para las

organizaciones.

Modelo del desemperio laboral de Campbell
Campbell et al., (1993), indica que el desempeiio de una persona se considera a la
accion y no a los resultados que conlleva esta accion, es por ello, que en su modelo de
desempefio laboral se enfoca en el andlisis de la accion y sus determinantes y no en los
resultados.
En este modelo existen tres elementos importantes de la conducta:
1. El conocimiento declarativo: conocer acerca de los eventos y procesos que permiten

comprender los requisitos de una funcion determinada.
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El conocimiento de procedimientos y destrezas: es la union del conocimiento
declarativo, el conocimiento procedimental y las destrezas, las cuales pueden ser
cognitivas, psicomotrices, interpersonales y perceptivas.

Motivacion: se basan en las decisiones que tome la persona para motivarse en su
trabajo, las cuales pueden ser: direccion (eleccion de realizar un esfuerzo), amplitud
(decision respecto al nivel de esfuerzo a realizar) y persistencia (decision relativa a la
consistencia que el esfuerzo requiera)

A base de estos tres elementos fundamentales, se enlista una serie de componentes

del desempeiio laboral

Competencia en tareas especificas del puesto.
Competencia en tareas no especificas del puesto
Demostracion de esfuerzo

Tareas de comunicacion tanto verbal como escrita
Disciplina

Facilitar el desempeio del equipo y compaieros
Supervision y direccion

Modelo Motivacion — Cognicion de Earley y Shalley

El modelo de Motivacion — Cognicioén de Earley y Shalley, citado en Sanz (2002),

donde asignan una mayor importancia a los aspectos cognitivos que resultan de la proyeccion

de metas y como se refleja en la conducta laboral.

Explican el procedimiento por el cual las metas laborales establecidas por la

organizacion influyen sobre el desempefio y ejecucion de las tareas, convirtiendo a las metas
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en acciones de un determinado comportamiento laboral, mediante planes de accion que se
dan a partir de las siguientes premisas:

- Las personas estan dirigidas por metas y son utilizadas para las actividades cognitivas,
afectivas y conductuales.

- Todos los procesos cognitivos y de motivacion son ciclicos e independientes.

- Las personas desempefian actividades en un contexto social, cuyos resultados se ven
reflejados en sus conductas.

Basandonos en este modelo se daran dos fases principales: el proceso de formulacién
donde se evaltan las metas laborales y el proceso de desarrollo - ejecucion de los planes de
accion, concluyendo asi con un feedback acerca del cumplimiento de metas, permitiendo una
continua mejora del desempefio.

Dimensiones

Escala de Desempefio Laboral (Montoya, 2016) Segun el autor las dimensiones del
desempefio laboral son:

1. Orientacion de resultados: se basa en el cumplimiento de tareas, actividades en
tiempos determinados y adecuados.

2. Calidad: es la no presencia de errores en el trabajo realizado, ni en los procesos que
conlleva su realizacion, utilizando los recursos necesarios, bajo la supervision del
trabajo realizado.

3. Relaciones interpersonales: como el trabajador tiene un adecuado manejo de
conflictos, empatia con sus compafieros y comunicacion efectiva.

4. Iniciativa: se proponen nuevas ideas, brinda soluciones a problemas de manera rapida

y eficiente ademads posee una alta adaptabilidad al cambio.
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5. Trabajo en equipo: es la integracion del colaborador en el equipo de trabajo, hay
identificacion de objetivos y colaboracion con los demas trabajadores que forman
parte del equipo.

6. Organizacion: es la planificacion, el establecimiento de metas y el cumplimiento de
objetivos propuestos por la organizacion.

2.3. Formulacion de hipotesis
2.3.1. Hipétesis general
Ho: No existe relacion entre las variables estrés y desempefio laborales en
trabajadores de una empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.
H1: Si existe relacion entre las variables estrés y desempefio laborales en trabajadores
de una empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.
2.3.2. Hipétesis especificas

- Ho: No existe relacion entre la dimension superior y recursos, de la variable estrés
laboral, y ja variable desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de
salud ocupacional, Lima — 2023.

- HI: Si existe relacion entre la dimension superior y recursos, de la variable estrés
laboral, y la variable desempeio laboral en trabajadores de una empresa privada de
salud ocupacional, Lima — 2023.

- Ho: No existe relacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo, de la
variable estrés laboral, y la variable desempefo laboral en trabajadores de una

empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.
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- HI: Si existe relacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo, de la
variable estrés laboral, y la variable desempefio laboral en trabajadores de una

empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

En el presente estudio se empled el método hipotético deductivo, utilizando una
hipotesis como premisa para generar nuevas deducciones de las cuales se comprobara su
veracidad o falsedad mediante una verificacion empirica. (Rodriguez y Pérez, 2017).
3.2. Enfoque de la investigacion

Asimismo, se realizd bajo un enfoque cuantitativo, debido a que a través de la
recoleccion de datos cuantitativos se corroboraron las hipotesis que fueron planteadas
mediante la medicion numérica (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.3. Tipo de investigacion

Fue de tipo bésico. Segin Baena (2017), también es denominada pura, estudia un
problema buscando incrementar nuevos conocimientos tedricos. En esta investigacion se
buscé obtener nuevos conocimientos acerca de la interaccion entre las variables de estudio.

El nivel de investigacion fue correlacional. Segin Herndndez et al., (2010),
asociamos variables con la finalidad de conocer la relaciéon que puede existir entre ellas en
un contexto en particular. En efecto, en este estudio se busco hallar la relacion entre las

variables estrés y desempefio laborales.



24

3.4. Diseiio de investigacion

Ademas, siguid un disefio no experimental-transversal. Segiin Herndndez et al.,
(2010), en el disefio de investigacion no experimental, no se manipulan variables y se observa
los fendémenos y acontecimientos en su estado natural para después analizarlos. Ademas, el
mismo autor define como disefio transversal a la recopilacion de datos e informacion en un
momento y tiempo unico, describiendo variables y analizando su relacion.

Las variables no fueron manipuladas para su medicion y la recopilacion de datos e
informacion fue bajo la condicioén natural en la que se encuentra y aplicado en un tiempo
unico a los trabajadores de una empresa privada de salud ocupacional del distrito de
Magdalena del Mar.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion “se define como el conjunto de individuos u objetos de los cuales se
quiere conocer y obtener datos en una investigacion” (Pineda et al., 1994, p. 108). En este
estudio la poblacion y la muestra fueron las mismas; Se compuso de 135 colaboradores, 42
de sexo masculino y 93 de sexo femenino, cuyas edades oscilan entre los 18 a 56 afios y que
tienen un tiempo de trabajo entre minimo de 6 meses y un maximo de mas de 1 afio, ademas
pertenecen a una empresa de salud ocupacional del distrito de Magdalena del Mar.

Muestra

Se define muestra, como el subgrupo de la poblacion estudiada, del cual se recolectara
y obtendra los datos para la investigacion (Hernandez et al., 2010). En este estudio, se empled
una muestra censal, la cual se define como aquella muestra que implica la recopilacion de
datos de toda la poblacién de interés en lugar de trabajar con una muestra selecta de esa

poblacion (Arispe et al., 2020); en este sentido, la muestra se compuso de 135 colaboradores
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de una empresa de salud ocupacional del distrito de Magdalena del Mar, de los cuales 42
fueron de sexo masculino y 93 de sexo femenino, cuyas edades oscilan entre los 18 a 56
afos y que tienen un tiempo de trabajo entre minimo de 6 meses y un maximo de mas de 1
afo.
Muestreo
En el tipo de muestreo no probabilistico el investigador selecciona a los sujetos en
base a ciertas caracteristicas o criterios que se consideren dentro de la investigacion. Y es por
conveniencia porque estos individuos o casos son accesibles y aceptan ser parte de la
investigacion (Otzen y Manterola, 2017). Para ello se tomaron en cuenta los siguientes
criterios:
Criterio de inclusion
- Trabajadores de una empresa de salud ocupacional del distrito de Magdalena del Mar.
- Personal laborando en modalidad de trabajo presencial y remoto.
- Trabajadores mayores de 18 afios
- Trabajadores tanto varones como mujeres
Criterio de exclusion
- Personal contratado por servicios tercerizados.
- Personal que labora por temporadas de campaia.

- Personal que no asistié en el momento de la recopilacion de datos
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3.6. Variables y operacionalizacion
Variable Estrés Laboral
Definicion conceptual
Segun Suarez (2012) es un conjunto de sintomas fisicos y emocionales, que se
dan como respuesta a situaciones estresantes en relacion al trabajo, los cuales originan
una inestabilidad en su desarrollo laboral.
Definicion operacional
Es el conjunto de sintomas fisicos y emocionales que experimentan los colaboradores,
mujeres y varones, de una empresa de salud ocupacional, ubicada en el distrito de Magdalena
del Mar, como respuesta a situaciones estresantes en relacion al trabajo, los cuales originan
una inestabilidad en su desarrollo laboral, medido a través de la Escala de Estrés Laboral, de
Ivancevich y Matteson (1989) y adaptada por Suarez Tunaniafna, Angela (2013) constituida
por 25 items que estan agrupados:
- Superiores y Recursos (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 15,17, 21, 24)
- Organizacién y Equipo de Trabajo (8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 18, 19, 20, 22,
23,25)
Cuyas opciones de respuesta estan en escala ordinal, tipo Likert, del 1 al 7 con la siguiente
puntuacion: nunca (1), raras veces (2), ocasionalmente (3), algunas veces (4), frecuentemente
(5), generalmente (6) y siempre (7) y de cuya puntuacion se obtienen los siguientes

resultados: bajo nivel de estrés, nivel intermedio, estrés y alto nivel de estrés.



Tabla 1

Matriz operacional de la variable estrés laboral
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Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Nivel y rango
Inestable relacion y comunicacion entre jefes y trabajadores.
Espacios limitados y compartidos entre trabajadores.
Desinterés del bienestar del trabajador de parte de los jefes.
‘ Inadecuada interaccion del personal dentro de la organizacion. | 5 3 4 5 ¢ B?}jO qivel de gstrés: 11-27
Superior y Inestables relaciones interpersonales entre compafieros de 7’ 1’ 5 ’1 7’ 2’1 ’ Nivel intermedio: 28 - 44
Recursos. trabajo. T T Estrés: 45 - 61

Organizacion y
Equipo de Trabajo

Inadecuado espacio para ejercer funciones.

No hay privacidad del personal.

Ignorar las jerarquias dentro de la organizacion.

El ambiente laboral es inadecuado para ejercer sus funciones.

Falta de apoyo del equipo ante situaciones injustas.

Falta de empatia y retroalimentacion negativa entre los
compaiieros de trabajo.

El equipo no brinda ayuda ante una situacion complicada y
compleja.

Inadecuada gestion de las politicas de la organizacion.

Abuso de jerarquias dentro de la organizacion.

Inestabilidad emocional del jefe

No hay reconocimiento sobre el buen desempeiio del trabajador
de parte de los jefes.

Desorganizacion del equipo de trabajo.

Individualidades dentro del trabajo en equipo.

Inestabilidad en conexion de internet o red.

Los equipos estan inoperativos y desactualizados.

El servicio técnico y resolucion de problemas no es inmediato.
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8,9,10,11,12,1
3,14,16,18,19,
20,22,23,25

Escala ordinal
Nunca (1)

Raras veces (2)
Ocasionalmente (3)
Algunas veces (4)
Frecuentemente (5)
Generalmente (6)
Siempre (7)

Alto nivel de estrés: 62 - 77

Bajo nivel de estrés: 15— 35
Nivel intermedio: 36 — 56
Estrés: 57 - 77

Alto nivel de estrés: 78 — 98



Variable Desempeiio Laboral

Definicion conceptual
Montoya (2016), define al desempefio laboral como la medicion del actuar de un
trabajador de acuerdo a sus funciones y a su potencial de desarrollo dentro de una
organizacion.
Definicion operacional
En este estudio se la define como la actuacion de los colaboradores, mujeres y
varones, de una empresa de salud ocupacional del distrito de Magdalena del Mar, de acuerdo
a sus funciones y a su potencial de desarrollo, medida a través del Cuestionario de
Desempefio Laboral, de Montoya Mendoza Daniel Alfredo (2016), constituido por 21 items
que estan agrupados en 6 dimensiones:
— Orientacion de resultados (1, 2, 3)
— Calidad (4, 5, 6, 7, 8)
— Relaciones interpersonales (9, 10, 11)
— Iniciativa (12, 13, 14, 15)
— Trabajo en equipo (16, 17, 18)
— Organizacion (19, 20, 21)
Cuyas opciones de respuesta estan en escala ordinal, tipo Likert, del 1 al 5, obteniendo la
calificacion mediante la sumatoria del puntaje de cada item segiin dimensioén y de cuya
puntuacion se obtienen los siguientes resultados: Inadecuado desempefio laboral, Regular

desempefio laboral y Adecuado desempeiio laboral.



Tabla 2

Matriz operacional de la variable desemperio laboral
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Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Nivel y rango
3 — 6: Inadecuado desempefio
. , , laboral
Orientacion al Cumplimiento de funciones en plazos establecidos. 7- 10: Regular desempeiio laboral
resultado Realizacion de funciones y actividades de manera 1,3 11— 1 5 Adecuado desempefio
adecuada. laboral ) P
Escala ordinal 5 —11: Inadecuado desempefio
No hay presencia de equivocaciones en las Muy bajo (1) laboral
Calidad actividades realizadas. 456,78 Bajo (2) 12 — 18: Regular desempefio laboral
Utilizacion de los insumos necesarios. T Moderado (3) 19 — 25: Adecuado desempeio
Revision del trabajo realizado. Alto (4) laboral
Muy alto (5)
) o ) 3 — 6: Inadecuado desempefo
Maneja adecuadamente una situacion complicada o laboral
Relaciones g)eril;(:sl;zem atia con SUS combafieros 9.11 7—10: Regular desempefio laboral
interpersonales P p ‘ ’ 11 — 15: Adecuado desempefio

Tiene una adecuada comunicacion con sus
compaiieros de trabajo.

laboral



Iniciativa

Trabajo en
equipo

Organizacion

Proponen creativas e innovadoras ideas.
Brinda soluciones rapidas y eficaces ante un
problema.

Posee adaptabilidad al cambio.

Se integra al equipo de trabajo.

Identifica los objetivos en conjunto con sus
compafieros.

Colabora con sus compaiieros para el cumplimiento
de objetivos.

Planifica, establece y cumple las metas y objetivos
propuestos por la organizacion.

12,13, 14,
15

16,17, 18

19, 20, 21
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4 - 9: Inadecuado desempefio
laboral

10 — 15: Regular desempefio laboral
16 — 20: Adecuado desempefio
laboral

3 — 6: Inadecuado desempefio
laboral

7—10: Regular desempefio laboral
11 — 15: Adecuado desempefio
laboral

3 — 6: Inadecuado desempefio
laboral

7—10: Regular desempefio laboral
11 —15: Adecuado desempeiio
laboral
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica
Se utiliz6 la técnica psicométrica, esta técnica es definida como un
procedimiento, el cual esta estandarizado y compuesto por items seleccionados y
organizados para evaluar las reacciones de un individuo. (Rey,1973, como se cito en
Aliaga, 2006)
3.7.2. Descripcion de instrumentos
Instrumento 1: Escala de Estrés laboral OIT —- OMS
Ficha técnica
Nombre: Escala de Estrés Laboral OIT — OMS
Autores: Ivancevich y Matteson (1989)
Adaptacion: Ps. Suarez Tunanfafia, Angela (2013)
Administracion: Individual y colectivo
Duracion: 10 — 15 minutos
Aplicacion: Personal mayor de 18 afios que esté laborando.
Significacion: Medir e identificar factores de estrés laboral.
Descripcion: Se compone de 25 items que estan agrupados en 2 factores: superior y
recursos (1,2,3,4,5,6,7,15,21,24) y organizacién y equipo de trabajo (8, 9, 10, 11, 12,
13, 14, 16, 18, 19, 20, 22, 23, 25) cuyas respuestas estan en escala ordinal, tipo Likert,
del 1 al 7 con la siguiente puntuacion: nunca (1), raras veces (2), ocasionalmente (3),
algunas veces (4), frecuentemente (5), generalmente (6) y siempre (7), obteniendo la
calificacion mediante la sumatoria del puntaje de cada item segun dimension y la

sumatoria total de las dimensiones de la escala.
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Interpretacion:
Bajo Promedio bajo Proiﬁzdio Alto
Superior y Recursos 11-27 28 —-44 45 -61 6277
Organizacion y Equipo de trabajo 15-35 36 -56 57-77 78 - 98
Estrés Laboral 26 -101 103-119 120 - 128 129 — 157

Instrumento 2: Cuestionario de Desempeiio Laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor: Ps. Montoya Mendoza, Daniel Alfredo (2016)

Administracion: Individual y colectivo

Duracion: 10 — 15 minutos

Aplicacion: Personal mayor de 18 afios que esté laborando.

Significacion: Medir el nivel de desempefio laboral.

Descripcion: Se compone de 21 items que estan agrupados en 6 dimensiones:
orientacion de resultados (1, 2, 3), calidad (4, 5, 6, 7, 8), relaciones interpersonales
(9, 10, 11), iniciativa (12, 13, 14, 15), trabajo en equipo (16, 17, 18) y organizacion
(19, 20, 21), cuyas opciones de respuesta estan en escala ordinal, tipo Likert, del 1 al
5 con la siguiente puntuacion: muy bajo (1), bajo (2), moderado (3), alto (4),
frecuentemente y muy alto (5), obteniendo la calificacion mediante la sumatoria del
puntaje de cada item segiin dimensidn y la sumatoria total de las dimensiones de la

escala.



Interpretacion:
Variable Inadecuado Regular Adecuado
Orientacion de resultados 3-6 7-10 11-15
Calidad 5-11 12-18 19-25
Relaciones interpersonales 3-6 7-10 11-15
Iniciativa 4-9 10-15 16 —20
Trabajo en equipo 3-6 7-10 11-15
Organizacion 3-6 7-10 11-15
Desempeifio laboral 21 -48 49 -76 77 -105

3.7.3. Validacion

Escala de estres laboral OIT — OMS

Esta escala tiene como autores a la OIT-OMS, fue sustentada por Ivancevich
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y Matteson (1989); sin embargo, no se encontraron evidencias de la prueba original.

En Peru fue adaptado por Sudrez, se utilizo la validez de constructo mediante

el método de andlisis factorial exploratorio, obteniendo el indice KMO de 0,953 y la

prueba de esfericidad de Bartlett (Chi=4752,595; p=0.000) indicando la aptitud de la

estructura matricial para ser analizada mediante el andlisis factorial considerando solo

cargas factoriales superiores a 0,5. Se obtuvieron dos dimensiones que contribuyeron

al 64,715% de la variabilidad explicada.

Cuestionario de Desempeiio Laboral

Para la validez del instrumento se utilizé una validez de contenido, por juicio

de expertos obteniendo un Coeficiente V de Aiken de 0.83, es decir cerca de 1,

demostrando asi la validez del cuestionario. (Montoya, 2016)

En la presente investigacion para obtener la validez del cuestionario, se utilizd

juicio de cinco expertos, obteniendo un coeficiente V de Aiken de 0.96, cerca de 1,
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confirmando la validez del cuestionario, a su vez se realiz6 la validez de constructo

mediante AFC, determinando la confiabilidad del instrumento obteniendo un

coeficiente Alfa de Cronbach de 0.90 para la escala total, indicando asi que el

instrumento es confiable para su aplicacion

3.7.4. Confiabilidad

Escala de estrés laboral OIT — OMS

En Peru, utilizé el método de medidas de consistencia interna, mediante la

estadistica de Alfa de Cronbach, en la que se obtuvo un puntaje de 0,966

considerandose un nivel alto de confiabilidad para la escala (Suarez, 2013).

Cuestionario de Desemperio Laboral

Se utilizd6 el método de medidas de consistencia interna, mediante la

estadistica de Alfa de Cronbach, en la que se obtuvo un puntaje de 0,866

considerandose un nivel alto de confiabilidad para el cuestionario (Montoya, 2016).
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Se solicitd la autorizacion a la gerente general de la empresa privada de salud
ocupacional para realizar la aplicacion de los instrumentos a quienes laboran en las diferentes
modalidades de trabajo: presencial, remoto y mixto. Por contexto de pandemia la aplicacion
fue de manera virtual, utilizdndose la herramienta de Google Forms donde se consider6 dos
aspectos fundamentales para la recoleccion de datos, el consentimiento informado para la
realizacidn y aceptacion de ser parte de la investigacion, se remitio el acceso a la encuesta al
area de Recursos Humanos para su difusion a todos los trabajadores mediante el correo

institucional, empezando la recoleccion de datos en el mes de julio del afio 2023.
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Para el andlisis de datos se utilizo IBM SPSS Statistic, mediante el analisis descriptivo
e inferencial. Descriptivo, porque los datos obtenidos de la muestra estudiada se presentaron
mediante tablas de frecuencia y figura de barras, e inferencial, ya que, en base a los resultados
recolectados, se realizaron las conclusiones y/o recomendaciones.

Ademas, se realizd la comprobaciéon de las hipdtesis planteadas mediante el
estadistico de coeficiente de correlacion de Spearman, dado que luego de determinar la
distribucién normal mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se encontro la ausencia de
normalidad en los datos.

3.9. Aspectos éticos

La presente investigacion respetd el derecho de autodeterminacion y toma de
decisiones de los participantes que formaron parte de la investigacion, luego de haber sido
informados claramente acerca de los motivos y objetivos del estudio, mediante un
consentimiento informado, donde dieron su respuesta afirmativa o negativa para la
participacion, la cual fue confidencial, de manera libre, sin presiones o influencias y con el
conocimiento de que podrian retirarse de la investigacion cuando lo decida. Del mismo modo
el bienestar de los participantes estuvo por encima de la investigacion, velando por la
participacion equitativa y bajo las mismas condiciones, sin recibir ninguna retribucion

economica por participar en el presente estudio.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivos de resultados
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos para las variables de estudio y dimensiones
Dimensiones / Variables Min Max M DE
Superior y recursos 11 66 27.95 13.767
Organizacion y equipo de trabajo 14 86 36.76 19.301
Estrés laboral 25 149 64.70 32.545
Orientacion de resultados 4 10 8.41 1.224
Calidad 14 23 19.58 1.518
Relaciones Interpersonales 8 10 9.67 0.609
Iniciativa 11 20 16.92 2.279
Trabajo en Equipo 15 13.31 2.166
Organizacion 15 13.84 1.311
Desempefio laboral 66 91 81.73 5.261

En la Tabla 3 se observa que la variable estrés laboral presenta una puntuacion

media de 64.7 con una desviacion estandar de 32.54. Por otra parte, la variable

desempefio laboral presenta una media de 81.73 puntos y una desviacion estandar

de 5.261. Se infiere que existe una distribucién adecuada de las puntuaciones de

ambas variables.
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Tabla 4

Frecuencia y porcentaje para el sexo
Variable Frecuencia Porcentaje
Masculino 42 31.1
Femenino 93 68.9
Total 135 100%

En la Tabla 4 se observa que, el 68.9% de los colaboradores son de género

femenino, mientras que el género masculino represento el 31.1% del total.

Tabla 5

Frecuencia y porcentaje para la edad
Variable Frecuencia Porcentaje
18 a 30 afios 44 32.6%
31 a 43 afios 86 63.7%
44 a 56 anos 5 3.7%
Total 135 100%

En la Tabla 5 se observa que, el rango de edad mas frecuente fue el de 31 a 43 afios
con el 63.7%, seguido por el 32.6% que engloba a los colaboradores con edades

entre 18 a 30 afios, mientras que el rango de 44 a 56 afios representa el 3.7% del

total.

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje para el tiempo de trabajo
Variable Frecuencia Porcentaje
Menos de 6 meses 7 5.2%
6 meses a 1 ano 34 25.2%
Mas de 1 ano 94 69.6%
Total 135 100%

En la Tabla 6 se observa que, el 69.6% de los trabajadores se encuentran laborando
mas de 1 afio; mientras que el 25.2% entre 6 y 12 meses; ademds, en una menor

proporcion el 5.2% lleva laborando menos de 6 meses.
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Tabla 7

Variable estrés laboral y dimensiones
Variabl Bajo Promedio bajo Promedio alto Alto

ariable 7 % F; o, I o, f %

Superior y recursos 78 57.8 37 27.4 18 13.3 2 1.5
Organizaciony equipd o, 548 38 281 17 126 6 44
de trabajo
Estrés laboral 112 83 12 8.9 3 2.2 8 59

Nota: /= frecuencia; % = porcentaje

En la Tabla 7 se observa que la categoria bajo, lidero la distribucion tanto en

las dimensiones: superior y recursos (57.8%) y organizacion y equipo de trabajo

(54.8%), asi como en la variable estrés laboral (83%).

Tabla 8

Variable desemperio laboral y dimensiones
Variable Inadecuado Regular Adecuado

f % f % f %

Orientacion de resultados 8 59 127 94.1 - -
Calidad - - 31 23 104 77
Relaciones Interpersonales - - 135 100 - -
Iniciativa - - 41 304 94 69.6
Trabajo en Equipo 6 4.4 1 0.7 128 948
Organizacion - - 2 1.5 133 985
Desempefio laboral - - 20 148 115 852

En la Tabla 8 se observa que, la categoria regular predomind en las

dimensiones orientacion de resultados con el 94.1% (127) y relaciones

interpersonales con el 100% (135); mientras que la categoria adecuada lo hizo en

las dimensiones calidad con el 77% (104), iniciativa con el 69.6% (94), trabajo

en equipo con el 94.8% (128) y organizacion con el 98.5% (133); asi como con

la variable desempefio laboral con el 85.2% (115).
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Tabla 9

Prueba de ajuste de normalidad
Variables K-S Sig.
Superior y recursos 0.134 0.00
Organizacién y equipo 0.133 0.00
de trabajo
Estrés laboral 0.129 0.00
Desempeiio laboral 0.104 0.00

En la Tabla 9 se observa que, en la prueba de ajuste de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (n>50) se demuestra que las variables estrés laboral y
desempefio laboral, asi como las dimensiones superior y recursos y organizacion
y equipo de trabajo no presentan distribucién normal (p<0.05). Por ello, en lo
sucesivo respecto a las variables de estudio se empleard estadistica no

paramétrica para hallar la relacion existente, mediante la prueba de Spearman.

4.1.2 Prueba de hipotesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacion entre las variables estrés y desempefio laborales en
trabajadores de una empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.

H1: Si existe relacion entre las variables estrés y desempeiio laborales en trabajadores

de una empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023.



40

Tabla 10
Correlacion entre estrés y el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Rho -0.183
Sig. 0,034

Estrés

En la Tabla 10 se observa que, el estrés laboral se correlaciona de manera
negativa, baja significativa con el desempeiio laboral (rho=-0.183; p<0.05), es asi que
se rechaza la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre el estrés laboral y el
desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de salud ocupacional. De
modo que, si los colaboradores presentan elevados indices de estrés laboral
disminuiran su desempefio laboral.

Hipdtesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre la dimension superior y recursos, de la variable estrés
laboral, y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de salud
ocupacional, Lima — 2023.

H1: Si existe relacion entre la dimension superior y recursos, de la variable estrés
laboral, y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de salud
ocupacional, Lima — 2023.

Tabla 11
Correlacion entre dimension superior y recursos y el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Rho -0.192

Superior y recursos
Sig. 0,025

En la Tabla 11 se observa que, la dimensién superior y recursos se

correlaciona de manera inversa baja significativa con el desempeio laboral (rho=-



41

0.192; p<0.05), es asi que se rechaza la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre
la dimension superior y recursos y el desempeno laboral en trabajadores de una
empresa privada de salud ocupacional. De modo que, si los colaboradores perciben
un elevado estrés producto de la falta de recursos y un estilo de liderazgo autoritario
su desempeiio laboral disminuira.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo, de la
variable estrés laboral, y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada
de salud ocupacional, Lima — 2023.

H1: Si existe relacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo, de la
variable estrés laboral, y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada
de salud ocupacional, Lima — 2023.

Tabla 12

Correlacion entre la dimension organizacion y equipo de trabajo y el desempeiio
laboral

Desempeiio laboral

Organizacion y equipo de Rho -0.182
trabajo Sig. 0.035

En la Tabla 12 se observa que, la dimension organizacion y equipo de trabajo
se correlaciona de manera inversa baja significativa con el desempefio laboral (rho=-
0.182; p<0.05), es asi que se rechaza la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre
la dimension organizacion y equipo de trabajo y el desempefio laboral en trabajadores
de una empresa privada de salud ocupacional. De modo que, si los colaboradores
perciben un elevado estrés producto de la falta de organizacion y ausencia de

coordinacion en el equipo de trabajo su desempefio laboral disminuira.
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4.1.3 Discusion

A partir de los resultados estadisticos, en funcion a la hipdtesis general, la cual
fue si existe relacion entre estrés y desempeno laborales en trabajadores de una
empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023; se encontr6 que el estrés laboral
se correlaciona de manera negativa, baja y significativa con el desempefio laboral
(tho=-0.183; p<0.05). Es asi como, se rechaza la hipdtesis nula, por lo que, si los
colaboradores presentan elevados indices de estrés laboral disminuiran su desempefio
laboral.

Al respecto, Ganster y Rosen (2013) indican que el estrés laboral es un
proceso de reacciones fisicas y cognitivas que suceden como respuesta a una serie de
eventos o sucesos que se dan dentro del entorno laboral y que pueden afectar el
bienestar del colaborador. Mientras que Robbins et al., (2013) definen el desempeno
laboral como el proceso por la cual se evalua qué tan eficiente ha sido una empresa
en base al logro de sus actividades y objetivos propuestos, ya sea de forma individual
0 cOmo un proceso en conjunto y de equipos.

En este sentido, los resultados de este estudio coinciden con los de Morales
(2021) quien encontr6 en un grupo de trabajadores de un centro de salud que el estrés
laboral se correlaciona con el desempefio laboral de manera inversa y significativa
(rho=-0.627, p=.000); de igual manera, se alinea con lo encontrado por Ortiz y
Palomino (2021) quienes hallaron el estrés laboral se correlaciona con el desempefio
laboral de manera inversa y significativa (rtho=-0.627, p=.000) en un grupo de
trabajadores de servicio al cliente.

Por otra parte, contradice lo encontrado por Panduro (2019) quien encontrd

que el estrés laboral no se correlaciond con el desempeio laboral (r=-0.040, p=0.724)
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en los trabajadores de un centro de salud, rechazando la hipdtesis planteada y
aceptando la hipotesis nula, debido a que supera el nivel de significancia permitido,
es probable que esto se deba a que la muestra en dicha investigacion fue claramente
menor (n=80); en esta misma linea, con la investigacion de Guerrero y Rodriguez
(2020) se hallo una correlacion positiva significativa entre el estrés y desempefio
laboral (rtho =0.413, p=0.000).

A partir de todo ello, se puede sefialar que si los trabajadores de una empresa
privada de salud ocupacional presentan un alto estrés laboral, es probable que su
desempetio laboral se vea afectado negativamente, debido a que el estrés cronico
puede disminuir la concentracion y la motivacion de los empleados, provocar
agotamiento emocional, afectar las relaciones laborales y aumentar el ausentismo y
la rotacion laboral, impactando negativamente con la productividad de la empresa y
en consecuencia con su imagen institucional.

Asimismo, respecto a la hipotesis especifica 1 la cual fue existe relacion entre
la dimension superior y recursos y el desempeiio laboral en trabajadores de una
empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023; se hall6 que la dimension
superior y recursos se correlaciona de manera inversa baja significativa con el
desempefio laboral (tho=-0.192; p<0.05). Es asi que se rechaza la hipotesis nula; por
lo que, si los colaboradores perciben un elevado estrés producto de la falta de recursos
y un estilo de liderazgo autoritario su desempefio laboral disminuira.

Al respecto, Sudrez (2013) sefiala que el factor superior y recursos es la
compresion de la vision, mision, metas y objetivos de la empresa, la relacion

trabajador — superior, el respetar la burocracia establecida dentro de la organizacion,
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junto a los niveles de jerarquia y el control que puede ejercer el trabajador al momento
de cumplir con sus labores.

En este sentido, los resultados de este estudio coinciden con lo encontrado por
Paucar (2023) quien evidencio una correlacion inversa en las variables de estrés y el
desempefio laboral (r=-0.383, p= <0,05) con una menor predominancia de los
recursos materiales y humanos para realizar sus labores; de igual manera, con lo
encontrado por Duefias (2020) quien demostrd que el estrés laboral se correlaciona
inversamente y en una intensidad fuerte con el desempeiio laboral (r=-0.841, p=.001)
y destaco la importancia de la organizacion y la cultura de la empresa para favorecer
el rendimiento del trabajador.

A partir de todo ello, se puede sefalar que, si los trabajadores de una empresa
privada de salud ocupacional poseen recursos materiales adecuados y una buena
organizacion en la empresa, es probable que su desempefio laboral sea altamente
positivo. Lo anterior puede generar una mayor motivacion en el trabajador al sentirse
respaldado y apoyado por sus compafieros; ademads, evidenciaran una mejor
efectividad en sus labores caracterizado por una atencion de calidad basado en la
humanidad e innovacion. Es asi que, esto influird positivamente en el desempeio y
rendimiento del trabajador favoreciendo a largo plazo a la empresa.

Por ultimo, en funcién a la hipotesis especifica 2 la cual fue existe relacion
entre la dimension organizacidon y equipo de trabajo y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa privada de salud ocupacional, Lima — 2023; se encontrd
que la dimensién organizacion y equipo de trabajo se correlaciona de manera inversa
baja significativa con el desempeio laboral (rho=-0.182; p<0.05), es asi que se

rechaza la hipotesis nula; por lo que, si los colaboradores perciben un elevado estrés
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producto de la falta de organizacion y ausencia de coordinacion en el equipo de
trabajo su desempefio laboral disminuira.

Al respecto, Suarez (2013) sefiala que el factor organizacion y equipo se basa
en la atmdsfera o clima dentro de la organizacion donde se dan las interacciones de
los trabajadores, ademas se comparten emociones y opiniones dentro del equipo de
trabajo, buscando una afinidad o pertenecer a un grupo humano el cual se identifique
con la empresa logrando asi los objetivos. En este sentido, los resultados de este
estudio coinciden con lo encontrado por Vera y Chaponan (2021) quien evidencié una
correlacion inversa moderada significativa entre ambas variables de estudio (rho = -
0.607, p=.002) demostrando una elevada organizacion del equipo.

Por otro lado, se contrapone con lo hallado por Rojas y Arteaga (2021) quienes
evaluaron a trabajadores y encontraron que el estrés laboral est4 correlacionado con
el desempeno laboral (r=0,86: p<0.05) de manera positiva y significativa, se
diferencia de esta investigacion al presentar una muestra exclusivamente
administrativo y presentod una significancia menor al 0.05; por lo que segin estos
resultados un mayor estrés laboral conlleva un mejor desempeiio laboral.

A partir de todo ello, se puede sefalar que un alto apoyo de los compaiieros,
una buena organizacion de la empresa y un equipo de trabajo adecuado pueden influir
positivamente en el desempeio laboral de los empleados al aumentar su motivacion,
mejorar la colaboracion y comunicacion, reducir el estrés y promover su crecimiento

profesional.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Primera: La variable estrés laboral se correlaciona de manera negativa, baja significativa
con la variable desempeno laboral en trabajadores de una empresa privada de salud
ocupacional (rho=-0.183; p<0.05). Los resultados obtenidos refutan la hipotesis nula y
respaldan la nocion de que los trabajadores que enfrentan altos niveles de estrés laboral tienen
un menor desempefio laboral.
Segunda: La dimension superior y recursos, de la variable estrés laboral, se correlaciona de
manera inversa, baja significativa con la variable desempefio laboral de una empresa privada
de salud ocupacional (rho=-0.192; p<0.05). Los resultados obtenidos refutan la hipotesis nula
y respaldan la nocion que los trabajadores que carecen de una supervision y apoyo correcto
por sus superiores, asi como de unos recursos adecuados tendran un menor desempefio
laboral.
Tercera: La dimension organizacion y equipo de trabajo, de la variable estrés laboral, se
correlacionan de manera inversa, baja significativa con la variable desempefio laboral de una
empresa privada de salud ocupacional (rho=-0.182; p<0.05). Los resultados obtenidos

refutan la hipdtesis nula y respaldan la nocion que los trabajadores que laboran en una
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empresa que carezca de una organizacion adecuada y un sistema de trabajo optimizado, asi
como funciones y roles claros, tendran un menor desempefio laboral.

5.2 Recomendaciones

Primera: Establecer programas de bienestar y apoyo emocional para los empleados. Esto
puede incluir la implementacion de sesiones de asesoramiento o terapia, actividades de
promocion de la salud mental, talleres de manejo del estrés y programas de conciliacion
trabajo-vida personal.

Segunda: Fomentar practicas de autocuidado entre los trabajadores. Esto implica alentar a
los empleados a tomar descansos regulares, hacer ejercicio fisico, practicar técnicas de
relajacion y mantener una dieta saludable. También es importante que los trabajadores
establezcan limites claros entre el trabajo y la vida personal, evitando llevarse tareas a casa
y asegurandose de desconectar durante los tiempos libres.

Tercera: Promover un entorno laboral saludable y brindar apoyo a los empleados. Los
lideres deben estar atentos a las cargas de trabajo excesivas y distribuir equitativamente las
responsabilidades. Ademas, deben fomentar la comunicacién abierta y la retroalimentacion
constructiva, asi como reconocer y recompensar los logros de los empleados.

Cuarta: Replicar este estudio tomando en cuenta que se investiguen los factores especificos
que contribuyen al estrés laboral en la industria de la salud ocupacional. Estos estudios
pueden identificar las areas problematicas y las causas subyacentes del estrés laboral, lo que

ayudard a disefar intervenciones mas efectivas y personalizadas.
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ANEXOS

TITULO: ESTRES Y DESEMPENO LABORALES EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE SALUD OCUPACIONAL, LIMA - 2023.
AUTOR: PORTOCARRERO CABELLOS JENEFFER ZAFIRO

PROBLEMA
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HIPOTESIS
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Problema general
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trabajadores de una
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Salud  Ocupacional,
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Problemas
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Variable 1: Estrés Laboral
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Organizacion y Equipo de
Trabajo
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trabajadores.
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1[ 2[ 3[ 4[ 51
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Nunca (1)
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Algunas veces
(4)
Frecuentement
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Estrés: 120-128

Alto nivel de estrés: >129
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organizacion y
equipo de trabajo, de
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en trabajadores de
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Variable 2: Desempeiio Laboral
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Alto (4)

Muy alto (5)

desempefio

12 -18: Regular
desempefio

19 —25: Adecuado
desempefio



—Maneja adecuadamente una
situacion complicada o
conflictiva.

—Demuestra empatia con sus
compafieros.

—Tiene una adecuada
comunicacion con sus
compafieros de trabajo.

Relaciones interpersonales

Iniciativa
—Proponen creativas e
innovadoras ideas.
—Brinda soluciones rapidas y
eficaces ante un problema.

—Posee adaptabilidad al cambio.

Trabajo en equipo

—ldentifica los objetivos en
conjunto con sus compafieros.

—Colabora con sus compafieros
para el cumplimiento de
objetivos.

Organizacion

—Planifica, establece y cumple
las metas y objetivos

propuestos por la organizacién.

—Se integra al equipo de trabajo.

9,10, 11

12,13, 14,
15

16,17,18

19, 20, 21

Escala ordinal
Muy bajo (1)
Bajo (2)
Moderado (3)
Alto (4)

Muy alto (5)

Escala ordinal
Muy bajo (1)
Bajo (2)
Moderado (3)
Alto (4)

Muy alto (5)

Escala ordinal
Muy bajo (1)
Bajo (2)
Moderado (3)
Alto (4)

Muy alto (5)

Escala ordinal
Muy bajo (1)
Bajo (2)
Moderado (3)
Alto (4)

Muy alto (5)

3-6: Inadecuado
desempefio
7—-10: Regular
desempefio

11 -15: Adecuado
desempefio

4 -9: Inadecuado
desempefio
10-15: Regular
desempefio

16 —20: Adecuado
desempefio

3-6: Inadecuado
desempefio
7—-10: Regular
desempefio

11 -15: Adecuado
desempefio

3-6: Inadecuado
desempefio
7—-10: Regular
desempefio

11 -15: Adecuado
desempefio




Anexo 2. Instrumentos
CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL OIT — OMS
Version adaptada por Suarez (2013)
Para cada item Ud. Debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual
de estrés, marcando la opcion que mejor lo describa.

e Marque 1 si la condicion NUNCA es fuente de estrés

e Marque 2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés

e Marque 3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés
e Marque 4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés

e Marque 5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés
e Marque 6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés

e Marque 7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés

MARQUE CON UN ASPA (X) SU RESPUESTA EN LOS RECUADROS DEL 1 AL 7.

N° PREGUNTAS 1(2)3]4]5
(El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa
1 | estrés?
(El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me
2 | estresa?

(El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area
3 | de trabajo me produce estrés?

(El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado
me estresa?

5 | (El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa?

6 | ¢(El que mi supervisor no me respete me estresa?

(El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente
7 | me causa estrés?

(El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa
8 | estrés?

(El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
9 | empresa me causa estrés?

10 [ ¢(El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa?

(El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen
11 | desempefio me estresa?

(El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa
12 | tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés?

13 | (El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa?




(El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la

14 | empresa me estresa?
15 | ¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?
(El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa
16 | estrés?
(El que mi supervisor no tenga confianza en el desempeiio de mi
17 | trabajo me causa estrés?
18 | (El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?
(El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
19 | demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?
20 | ¢(El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés?
21 | ¢(El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?
(El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me
22 | estresa?
(El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
23 | necesito me causa estrés?
(El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de
24 | mi, me causa estrés?

25

(El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés?




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DE MONTOYA
Version original

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion
que tiene por finalidad la obtencion del desempeiio laboral de los colaboradores de la
empresa. Al responder cada uno de los items, marque con una X so6lo una de las
alternativas propuestas, la que refleje su opinion. Antes de contestar, se le pide ser
honesto en sus respuestas y responder todas las preguntas.

Edad...Sexo ........ Grado de instrucciOn..................
Ocupacion de trabajo..............cceeeeee..

Muy Bajo 1

Bajo 2

Moderado 3

Alto 4

Muy Alto 5
MUY MODER MUY

N° ITEMS BAJO | BAJO ADO | ALTO | ALTO
1 2 3 4 5

1 | Termina su trabajo oportunamente

Cumple adecuadamente con las tareas
que se le encomienda

3 | Realiza un volumen adecuado de trabajo

4 | No comete errores en el trabajo

5 | Hace uso racional de los recursos

6 | No requiere de supervision frecuente

7 | Se muestra profesional en el trabajo

8 | Se muestra respetuoso y amable en el trato

9 | Se muestra cortés con los clientes y con
sus companeros
10 Brinda una adecuada orientacion a los

clientes




11

Evita los conflictos dentro del equipo

12

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

13

Se muestra asequible al
cambio

14

Se anticipa a las dificultades

15

Tiene gran capacidad para
resolver problemas

16

Muestra aptitud para
integrarse al equipo

17

Se identifica facilmente con los objetivos
del equipo

18

Colabora con los demas para el logro
de objetivos

19

Planifica sus actividades

20

Ejecuta sus actividades segin
los procedimientos establecidos

21

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DE MONTOYA
Version adaptada

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion
que tiene por finalidad la obtencion del desempeiio laboral de los colaboradores de la
empresa. Al responder cada uno de los items, marque con una X so6lo una de las
alternativas propuestas, la que refleje su opinion. Antes de contestar, se le pide ser
honesto en sus respuestas y responder todas las preguntas.

Edad...Sexo ........ Grado de instrucciOn..................
Ocupacion de trabajo..............cceeeeee..

Muy Bajo 1

Bajo 2

Moderado 3

Alto 4

Muy Alto 5
MUY MODER| MUY

N° ITEMS BAJO | BAJIO | Apo | ALTO | ALTO
1 2 3 4 5

1 | Termina su trabajo oportunamente

2 | Realiza un volumen adecuado de trabajo

3 | Presenta una alta frecuencia de errores al
momento de realizar su trabajo

4 | Utiliza de manera adecuada los recursos
que le brinda su empresa

5 | No requiere de supervision frecuente

6 | Se muestra profesional en el trabajo

7 | Se muestra respetuoso y amable en el trato

Se muestra cortés con los clientes y con
sus companeros

9 | Evita los conflictos dentro del equipo

10 Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos




11

Se muestra asequible al
cambio

12

Se anticipa a las dificultades

13

Tiene gran capacidad para
resolver problemas

14

Se integra con facilidad al
equipo de trabajo

15

Se identifica facilmente con los objetivos
del equipo

16

Colabora con los demas para el logro
de objetivos

17

Planifica sus actividades

18

Ejecuta sus actividades segun
los procedimientos establecidos

19

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:




Anexo 3. Validez del Instrumento

Validacién del Cuestionario de Desempeiio Laboral de Montoyal

Eztimado Juez, Para brindar zu evaluacion y comentarios le solicito emplee las escalas de
valoracion v los espacios en blanco para brindar sus sugerencias en cada aspecto:

¥ — =i cumple con los requisitos

O — =1 o cumple con ellos

Orientacion al rezultado
Indicadores: Cumplimisnio de trabajo en plazes establecidos ¥ realizacion de trabzjo de manera adscuada.

Claridad Coherencia Eelevancia |Comentarioz

1. Termina su trabzjo oportunamente x X X

2. Cumpla adecuadaments con las tareas x x X

e se le encomienda

1. Foealiza un volumen adecnade da frabajo ¢ # @ R'Efnmﬂ?— - :
preguntza ¥/'o retirarla
de Iz dimencion,

Calidad
Indicadores: Mo hay presencia erroras en el frabajo realizado, utilizacion de los recursoz necesarios v
supervision del frabaje realizade.
Claridad | Coherencia Eelevancia |Comentarioz

. Mo comete emrores en el trabajo X X X

5. Hace uszo racional de los recursos o o o Eeformular la
pregunta.

6. INo requisre de supervizion fracuente X X X

7. Be muestra profesional en el trabajo X X X

. %o muestra respetuozo v amable en el x X X

trato

Eelacionses interpersonales
Indicadores: hansja adecuadaments uwna situacion complicada o conflictiva, demusstra smpatia con sus
compatierss v fiene unz adscuzda comunicacion con sus compaiero: de trabajo.

9. Se muestra cortés con los clientes v con X X X
51 compansTns

1. Brinda una adacuada crientacion a los X X H

elientas

11. Evita los conflictos dentro del equipe X X X
Iniciativa

Indicadores: Proponen creativas e mmnovadoras ideas, brinda soluciones répidas v eficaces ante un problema v
poses adaptabalidad al cambio.

12. hMuestra nusvas 1deas para mejorar los X X 4
procesos

13. 5e muestra asequible al cambio X X X
14. Se anficipa a las dificuliades X X X
13. Tiene gran capacidad para rezobver X X X
problamas




II Trabajo en eguipo
ndicadores: Se mtegra al equipe de trabajo, 1dentifica los objetrvoz en conjunto con sus compatiero: v colabora

con sns compatieros para el cumplimients de objetrros.

Claridad | Coherencia Relevancia |Comentarios
16, huesira aptitnd para integrarzs al O o 0 Eeformular la
EquIpD prezunta.
17. Se 1dentifica facilments con los x % i
objetivoz del equipe
18. Colabora con los demas para el logro de x x x
objetivos

Orzanizacion
[Indicadores: Planifica, astablece v cumple las metas v objetrroz propuestos por la organizacion.
15. Planifica sus actividades b W W
20, Ejecuta sus actividades segin los x ol ol
rocedimientos establecidos

El. Se preocupa por alcanzar las matas v W W

En termunecs generales considero que la mibnca presentada asta-

Lizta para su aplicacion

Con ohzervaciones

Prazents dificultades

Nombre v apellidos del experto: _Alatrista Portilla Tulia Tsabel

~




Validacién del Cuestionario de Desempefio Laboral de Montoya

Estitnado Juez, Para brindar su evaluacion y comentarios le solicito emples las escalas de
valoracidn y los espacios en blanco para brindar sus sugerencias en cada aspecto:
K — =i cumple con los requisitos
O — =i no cumple con ellos

Orientacion al resultado
Indicadores: Cumplomiento de frabajo en plazos estzblecidos v realizacion de trabajo de manera adecuada.

Indicadores: Mo hay presencia errores en el trabajo realizado, wtilizacion
tiecesarios v supervizion del trabajo realizado.

Claridad Coherenci Rﬂli_:van (Comentarios
a cia
1. Temmina su trabajo oporfunaments X X X
2. Cumple adecuadamente con las X X X
tareas que se le encomisnda
3. Fealiza un volomen adecuado de X X X
trabayo
Calidad

de los recursos

Indicadores: Mangja adecuadamente

una situacion complicada o conflictiva, de

Claridad | Coherenci | Relevan [Comentarios

a Cld
H_ Mo comate emrores en el trabajo 0 X X
5. Hara nzo racional de los recursos X X X
6. Mo requiera de suparvizicn frecuanta X X X
7. Be mumestra profesional en el frabajo X X o
B. Be mmmastra respetuoso v amable an el X X X
trato

Relaciones interpersonales

muestra empatia con sus

lcompatieros v tiene una adecuads comumicacicn con sus compafieros de trabajo.

9. Se muestra cortés con los clientes v X X X

loon sus companeras

10. Brindz wma adacuada onentacidn a b X X

o

lelientas

11. Evita los conflictos dentro del equipo X X X
Iniciativa

Indicadores: Proponen creativas & imovadoras ideas, brinda soluciones rapidas v eficaces ante un
problema v poses adaptabilidad al cambio.

[problemas

12. Iinastra nuevas ideas parz mejorar X X X
los procesos

13. Se muestra asaquible al cambio x X X
14. Se anticipa a las dificultades X X X
13. Tiene gran capacidad para rezolver X X X




Trabajo en equipo

Indicadores: Se integra al equipo de trabajo, identifica los objetivoz en conjunto con suz compafierss v colzbora
con sus companieros para el cumplimiento de objetives.

Indicadores: Planifica establece v cumple las metaz v objetivos propuestos por

Claridad Coherenci | Relevan [Comentarios

a cia
16. Muestra aptitud para integrarse al X X X
equipo
17. Se identifica facilmente con los = X X
objetivos del equipo
18. Colabora con loz demds para el logro 3 X X
de ohjetivos

Ovrganizacion

la orzanizacion.

tmetas

19. Planifica sus actividades X X X
20. Ejecuta sus actividades segin los X X X
procedimientos establecidos

21. Se preccupa por alcanzar las X X X

En términos generales considero que 1a mibrica presentada esta:

Lista para su aplicacion.
Con ohzervaciones

Prezenta

dificultade

Mombre v apelhdos defexperto: MAX TULIO ARKOYO COEONEL

==~

Firma:

Fecha: 30042022




Validacion del Cuestionario de Desempeific Laboral de Montoyva

Estimado Juez, Para brindar su evaluacion v comentanos le solictio emplee las escalas de
valoracion v loz espacioz en blanco para brindar sus sugerencias en cada aspecto:
X — =i cumple con los requisitos

O — =i no cumple con ellos

Orientacion al resultado

[ndicadores: Cumplmmento de trabajo ea plazos estzblecidos v realizacion de trabaje de manera adecuada.

Claridad | Coherencia | Relevancia Comentarios

1. Termina =u trabajo X X X
joporiimaments

2. Cumple adecuadaments conl ® b Y

las tareas que se la

encomienda
1. Baaliza un volomen adecuads b b N
|de trzbajo

Calidad

[Indicadores: INo hay presencia errores en el trabajo realizado, vtilizacion de los recursos
mecesarios v supervision del trabajo realizado.

len al trate

Clarndad | Coherencia | Eelevancia Comentarios
. Mo comete errores en &l frabajo X X X
5. Hace u=o racional de los X X b
recursos
6. Mo requiers de suparvisidn X X X
frecnents
7. B rmastra profesional en el . X
trabaio
E. 5 mmestra respetucso ¥ amable X X X

Eelaciones interpersonales

[ndicadores: Maneja adecuadamente una situacion complicada o conflictiva, demuestra empatia con
[aus compafieros v tiene una adecuads comumicacion con sus compafieros de trabajo.

0. Se mmestra cortés con los X X x
eliantas v con sus compatieros
10. Brindz 1mz adecuada X X X
orientacion a loz
eliantaz
11. Evita los conflictos dentro dal X X X
[equipo

Iniciativa

[Indicadores: Proponen creativas e mnovadorzs 1deas, brinda soluciones rapidas v eficaces ante un
problema v pozes adaptabilidad al cambio.

12. hinestra nuevas ideas para

mejorar los procesos

X

X

X




resclver problamas

13. Se muestra asaquibla al X X X
cambio

14 Se anficipa a las dificultadas X X X
15. Tiene gran caparidad para X X b 4

Trabajo en equipo
[Indicadores: Sc intesra al equipe de trabaje, dentifica los objetivos en conjunto con sus compafieros ¥

[z metas

rolabora con sus compatierss para el o lrmianto de ohpetivos.
ﬁﬁﬁﬂaﬂ Colerencia | Belevancia Comentari
03
15. Muestra aptitud para i W Y
intesrarse al equipo
1. e identifica facilmente con X ¥ N
Loz objetivos del equipo
13. Colzbera con los demas para ell X b X
llogre da objatrros
Organizacion
%ﬂﬂiﬁlﬂﬂm: Plamifica. establece v cumple las metas v objetivos propuestos por 13 organizacion
: ca sus actividadss X X X
0. Ejecuta sus actividades X i v
zeoin los procedimientos
z=tablecidos
21, 3e preocupa por alcanzar W Y W

En térmumos generales connidero que la mibnica presentadz esta:

Lizta para su aplicacion.

X

Con oheser-aciones

Prozenta dificultades

MNombre v apellidos del experto: Nathalv Stefany Ficueroa Pimentel

Firma:. .~—7 [ 2
F e el

Jor o
')

Sl o 5

Fecha: 03 MAYQ 2032




Validacion del Cuestionario de Desempeiio Laboral de Montoya

Estimado Juez, Para brindar su evaluacion v comentarios le solicito emples las excalas de
valoracion v los espacios en blanco para brindar sus sugerencias en cada aspecto:

X — =i comple con los requisitos

0 — =1 o cumple con ellos

Orientacion al resultado
Indicadores: Complimiento de trabajo en plazos estzblecidos v realizacion de trzbajo de manera adecuada.

Clarida | Coherencia | Kelevancia Comentarios
d

1. Termina =u trabajo X X X
joportunarents

2. Cumple adecuzsdamente con b i X

las tareas que se le

encomienda
3. Feahiza un volomen adecuado X X N
\de trabzjo

Calidad

[Indicadores: No hay presencia errores en el trabajo realizado, utilizacion de los recursos
mecesarios v supervizion del trabajo realizado.

Clarida | Coherencia | Relevancia Comentarios
d

K. Mo comate emroras en &l frabajo X X X
5. Hace n=o racional de los X X X
recursoz
6. Mo requicra de suparvizién X X X
frecuents
7. B2 rumastra profesional en &l X X X
trabas
E. Se mmestra respetuoso v amable X X X
len &l trato

Relaciones interpersonales
Indicadores: haneja adecuadaments una sitnacion complicada o conflictiva, demuestra empatia con sus
companieros v fiene una adecuada comunicacion con sus compatieres de trabajo.

9. Sa mmestra cortés con los X X X
leliantas v con sus compatioros
10, Brinda 1ma adecuada X X X
lorientacidn a los
leliantaz
11. Evita los conflictos dentro dal X X X
[equipa

Iniciativa

Indicadores: Proponen creativas e inmovaderas ideas, brinda soluciones rapidas v eficaces ante un problemal
v posee adaptabilidad al cambio.

12. hiuastra puevas ideas para X X X

mejorar los procesos




13. 52 muestra azaquibla al X X X
leam b

14. 82 anticipa a las dificultadas X X 3
15. Tiene gran capacidad para X X X
resclver problamas

Trabajo en equipo

Indicadores: 2e integra al aquipo da trabaje, identifica los objetivos en conjunto con sus compatieros v colabora con

ndicadores: Planificaestablece v cumple las metas v objetr

vos propuestos

lsus compatieros para al cumplinuents da a%’eﬁvﬂs.
I.d a Coherencia Eelevancia Comentarios

16. Muestra aptitud para X b X
intesrarse al equipoe

7. Se identifica facilmente con i i W
loz objetivos del equipo
13. Colzbora con los demas para el X X X

o de objetrvos
Organizacion

or la organmizacion.

B ca s1us acti X X X
0. Ejecuta sus actividades i X X
zeciin los procedimientos
lestablecidos
[21. Se preocupa por alcanzar X X i

las metas

En térmuncs generales considero que la mikbrnica presentada asta-

Lizta para su aplicacion.

X

Con chservaciones

Presanta dificultadss

Nombre y apellidos delexperto: Joissy Milagros Vega Sorroza C.Ps P 20564

Firma:

(I

Fecha: 03 MAYOQ 20322




Validacion del Cuestionario de Desempefio Laboral de Montoyva

Estimado Juez, Para brindar su evaluacion y comentarios le solicito emples las escalas de
valoracion v los espacios en hlanco para brindar sus sugerencias en cada aspecto:
X — =1 cumple con los requisitos

O — =1 no cumple con ellos

Orientacion al resultado

Indicadores: Cumplimiento de frabajo an plazes establecidos v realizacion de trabaje de manera adecuada.

Clarndad | Coherencia | Relevancia Comentarios

1. Termina =u frzbajo X X X
opoTunaments

2 Cumple adecuadaments con W Y ¥

las tareas que se le

encomienda
1. Fealiza un volomen adecuada X X X
|de trabajo

Calidad

[Indicadores: No hay presencia errores en el trabajo realizado, utilizacion de los recursos
necesarios v supervizion del trabajo realizado.

len &l trato

Claridad | Coherencia | BEelevancia Comentarios
. Mo comate emoras en el frabajo X X X
5. Hare u=o racional de los X X X
TeCursos
6. Mo requisre de supanisicn X X X
frecuents
7. Se mmestra profesional en el X X X
rabao
E. Sa mmastra respetuoso v amahle X X X

Eelaciones interpersonales

[ndicadores: anzgja adecuadamente una situzcion complicada o conflictiva, demuestra empatia con sus

v posee adaptabilidad al cambio.

compafieros v fiene una adecuads comumicacion con sus compatieros de trabaio.
5. 52 nmastra cortés con los X X X
eliantes v con sus compatieros
10. Brinda unz adecuada X X X
orlantacion a los
cliantaz
11. Evita los conflictos dentro dal X X X
[pauipe
Iniciativa

[ndicadores: Proponen creativas e mmnovadoras ideas, brinda soluciones rapidas v eficaces ante un problema)

12. Muastra muevas ideas para
mejorar los procesos

X

X

X




13. Se muestra azaquible al X X by
cambio

14. Bz anficipa a las dificaltadas X o X
15. Tiene gran capacidad para X X X
rezolver problamas

Trabajo en equipo

Indicadores: Se intesra al equipo de trabajo, identifica los objetivos en comunto con sus compatieres ¥ colabora con
518 companeros para al cumpliniento de objetrvos,

ridad | Coherencia | Relevancia Comentarios
10, Muestra aphitud para b X X
ntesrarse al equipo
17. Se identifica factlments con b bd ¥
|0z objetivos del equipo
12. Colzbera con los demds para el X X X
llogro de objetrvos

Organizacidn

Indicadores: Plamifica, establece v cumple las metas v objetivos propuestos por la organizacion
19, Planifica sus actividades h X X
0. Ejecuta sus actividades W W e
zeoiin loz procedimisntos
eztablecidos
1. 5e preocupa por alcanzar X X X
5z metas

En termmes generzles connidero que la mibnica presentadz esta

Lista para su aplicacion X

Con ohservaciones

Presenta dificultades
Mombze v apallidos del experto: SAMANTHA MEDINA OVIEDOQ DF HERNANDEE
Fimma:

Fecha: 01 MAYQ 2022



Anexo 4. Validacion Cuestionario de Desempeiio Laboral

Validez de contenido

P01 Termina su trabajo oportunamente
P02 Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda
P03 Realiza un volumen adecuado de trabajo
P04 No comete errores en el trabajo
PD5 Hace uso racional de los recursos
P0G No requiere de supervision frecuente
PO7 Se muestra profesional en el trabajo
P08 Se muestra respetuoso y amable en el trato
P09 Se muestra cortés con los clientes y con sus compaferos
P10 Brinda una adecuada orientacion a los clientes
P11 Evita los conflictos dentro del equipo
P12 Muestra nuevas ideas para mejorar o5 protesos
P13 Se muestra asequible al cambio
P14 Se anticipa a las dificultades
P15 Tiene gran capacidad para resolver problemas
P16 Muestra aptitud para integrarse al equipo
P17 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
P18 Colabora con los demas para el logro de objetivos
F19 Flanifica sus actividades
P20 Ejecuta sus actividades segin los procedimientos establecidos
P21 Se preocupa por alcanzar las metas
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Estadisticos de tendencia central

ftem

1. Termina su trabajo oportunamente

2. Cumple adecuadamente con las tareas que se le
encomienda

3. Realiza un volumen adecuado de trabajo
4. No comete errores en el trabajo

5. Hace uso racional de los recursos

6. No requiere de supervision frecuente

7. Se muestra profesional en el trabajo

8. Se muestra respetuoso y amable en el trato

9. Se muestra cortés con los clientes y con sus
compaferos

10. Brinda una adecuada orientacidn a los clientes
11. Evita los conflictos dentro del equipo

12. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos
13. Se muestra asequible al cambio

14. Se anticipa a las dificultades

15. Tiene gran capacidad para resolver problemas

16. Muestra aptitud para integrarse al equipo

17. Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

18. Colabora con los demas para el logro de objetivos

19. Planifica sus actividades

20. Ejecuta sus actividades segun los procedimientos
establecidos

21. Se preocupa por alcanzar las metas

Media

4.29

4.50

3.95
2.69
4.21
3.34
4.61
4.70

4.64

4.72
4.26
4.00
4.21
4.03
4.16

4.36

4.36

4.42

4.34

4.38

4.56

Desviacion

estandar

0.86

0.74

0.95

1.23

0.95

1.35

0.71

0.65

0.77

0.62

0.92

0.90

0.82

0.78

0.74

0.77

0.79

0.70

0.77

0.74

0.69

Asimetria

-1.70

-2.24

-0.72
0.11
-1.64
-0.47
-2.83
-2.79

-2.84

-3.21
-1.35
-0.78
-1.13
-0.64
-0.97

-1.48

-1.55

-1.48

-1.41

-1.44

-2.14

Curtosis

4.11

7.52

0.30

-1.14

3.12

-0.96

11.09

10.12

9.31

13.69

1.75

0.37

1.69

0.93

2.23

3.26

3.22

4.08

2.93

3.31

6.90

De acuerdo con los resultados de los estadisticos de tendencia central, se encontrd

que la mayoria de items evidencian una distribucidon fuertemente asimétrica positiva;



asimismo, se observa una elevacion leptocurtica en gran parte de los reactivos. A partir de
estos resultados, se decidid eliminar los items 2 y 10.

Prueba de normalidad para los items

item K-S Sig.
1. Termina su trabajo oportunamente 0.266 0.00
3. Realiza un volumen adecuado de trabajo 0.218 0.00
4. No comete errores en el trabajo 0.193 0.00
5. Hace uso racional de los recursos 0.272 0.00
6. No requiere de supervision frecuente 0.235 0.00
7. Se muestra profesional en el trabajo 0.395 0.00
8. Se muestra respetuoso y amable en el trato 0.452 0.00
9. Se muestra cortés con los clientes y con sus compafiieros 0.434 0.00
11. Evita los conflictos dentro del equipo 0.295 0.00
12. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 0.255 0.00
13. Se muestra asequible al cambio 0.250 0.00
14. Se anticipa a las dificultades 0.259 0.00
15. Tiene gran capacidad para resolver problemas 0.273 0.00
16. Muestra aptitud para integrarse al equipo 0.288 0.00
17. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo 0.290 0.00
18. Colabora con los demds para el logro de objetivos 0.312 0.00
19. Planifica sus actividades 0.283 0.00
22{;;?:::;2:% actividades seguln los procedimientos 0.297 0.00
21. Se preocupa por alcanzar las metas 0.371 0.00

Los resultados de la prueba de ajuste de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (n>50)

reveld que la distribucion de los reactivos se ajusta a una distribucion no normal (p<0.05).



Validez de constructo
Posterior al analisis descriptivo de los items, se realiz6 la validez de constructo

mediante el Andlisis Factorial Exploratorio.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0.900
Prueba de esfericidad  Aprox. Chi-cuadrado  1122.338
de Bartlett Sig. 0.00

Comunalidades de los items

item Comunalidades

1. Termina su trabajo oportunamente 0.892
3. Realiza un volumen adecuado de trabajo 0.778
4. No comete errores en el trabajo 0.798
5. Hace uso racional de los recursos 0.599
6. No requiere de supervision frecuente 0.605
7. Se muestra profesional en el trabajo 0.659
8. Se muestra respetuoso y amable en el trato 0.785
9. Se muestra cortés con los clientes y con sus comparieros 0.719
11. Evita los conflictos dentro del equipo 0.614
12. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 0.748
13. Se muestra asequible al cambio 0.636
14. Se anticipa a las dificultades 0.764
15. Tiene gran capacidad para resolver problemas 0.672
16. Muestra aptitud para integrarse al equipo 0.852
17. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo 0.812
18. Colabora con los demds para el logro de objetivos 0.741
19. Planifica sus actividades 0.737
20. Ejecuta sus actividades segun los procedimientos

establecidos 0.782
21. Se preocupa por alcanzar las metas 0.797

De acuerdo a los resultados, se hallé un indice de KMO de 0.90 superior a 0.70;

ademas, en la prueba de esfericidad de Bartlett se hallo un nivel de significancia de 0.00



menor a 0.05; asimismo, respecto a las comunalidades no se elimind algin item. Esto
significa que es posible realizar el AFE, mismo que se expone a continuacion:

Varianza Total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacidn

Componente

Total % de varianza % acumulado
1 factor 4,860 25,578 25,578
2 factores 2,791 14,689 40,267
3 factores 2,451 12,902 53,169
4 factores 1,633 8,596 61,766
5 factores 1,188 6,253 68,018
6 factores 1,065 5,605 73,624

Al emplear el Analisis Factorial Exploratorio, se confirm¢o la existencia de 6
dimensiones, que explican el 73.6% de la varianza total del constructo desempeio laboral;

esto significa que el modelo de 6 factores propuesto en un inicio se mantiene.

Confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.904 19

Se determino la confiabilidad del instrumento mediante el método de consistencia
interna obteniéndose un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.90 para la escala total, lo que

determina que el instrumento es confiable para su aplicacion



Anexos 5. Aprobacion del comité de ética

P

% COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
Universidac INVESTIGACION
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 23 de marro de 2023
Investigadon(a)

Jeneffer Zafiro Portecarrero Cabellos
Exp. N": (1338-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial salude y a la vez mformarle que ] Comité Institucicnal de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalud ¥y APROBO los siguientes documentos:

* Protocolo titulado: “Estrés v desempeiio laboral en trabajadores de una
empresa de Salud Ocupacional, Lima — 2023 Version 01 con fecha 10/03/2023.
&  Formulario de Consentimiento Informado Version 01 con fecha 10/03/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr{a) Jeneffer Zafiro Portocarrero Cabellos v
a los investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas pricticas éticas, el balance
nesgo’beneficio, la calificacion del equipo de investigacion v la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador deberd considerar los signientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, v el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmiendz o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW v no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. 51 aplica, la Renovacién de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30 dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

¥ Marisol Bellido Fuente
Presidenta del CIEL- UPNY

Avenada Replblica de Clule N"432 Jestis Marna
Universidad Privada Norbent Wiener
Teléfono: T06-2355 mexo 3390 Cel. PE1000-698

Cormsogunnbe bzl yweperidipe



Anexo 6. Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION
Este documento de consentimiento informado tiene informacion acerca de la investigacion
que se esta realizando: "Estrés y Desempefio laboral en trabajadores de una empresa de
Salud Ocupacional, Lima — 2023”". Antes de empezar el siguiente cuestionario, debe
conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados, tomese el tiempo necesario y
lea con detenimiento la informacidn proporcionada lineas abajo.
Titulo del proyecto: Estrés y Desempeiio laboral de una empresa de Salud Ocupacional,
Lima —2023
Nombre del investigador principal: Jeneffer Portocarrero Cabellos
Proposito del estudio: Determinar los niveles de Estrés y Desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de Salud Ocupacional
Participantes: Trabajadores de una Clinica de Salud Ocupacional
Beneficios por participar: Ninguno
Inconvenientes y riesgos: Ninguno
Costo por participar: Ninguno
Remuneracion por participar: Ninguno
Confidencialidad: Todos los datos son confidenciales y su uso es meramente

investigativo



DECLARACION DE CONSENTIMIENTO
Declaro haber leido y comprendido la informaciéon proporcionada, asi como el objetivo de
esta investigacion, decidiendo de esta manera responder de manera voluntaria las preguntas
del presente cuestionario, cuyas respuestas seran tratadas de manera confidencial y
unicamente para fines investigativos.

En mérito a ello proporciond la informacion siguiente.

Aceptd ser parte de esta investigacion:

Si

NO



Anexo 7. Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Lima, 19 de Mayo del 2022

Srta. Jeneffer Zafiro Portocarrero Cabellos
Estudiante de Psicologia
UNIVERSIDAD NORBERT WIENER

Ref. SOLICITUD DE AUTORIZACION

De mi consideracion,

Me dinjo a usted para saludarla cordialmente y a su vez brindar la autorizacion para
el desarmollo de la investigacién de su tesis denominada “ESTRES Y DESEMPERNO
LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE SALUD
OCUPACIONAL, LIMA — 2023" en mi representada.

Sin embargo, solicito que no figure dentro de la investigacidn el nombre de la empresa,
marca o algin indicio de identificacion,

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para hacerle llegar las consideraciones
especiales de estima personal y mi agradecimiento por su apoyo.

& v

Dra. Patricia Paredes Mesones
Médico Ocupacional y Medio Ambiente
Gerente General




Anexo 9. Informe del asesor de Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO

TESIS FINAL - PORTOCARRERO CABELL
0S JENEFFER ZAFIRO (1).docx

RECUENTO DE PALABRAS
15630 Words

RECUENTO DE PAGINAS

85 Pages

FECHA DE ENTREGA
Feb 16, 2024 3:49 PM GMT-5

® 17% de similitud general

AUTOR

Jeneffer Portocarrero

RECUENTO DE CARACTERES
86235 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
1.4MB

FECHA DEL INFORME
Feb 16, 2024 3:51 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
« 13% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

» 14% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico
» Material citado

« Blogues de texto excluidos manualmente

= 4% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de
Crossref

« Material citado

» Coincidencia baja (menos de 10 palabras)



Reporte de Similitud Turnitin

@ 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
+ 13% Base de datos de Internet

« Base de datos de Crossref

+ 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

+ 4% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de
Crossref

Las fuentes con el mayor ndmero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
maosiraran.

repositorio.ucv.edu.pe
Internet

hdl.handle.net

Intermet

Universidad Wiener on 2023-07-04
Submitted works

uwiener on 2023-02-21
Submitted works

Universidad Wiener on 2023-07-05

Submitted works

uwiener on 2024-02-07

Subrmitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-05-04

Submitted works

repositorio.ucss.edu.pe

Internet

3%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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