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Resumen
El presente trabajo de estudio tuvo como objetivo general delimitar la relacién que existe entre el
estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Asimismo,
desde la perspectiva metodoldgica es de tipo basica de alcance analitico, hipotético y deductivo
con disefio no experimental y de corte transversal bajo el enfoque cuantitativo. En el mismo
sentido, la técnica para recopilar los datos fue a través de una encuesta que comprendié un total de
32 items para el estrés y desempeiio laboral. Lo resultados inferenciales evidenciaron una
moderada correlacion con un coeficiente de 0.616 y un p-valor de 0.002 mediante la prueba de
Rho de Sperman, reafirmando que existe una relacion relevante entre el entres y desempeiio laboral
de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Se concluye que la mayoria de los
colaboradores presentan sintomas de estrés que tienen un impacto en su rendimiento laboral. Por
lo que, se evidencia la importancia que la entidad publica debe implementar estrategias de manejo

del estrés para sus colaboradores.

Palabras claves: estrés, desempetio laboral, trabajo en equipo, salud.
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Abstractac

The present study had as its general objective to delimit the relationship that exists between stress
and the work performance of collaborators in a public entity, Lima 2024. Likewise, from the
methodological perspective, it is of a basic type of analytical, hypothetical and deductive scope
with a non-experimental and cross-sectional design under the quantitative approach. In the same
sense, the technique to collect the data was through a survey that included a total of 32 items for
stress and work performance. The inferential results showed a moderate evaluation with a
coefficient 0f 0.616 and a p-value of 0.002 through the Sperman Rho test, reaffirming that there is
a relevant relationship between the stress and work performance of collaborators in a public entity
of the health sector, Lima 2024. It is concluded that the majority of collaborators present symptoms
of stress that have an impact on their work performance. Therefore, the importance of the public

entity implementing stress management strategies for its collaborators is evident.

Keywords: stress, job performance, teamwork, health.
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Introduccion
El presente estudio se centra en las variables del estrés y el desempeiio laboral, que son
fundamentales en la gestion empresarial. El objetivo principal de este estudio es delimitar la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores, con el fin de que los directivos
puedan comprender los problemas que afectan a sus empleados y tomar medidas para mejorar la
situacion. A continuacion, se presenta la estructura del estudio, que se divide en cinco capitulos.

En el capitulo I, se describe la problematica y se justifica la realizacion del estudio, ademas
de definir los objetivos de la investigacion.

En el Capitulo II, se presentan los antecedentes nacionales e internacionales, el marco
teorico y la evolucion de las teorias del estrés y el desempefio laboral, asi como la formulacion de
la hipotesis de investigacion.

En el Capitulo III, se describe la metodologia del estudio correlacional y se explica como
se llevo a cabo el estudio, incluyendo la encuesta como técnica de recopilacion de datos.

En el Capitulo IV, se presentan los resultados descriptivos e inferenciales, obtenidos
mediante la prueba de Rho de Spearman y con datos no paramétricos.

Para finalizar, en el Capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones del

estudio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, una de las mayores amenazas para la salud de los colaboradores y la correcta
ejecucion de los procesos en las organizaciones es el estrés laboral. Segun Lizardo (2022), el
estrés se ve como una reaccion que ayuda al individuo a enfrentar ciertas situaciones, y en
algunos casos puede incentivar a tomar ciertas acciones. Asimismo, un estudio realizado en
Ecuador a los trabajadores del sector publico mostro que el 60% de ellos sufren de estrés laboral
alto, esto debido a la sobrecarga laboral y amplias jornadas de trabajo (Loayza et al., 2022). En
Peru, las cifras son ain mas alarmantes, en el afio 2023 un estudio manifesto que el 78% de los
trabajadores experimentan estrés, lo que representa un incremento del 12% en comparacion con
el afno anterior 2022 (Chavez, 2023). Asimismo, el desempefio laboral es una pieza vital para el
aumento de la economia y la competitividad a nivel global. Segin Hernandez (2024), el
desempefio laboral de sebe evaluar constantemente porque es una herramienta esencial para
mejorar la cultura organizacional, lo que va a permitir que los colaboradores se sientan bien en el
ambiente de trabajo y teniendo como consecuencia un buen desempefio para alcanzar los
objetivos de la organizacion.

Numerosos estudios han explorado el estrés laboral en diferentes partes del mundo,
mostrando variaciones significativas. En Europa, se estima que el 44% de los trabajadores
experimentan estrés laboral, como consecuencia de la pandemia, siendo este un problema
creciente que afecta la productividad y la salud tanto fisica como mental (Sociedad Espafiola de
Salud y Seguridad en el Trabajo, 2022). En Latinoamérica, la situacion es inquietante, el 48% de
los colaboradores presentan altos niveles de estrés, lo que se traduce en un impacto negativo en

la calidad de vida y el rendimiento laboral (Diario libre, 2023). En Pert, el estrés laboral afecta al



72% de la poblacion trabajadora, esto se debe a la sobrecarga laboral y al no contar con
actividades en especifico e incluso por malos tratos de los superiores de la organizacioén (RPP,
2022). En Lima, la situacion es preocupante, un 52.2% de los trabajadores reportan niveles de
estrés severo como consecuencia de la pandemia (EI Peruano, 2021). A pesar de estas cifras
alarmantes, el sector publico en Lima metropolitana continiia mostrando una falta de accion
efectiva para mitigar estos problemas, lo que genera un ciclo de insatisfaccion y desmotivacion
que afecta tanto a los trabajadores como al cumplimiento de los objetivos de la empresa publica.

La problematica del desempefio laboral a nivel global es un asunto extenso y comprende
varias cuestiones, como la productividad, la motivacion, el entorno laboral y otros. En Europa, la
productividad laboral disminuy6 un 0,6% (Erizon et al., 2024). En Ecuador, la situacion es
preocupante, con un 25% de los trabajadores mostrando bajo desempefio debido a deficiencias en
desarrollo profesional y motivacion laboral (Bohorquez et al., 2020). En Peru, el desempeio
laboral también enfrenta desafios, los colaboradores muestran niveles de productividad en un
10% menor a lo que deberia de estar (Instituto Peruano de Economia, 2023). En Lima, esta
situacion se agrava, el 67.8% de los trabajadores reportaron bajo desempefio vinculado a la
ineficiencia en los procesos y la falta de incentivos adecuados (ComexPert, 2023). Esta situacion
refleja una gestion ineficaz y una falta de estrategias adecuadas para mejorar el desempefio
laboral en el sector publico, lo cual es alarmante y requiere una intervencion urgente para evitar
mayores deterioros en la eficiencia para aumentar el cumplimiento de objetivos de la
organizacion.

Las consecuencias de no abordar adecuadamente los problemas relacionados con el estrés
y el desempeiio laboral presentan implicaciones graves a nivel global. En Espana, el ausentismo

laboral a consecuencia del estrés en el primer trimestre del presente afo llego a un 7.3%, lo que



se traduce en una disminucion del desempenio laboral en repercusion a los problemas de salud
tanto fisico como agotamiento mental presentado por los colaboradores (Sanchez, 2024). En
Latinoamérica, el impacto es igualmente preocupante, el 80% de los trabajadores se sienten
estresados porque no perciben un compromiso de la organizacion con ellos, debido a esto el
agotamiento laboral es notable y por ende el desempefio laboral es menor (Juarez, 2022). En
Peru, la falta de acciones sobre el estrés podria disminuir la productividad de las empresas
publicas, debido a que se estima que las personas que tienen estrés podrian presentar un
desempefio laboral deficiente del 41% (Conexion ESAN, 2021). En Lima, la situacion es atin
mas critica, Tello (2021) reporto que, el 73% de los colaboradores se sienten abrumados por la
carga laboral y que no han recibido ninglin incentivo alguno, esto ha tenido un impacto serio en
la motivacion y el desempefio laboral por no sentirse respaldados por la empresa. Si no se
implementan estrategias efectivas para mitigar estos problemas, es probable que se profundice la
crisis laboral. Esta falta de intervencion no solo exacerbard las tasas de estrés y ausentismo, sino
que también podria reducir el aumento econdémico y la competitividad en el mercado laboral.

El presente estudio correlacional serd desarrollado en una empresa publica donde se
encuestara a los colaboradores, con la finalidad de poder delimitar el vinculo existente entre el
estrés y el desempefio laboral. Se aplico la técnica del arbol de problemas (ver anexo 9), donde
para la variable “estrés” se identificaron los siguientes problemas: (i) la sobrecarga de trabajo del
colaborador debido a la falta de personal y plazos ajustados en las labores; (ii) la burocracia y
tramites lentos que son causados por la complejidad administrativa y los procedimientos
demasiado lentos a la hora de realizar alguna actividad; y por ultimo (iii) las bajas condiciones
laborales provocado por un deterioro en el mobiliario del lugar de trabajo y los recursos

limitados de los mismos. En el mismo contexto de estos problemas, se tendrd como consecuencia



lo siguiente: (a) el incremento de las enfermedades en los colaboradores, (b) el mayor
absentismo del personal y (c) el deterioro de clima organizacional. Asimismo, los problemas que
se identificaron para la variable “desempefio laboral” son los siguientes: (i) los recursos
insuficientes a causa del presupuesto limitado que cuenta la entidad publica como también la
falta de tecnologia; (ii) el aumento de la descoordinacion entre las areas de trabajo debido a
deficiencia en la comunicacion y la escasez de conocimiento de los objetivos claros; (iii) la poca
motivacion por la falta de incentivos y reconocimientos a los trabajadores, estos problemas,
tendrd como consecuencia lo siguiente: (a) el aumento de las renuncias del personal por bajo
salarios, (b) la baja productividad y (c) el retraso en las metas de la entidad. Por ello, es
importante tratar el estrés y desempefio laboral de la entidad lo cual posibilitard un incremento en
el bienestar de los colaboradores, disminuyendo asi los efectos que podria causar la misma, el
cual va a mejorar el desempeio laboral con el fin de aumentar la productividad de la entidad para

asi conseguir los objetivos planteados de manera eficaz y eficiente.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(Cual es la manera en que se relaciona el estrés y el desempeno laboral de los colaboradores en
una entidad publica, Lima 2024?
1.2.2 Problemas especificos
PEI: ;Cudl es la manera en que se relaciona la sobre carga de trabajo y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024?
PE2: ;Cual es la manera en que se relaciona las relaciones interpersonales y el

desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024?



PE3: ;Cual es la manera en que se relaciona la inseguridad en el trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 20247
PE4: ;Cudl es la manera en que se relaciona el desarrollo profesional y el desempenio

laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 20247

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
“Delimitar la relacion que existe entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en
una entidad publica, Lima 2024.”
1.3.2 Objetivos especificos
OE1: “Delimitar la relacion que existe entre la sobre carga de trabajo y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.”

OE2: “Delimitar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.”

OE3: “Delimitar la relacion que existe entre la inseguridad en el trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.”

OE4: “Delimitar la relacion que existe entre el desarrollo profesional y el desempeio

laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.”

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teodrica

El presente trabajo decidio por utilizar tres teorias como soporte teorico de las variables que se
encuentran siendo investigadas en este estudio. Las teorias para la variable estrés son las
siguientes: (a) la teoria del estrés como respuesta bioldgica propuesta por Hans Selye sostiene

que el estrés es una reaccion, una respuesta estereotipada, biologica universal y la cual puede ser



medible de acuerdo a las reacciones que tenemos y mostramos ante este mismo (Selye, 1976);
(b) la teoria transaccional desde un enfoque psicoldgico-cognitivo donde indica que las
interpretaciones inadecuadas o distorsionadas de situaciones cotidianas pueden provocar un
aumento significativo del estrés (Beck, 1979); (¢) la teoria del modelo de Demanda-Control
introducida por Roberto Karasek indica que el estrés es la interaccion entre los requisitos del
puesto y el control de los empleados sobre su trabajo (Karasek, 1979). Por otra parte, para la
variable desempefio laboral se considerd las siguientes teorias: (i) la teoria de la motivacion
humana desarrollada por Abraham Maslow indica que, la satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores impacta de manera significativa en su motivacion y desempefio (McLeod, 2024);
(i1) la teoria del liderazgo transformacional que plantea que el estilo de liderazgo de un
supervisor puede tener un impacto notable en el rendimiento laboral de los empleados porque
busca mejorar sus habilidades para mostrar un mayor desempefio (Avolio et al., 2009); y
finalmente, (iii) la teoria de expectativas de Victor Vroom que se enfoca en cdmo las creencias
de los trabajadores sobre los resultados de su desempefio afectan su motivacion y eficacia laboral

(Judge et al., 2001).

1.4.2 Metodologica

El trabajo de investigacion empled el enfoque cuantitativo por ser un estudio que va a permitir
recolectar y analizar datos numéricos para obtener resultados objetivos que sean generalizables
los cual va a ayudar a incrementar el desempefio laboral de la entidad publica. Asimismo,
presento un disefio no experimental el que va a permitir observar los fendmenos en su entorno
natural, lo que proporciona un conocimiento mas exhaustivo y realista de los comportamientos y
relacion entre las variables. Asimismo, el estudio permitira dar a conocer como la sobre carga

laboral, las relaciones interpersonales, la inseguridad en el trabajo y el desarrollo profesional se



relacionan directa o indirectamente con el desempeno del colaborador. Por ultimo, el trabajo de
investigacion servira como referencia para investigaciones futuras de la carrera de
administracion y direccion de empresas con el objetivo de precisar la conexion entre el estrés y
desempefio laboral.

1.4.3 Practica

Las ventajas del presente estudio es que va a permitir a la entidad publica conocer y comprender
lo siguiente: (1) como disminuir la carga del trabajo; (i1) como aumentar la eficacia en los
tramites administrativos; (ii1) como mejorar las condiciones de trabajo; (iv) como mejorar la
comunicacion entre las dreas y que sea efectiva; (v) como establecer objetivos claros que
permitan mejorar los recursos de la organizacion; (vi) como incrementar la motivacion y
compromiso de los trabajadores para tener un mayor desempeiio en el trabajo. Por tltimo, con
los resultados de la investigacion se pretende ayudar a entender como se origina el estrés y a la
vez como afecta el desempefio laboral y de esta forma generar desde un punto de vista general,

posibles mejoras que deberan ser evaluadas por el directorio ejecutivo de la entidad publica.

1.5 Limitaciones de la investigacion

El trabajo de investigacion tuvo como delimitaciones que algunas personas al momento de
realizar las encuestas no autorizaron su participacion en el estudio, asi mismo otra limitacion fue
el poco tiempo que nos quedo para realizar el trabajo debido a que solo se pudo ejecutar desde el
mes de agosto a diciembre del presente afio dentro de una entidad del sector publico que esta
orientada a brindar aportes cientificos y novedosos y se localiza dentro de los limites del distrito
de San Borja. Asimismo, el trabajo de investigacion fue asumido totalmente por el investigador y
el monto asciende a S/ 7,270.00 soles. Cabe precisar que, este monto es la suma total de pago por

el curso de tesis y los gastos de servicios utilizados



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes nacionales
En lima, la investigacion de Pantoja (2024), tuvo como objetivo delimitar la relacion existente
entre las variables estrés laboral y la variable desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad publica. Por otro lado, desarrollo su trabajo de estudio de tipo basica y con un disefio
transversal bajo el enfoque cuantitativo. Asimismo, empled las encuestas de estrés laboral y el
cuestionario de desempefio laboral como instrumentos de medicion para una muestra constituida
por 60 trabajadores publicos del Ministerio de Transportes y Comunicaciones. Los datos
obtenidos demostraron una relacion causal clara entre las variables investigadas en los
trabajadores de la empresa ya que, se visualizd un coeficiente de alta correlacion de 0.739 de
Spearman., siendo relacion significativa = 0.05. Por ultimo, se concluye que, un mejor manejo
del estrés esta conectado a una mejora en la eficacia de los empleados publicos en la institucion.
Torres (2023), en su investigacion tuvo como objetivo principal identificar la conexion
que existe entre la variable estrés laboral y la variable desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa de transportes limefia. El estudio que realizaron estuvo enfocado en un disefio no
experimental de tipo bésica y bajo el enfoque cuantitativo con una relevancia correlacional.
Ademés, el grupo seleccionado para la muestra estuvo formado por los 69 trabajadores de la
empresa donde emplearon encuestas para medir las variables estudiadas. Los hallazgos del
estudio mostraron una relacion inversa significativa del -0.345 con una significancia de 0,004 de
Spearman. Se concluy6 segtn la opinion de los trabajadores, de que un menor nivel de estrés

laboral esta asociado con un mejor desempefio en Lely Special Corporation.



En Trujillo, los autores Gonzalez y Olazabal (2022), realizaron su estudio teniendo como
proposito establecer si hay un vinculo entre el estrés y el rendimiento de los empleados de una
compaiia de seguridad Trujillana. La metodologia utilizada se basé en un enfoque cuantitativo,
de caracter basico y con un disefio no experimental, teniendo un alcance correlacional. La
muestra del andlisis estuvo compuesta por 132 colaboradores en el cual se utilizé el cuestionario
como herramienta de evaluacion que fueron sometidos a pruebas de confiabilidad y validez. Los
resultados del estudio evidenciaron una significancia = 0,000 y un coeficiente correlacional de
0,889 de Spearman que manifiesta una relacion negativa alta entre las variables. Por lo que, se
concluye que a menor estrés mayor rendimiento habra en los colaboradores de la compaiia de
seguridad en Trujillo.

Livia (2022), en su estudio desarrollado en la ciudad de Lima, tuvo como propoésito
identificar la manera en que el estrés influye en el desempefio de los trabajadores de una clinica
dental. La metodologia que utilizé fue bajo el enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con disefio
no experimental y de alcance correlacional. Asimismo, la muestra del estudio estuvo constituida
por 30 trabajadores aplicando el cuestionario como instrumento para medir las variables. Los
hallazgos del estudio evidenciaron una influencia considerable del estrés hacia el desempeno
laboral con una positiva correlacion de 0.491 y significancia de 0.006 de Spearman, concluyendo
que el estrés afecta de manera directa en el rendimiento laboral de los empleados del
departamento administrativo de la empresa que ofrece servicios dentales.

Ochoa et al. (2019), tuvieron en su articulo como finalidad descubrir la relacion entre el
estrés laboral y el desempefio de los trabajadores de una empresa de servicio educativo en cafete.
De la misma forma, como parte de la metodologia de su estudio, emplearon un disefio no

experimental con nivel correlacional de tipo bésica bajo un enfoque cuantitativo. Ademas,
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utilizaron un cuestionario como herramienta para medir las variables analizadas a una muestra
conformada por 72 empleados. Los hallazgos evidenciaron que existe una relacion negativa y de
alta significancia con un valor de 0,002 de Spearman entre el estrés y el desempefio. Por ultimo,
se lleg6 a la conclusion de que los empleados de la empresa que ofrece servicios educativos
manifiestan un leve nivel de estrés y un buen desempefio en sus labores.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Dolores et al. (2023), en el articulo de estudio que desarrollaron en México, se propusieron
examinar la conexion entre el estrés y el rendimiento de los empleados de una empresa en la
ciudad de Veracruz. En el mismo sentido, emplearon un estudio de disefio no experimental con
un nivel de alcance de correlacion entre las variables, bajo el enfoque cuantitativo. Ademas,
utilizaron dos cuestionarios como instrumentos de medicion para la recoleccion de datos
aplicados a una muestra constituida por 130 trabajadores. Los resultados evidenciaron una
correlacion positiva entre el estrés y el rendimiento, con un valor p de 0.001 y significancia de
0,05 de Spearman. Tuvieron como conclusion que el desempefio laboral de los colaboradores se
ve afectado significativa y linealmente debido al nivel de estrés laboral que presenta cada
individuo de la empresa.

En Ecuador, Paucar (2022), en su indagacion tuvo como finalidad definir la relacion entre
estrés laboral y el desempefio de los empleados. Realizo en esta investigacion un estudio
descriptivo y correlacional bajo el enfoque cuantitativo, ejecutando encuestas a un total de 90
personas conformado por 8 mujeres y 82 hombres, donde aplicaron la Prueba de Evaluacion del
Desempefio Laboral de la Universidad Autonoma De Chihuahua y la Prueba MBI (Inventario De
Burnout De Maslach). Ambos instrumentos presentaron confiabilidad y validez. Respecto al

desempefio laboral no hay diferencias relevantes en el departamento de trabajo, pero en el
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departamento de produccion es la mas grande con 49 de desempeiio, en relacion al nivel del
estrés laboral se valida, en el area de pelambre un promedio RM=58.50 de cansancio, seguido del
Produccion RM =48.00, Acabado RM=40.79 y area de Tefiido RM=39.63, ratificando de esta
forma que el agotamiento es la principal razon por la cual se origina el estrés. Concluyendo
segun los resultados en base a la prueba de correlacion de Spearman, las variables presentan
conexion significativa, de modo que, a menor estrés, superior es la efectividad de los
trabajadores de la empresa.

En un articulo de investigacion llevado a cabo en Venezuela por Rojas y Arteaga (2021),
tuvieron como finalidad analizar la conexion entre el estrés laboral y el desempefio de los
trabajadores en la organizacion Avicarnes. Asimismo, la metodologia que emplearon fue bajo el
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y un nivel de alcance correlacional.
Ademas, la poblacion que utilizaron en el estudio estuvo representada por el total de trabajadores
de la empresa, siendo esto 10 personas, donde recolectaron los datos a través de encuestas,
utilizando dos cuestionarios dicotdmicos de respuestas cerradas. Los hallazgos obtenidos
mediante el coeficiente correlacional de Pearson, dio un valor de 0,86, evidenciando una positiva
y fuerte relacion entre las cambiantes estudiadas. Se concluyo6 que las variaciones en el estrés
laboral afectan directamente el desempeno de los empleados de la organizacion.

En Ecuador, la investigacion que llevo a cabo Onofre (2021), tuvo como objetivo
descubrir el nivel de influencia que tiene el estrés en el desempefio de los trabajadores de la
oficina de talento humano del Hospital de Especialidades de Fuerzas Armadas. La metodologia
utilizada fue el enfoque cuantitativo de corte transversal y con disefio no experimental con un
alcance de correlacion. La muestra representativa del estudio estuvo conformada por los 40

empleados de la empresa que comprenden entre los 24 afios a personas mayor de 60 afios,
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teniendo como instrumentos de recoleccion de datos las encuestas para cada variable. Los
resultados del estudio evidenciaron una relacion negativa entre las variables con un coeficiente
de 0,1127 de Spearman. Concluyendo en el trabajo de investigacion que mayor estrés que exista
en los trabajadores del Hospital menor sera el desempefio de estos.

En Colombia, Torres et al. (2020), en su investigacion tuvieron como propdsito analizar
de qué manera los niveles de estrés influyen en el rendimiento laboral de los empleados de un
almacén en San Vicente del Caguan, Caquetd. Por otro lado, la investigacion fue desarrollada a
cabo utilizando un enfoque cuantitativo, caracterizado por ser descriptivo, transeccional y de
disefio no experimental, con un nivel de correlacion. Asimismo, para la recopilacion de datos, se
emplearon dos instrumentos, el cuestionario de estrés y el cuestionario de evaluacion de
desempefio laboral aplicando a una muestra representativa de 15 empleados mayores de 20 afios
y menores de 50 afios. Los hallazgos de las encuestas empleados mostraron una relacion de
manera inversa y significativa entre las variables con un coeficiente de 0,889 y significancia de
0,001 de Spearman. El analisis del estudio sugiere que, conforme aumentan los niveles de estrés,
los resultados en la evaluacion del rendimiento tienden a ser mediocres. No obstante, se notd
que, con niveles de estrés moderados, los empleados contintian llevando a cabo sus tareas de

forma satisfactoria para la organizacion

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Variable 1: Estrés

Segtin las diferentes contribuciones a la definicion del estrés, tenemos la contribucion de Torres
y Baillés (2019) donde indican que, el estrés es una reaccion fisioldgica habitual del cuerpo ante
exigencias del entorno y que depende del individuo la reaccion buena o mala que pueda tener

ante esta situacion. Del mismo modo, la Organizacion Mundial de la Salud (2023) define que, el
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estrés puede describirse como un estado de ansiedad o tension mental provocado por
circunstancias complicadas. Todos experimentamos un nivel de estrés, ya que es una reaccion
innata ante amenazas y otros estimulos. Por otro lado, Hiilya (2020) indica que, la reaccion del
cuerpo humano al estrés es una respuesta fisiologica frente a amenazas, ya sean concretas o
abstractas. Para los seres vivos, experimentar estrés en niveles adecuados es fundamental para su
supervivencia. Ademas, Gallardo (2024) en su aporte indica que, el estrés se activa cuando una
persona se enfrenta a un numero de situaciones que exceden sus capacidades provocando que se
sienta abrumada al intentar satisfacer las exigencias que se le presentan teniendo como resultado
que la persona pueda experimentar una sobrecarga que afecta su bienestar fisico, psicoldgico y
personal. Por otro lado, Suarez (2021) indica en su aporte que, el estrés tiene sus raices en la
fisica y que se describe como una fuerza que actiia desde el interior de un cuerpo hacia el
exterior, o0 viceversa, y se conoce como strain. Sin embargo, Valdez et al. (2022) indicaron que,
el estrés se refiere a cualquier circunstancia que activa el estado de alerta del cuerpo y que se
manifiesta como un malestar subjetivo, acompafiado de cambios emocionales que suelen afectar
la vida social, especialmente durante el proceso de adaptacion a un cambio importante en la vida
0 a eventos estresantes significativos. Por tltimo, todas las personas enfrentan estrés en diversas
medidas, no obstante, la manera en que reaccionamos ante €l tiene un impacto considerable en
nuestro bienestar mental y fisico segin (Scott, 2024). Después de todo lo expuesto, se puede
determinar que el estrés aparece en todas las personas a lo largo de nuestras vidas y que la
manera en que enfrentamos esto es lo que determina su impacto en nuestro bienestar.

Teorias del estrés y su evolucion en el tiempo

Existen varias teorias que estdn enfocadas en el estrés, principalmente tenemos la teoria del

estrés como respuesta biologica, donde Selye (1976) en su aporte indica que, el estrés es una
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respuesta general del cuerpo frente a diversas exigencias, que activa el eje hipotalamo-pituitario-
adrenal (HPA) y desencadena la liberacion de cortisol. Este mecanismo se detalla en el modelo
del sindrome general de adaptacion (SGA), en el cual el organismo pasa por etapas de alerta,
tolerancia y agotamiento. Por otro lado, Lazarus y Folkman (1984) argumentan que, el estrés se
origina cuando una persona siente que las exigencias del entorno sobrepasan sus recursos para
manejarlas. Ellos conceptualizaron el estrés como una interaccion entre el individuo y su
entorno, destacando la relevancia de las evaluaciones cognitivas en este proceso. Asimismo,
Sapolsky (2004), amplia la comprension del estrés al sefialar que, si bien la respuesta al estrés
puede ser beneficiosa a corto plazo, la exposicion por mucho tiempo puede acarrear
consecuencias perjudiciales para la salud fisica y mental, incluyendo la inmunosupresion y el
deterioro cognitivo. Por altimo, luego de todo lo dicho anteriormente se puede decir que el estrés
se entiende como una reaccion bioldgica ante situaciones que se perciben como peligrosas.

Como segunda teoria enfocada en el estrés tenemos la teoria transaccional desde un
enfoque psicologico-cognitivo. Segun Ellis (1973) mediante su teoria racional emotiva
conductual (REBT) enfatiza que, las creencias irracionales juegan un papel fundamental en el
desarrollo del estrés, ¢l sostiene que las interpretaciones negativas y las expectativas poco
realistas sobre los acontecimientos de la vida intensifican las reacciones emocionales y
fisioldgicas asociadas al estrés. Por otro lado, tenemos a Beck (1979) que presenta la idea de
esquemas cognitivos indicando que, las interpretaciones inadecuadas o distorsionadas de
situaciones cotidianas pueden provocar un aumento significativo del estrés. Asimismo, el aporte
de Bandura (2023) es que, presenta la definicion de autoeficacia como un elemento que influye
en la forma en que se experimenta el estrés. De acuerdo con la teoria del aprendizaje social,

quienes sienten que tienen control sobre las situaciones estresantes tienden a experimentar
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niveles mas bajos de estrés. Luego de lo detallado se puede decir que, el enfoque cognitivo del
estrés indica que es la manera en que una persona percibe la situacion, y no la situacion en si, lo
que provoca la respuesta de estrés.

Por ultimo, tenemos la teoria del modelo de Demanda-Control donde se sostiene que el
estrés se genera cuando las exigencias laborales son elevadas y el control sobre las decisiones es
limitado, lo que aumenta la probabilidad de desarrollar problemas de salud vinculados al estrés
(Karasek, 1979). Por otro lado, Van y Maes (2010), amplifican la idea al examinar factores como
el apoyo social y como estos tienen una influencia en la salud psicologica y el bienestar de los
colaboradores. En sus estudios, resalta la relevancia de manejar una estabilidad entre demandas y
control, como la prioridad de contar con un ambiente laboral que incentive el apoyo social para
disminuir el estrés y aumentar la salud de los trabajadores. Ademas, otro autor ha relacionado
este modelo con el concepto de esfuerzo-recompensa el cual fue sugerido por Siegrist y
Wahrendorf (2016) donde plantean que, la falta de equilibrio entre el esfuerzo dedicado al
trabajo y las recompensas recibidas (como compensaciones econdmicas o reconocimiento) puede
provocar estrés cronico y tener un impacto negativo en la salud. Es decir, cuando los empleados
sienten que sus esfuerzos no son valorados adecuadamente, esto no solo contribuye al estrés, sino
que también puede llevar a una disminucion de la motivacion y el compromiso con la
organizacion. Promover una cultura de reconocimiento y recompensas justas puede ser clave
para mejorar el bienestar y la productividad en el trabajo.

Tipos de estrés
Segun Patlan (2023) existe el estrés positivo, conocido como eustrés, el cual funciona como un
motivador que ayuda a abordar desafios de manera eficiente y a mejorar el desempeio. Por otro

lado, tenemos el estrés negativo o distress que se produce cuando las necesidades son mayores de
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lo que somos responsables como nuestras habilidades, provocando ansiedad, agotamiento y
efectos perjudiciales en nuestra salud fisica y mental. Con todo lo anterior, se puede afirmar que
los dos tipos de estrés efectivamente influyen en nuestras vidas y que, por consiguiente, es
necesario aprender a tratar el distress para aprovechar el eustrés.

Sintomas de estrés:

Los signos de estrés son: (a) signos fisicos donde el estrés y la tension acumulada pueden causar
dafios en el metabolismo. Algunos son temporales, como malestar intestinal, dolores de cabeza o
trastornos del suefio, otros son mas prolongados e implican un aumento en la frecuencia cardiaca,
la respiracion y la presion arterial, llegando en situaciones extremas a causar infartos cardiacos.
(b) expresiones emocionales que se manifiestan bajo determinadas circunstancias, por ejemplo:
miedo, ansiedad, nerviosismo, irritabilidad, confusion, dificultad para la toma de decisiones y la
propension a postergar, entre otros. La investigacion sugiere que cuando las personas ocupan
roles con multiples y contradictorias exigencias, o que carecen de autonomia, claridad en sus
responsabilidades, autoridad y control, el nivel de estrés aumenta; y por ultimo (c) las
manifestaciones en el comportamiento, los sintomas conductuales asociados al estrés abarcan
alteraciones en la productividad, modificaciones en los habitos alimenticios, un aumento en el
consumo de tabaco o alcohol, asi como hablar rapido y problemas para dormir. Estudios sobre la
conexion entre la tension y el rendimiento indican que niveles moderados de estrés pueden
energizar al cuerpo y mejorar su capacidad de respuesta; sin embargo, un exceso de tension
genera exigencias inalcanzables, 1o que resulta en un rendimiento inferior (Barliza et al., 2020).
Al reconocer temprano los signos de estrés, se podra tomar acciones antes de que afecte de

manera significativa la salud fisica y mental.
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Dimensiones de la variable estrés

Sobrecarga laboral: La sobrecarga de trabajo se refiere a una situacion en la que un empleado
enfrenta un volumen de responsabilidades, tareas o exigencias que supera su habilidad para
gestionarlas de manera efectiva dentro del tiempo disponible (Rios, 2023). Asimismo, la carga
excesiva de trabajo puede poner en peligro nuestra salud y afectar negativamente nuestra calidad
de vida. Pasar la mayor parte de la semana trabajando puede amenazar nuestro bienestar fisico y
mental, incluso si disfrutamos de nuestras tareas (Pefia et al., 2022). Como parte de sus
indicadores de esta dimension, se encuentran: (i) agotamiento laboral y (ii) demandas de tareas.
Por lo expuesto anteriormente se puede decir que, es importante tener conciencia que la sobre
carga de actividades laborales tiene consecuencias en la persona.

Existen diferentes teorias que hablan sobre la sobrecarga de trabajo. Tenemos el aporte de
Schaufeli y Bakker (2004) con la teoria de Demandas-Control de Karasek donde sostienen que,
una alta demanda laboral combinada con escaso control sobre las tareas provoca un considerable
estrés, impactando negativamente la salud y el bienestar del empleado. Por otro lado, tenemos el
aporte de Kirschner et al. (2018), donde la teoria de la Carga Cognitiva de Sweller en el afio
1988 ha sido modificada para aplicarse al entorno laboral, indicando que una sobrecarga de
trabajo puede exceder la capacidad mental del trabajador, lo que lleva a una reduccion en su
rendimiento y puede tener consecuencias negativas en su salud mental. Si bien es cierto la parte
cognitiva demanda menos esfuerzo fisico también trae una consecuencia de estrés.

Relaciones interpersonales: Son los lazos que se forman entre al menos dos personas los cuales
pueden afectar la conducta, el bienestar emocional y la interaccion social de cada individuo
(Hancco et al., 2021). Estas relaciones pueden expresarse en diferentes tipos, las cuales pueden

ser amistades, familiares, laborales, que en su parte las distingue su ritmo de comunicacion, la
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medida de empatia, el expresar los sentimientos, entre otros aspectos (Castro, 2023). Los
indicadores de esta dimension son: (i) la comunicacion activa y (ii) aspectos personales. Al
relacionarnos con otras personas, aprendemos algo nuevo, crecemos y nos desarrollamos con
ellos.

Las interacciones de las personas entre si han sido objeto de estudio desde puntos de vista
de la psicologia y la sociologia. Una de las teorias ampliamente utilizada ha sido la del
Intercambio Social, la cual propone que las relaciones se establecen y perduran de acuerdo con
los beneficios que puedan obtener, senalando que los individuos suelen esforzarse por
incrementar sus ganancias y disminuir sus pérdidas (Vaamonde, 2019). Otra teoria sumamente
valiosa es la del apego, la cual enfatiza la influencia de las experiencias infantiles en los vinculos
emocionales, y describe como, y de qué manera, los seres humanos desarrollan sus relaciones
conforme transcurre el tiempo (Hidalgo, 2023). A través de la interaccion con otras personas
creamos nuestra propia identidad y nos acercamos a nuestro potencial maximo.

Inseguridad en el trabajo: Se refiere a como los empleados sienten la inseguridad sobre su
empleo, la cual puede ser provocada por factores como la proximidad de los despidos o la falta
de oportunidades de crecimiento profesional. Tal percepcion afecta negativamente la salud
mental de los trabajadores, lo que aumenta el estrés y los niveles de insatisfaccion con su trabajo
(Camacho, 2024). Asimismo, la inestabilidad laboral no solo afecta al bienestar de los
trabajadores en el plano individual, sino que también puede llevar a una disminucion en la
productividad y lealtad de los trabajadores hacia la organizacion, lo que, a su vez provoca el
aumento indirecto del ausentismo y la rotacién de empleados (Castro, 2023). Los indicadores

para esta dimension son los siguientes: (i) la incertidumbre politica y (i) la incertidumbre
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economica. Al saber sobre los riesgos que el individuo esta expuesto, este puede tomar las
medidas preventivas para protegerse.

La inseguridad laboral ha sido discutida por una variedad de perspectivas. La Teoria de la
Inseguridad Laboral propuesta por De Witte (2010) establece que, el riesgo percibido en un
entorno laboral lleva al estrés y la insatisfaccion laboral, lo que implica un impacto negativo en
la salud mental del empleado. Ademas, la teoria de la equidad propuesta por Adams (1965)
sostiene que, la percepcion de los trabajadores de que se distribuyen injustamente los recursos o
premios proporcionados los hace sentir inseguros y, finalmente, produce sentimientos de
resentimiento y disminucion de la motivacion laboral.

Desarrollo profesional: Es la etapa donde un individuo se siente pleno y se desarrolla en toda su
totalidad dentro de su campo, lo que se logra a través de alcanzar sus metas y de la avidez que
logra al estar en el campo laboral (Gémez, 2023). Ademads, implica una evaluacion continuada
sobre las actividades profesionales realizadas y la capacidad de afrontar los cambios que ocurran
en el entorno laboral, aspecto fundamental para la transformacion y el avance en un mundo
sujeto a transformacion continua (Lopez, 2020). Los indicadores de esta dimension son: (i) falta
de oportunidad y (ii) la inclusion. El crecimiento profesional facilita a los individuos adquirir
competencias, conocimientos y experiencias que van de la mano con los objetivos de la
organizacion.

El desarrollo profesional ha sido extensamente investigado, destacando dos teorias en
este ambito. La teoria de rasgos y factores de Frank Parsons argumenta que la seleccion de una
profesion se basa en la concordancia entre los atributos personales de una persona, tales como
sus habilidades, intereses y valores, junto con los requerimientos particulares de un cargo y las

posibilidades de empleo disponibles (Centurion, 2014). Ademads, tenemos la teoria de los tipos de
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Holland que argumenta que la adecuacion entre la personalidad de un individuo y el ambiente
laboral es crucial para el éxito profesional y la satisfaccion laboral, proponiendo una
clasificacion de seis tipos tanto para las personas como para los entornos de trabajo: realista,
investigativo, artistico, social, emprendedor y convencional (Martinez y Valls, 2008). Es
importante que la persona elija su carrera profesional de acuerdo con las habilidades que posee
para asi desarrollarse mejor en el ambito laboral.

2.2.2 Variable 2: Desempeiio laboral

El desempefio laboral se puede evaluar a través de un proceso en el que el empleado expresa las
habilidades profesionales adquiridas de forma individual, es por esta razon que se considera un
aspecto fundamental para el éxito de la empresa (Guartan et al., 2019). Por consiguiente,
Chagray et al. (2020) lo describen como la habilidad que posee el empleado para realizar o llevar
a cabo sus tareas con eficacia y un alto estandar de calidad. Asimismo, se considera el
desempefio laboral como un sistema cohesionado que facilita la realizacion de tareas de manera
eficiente, orientado hacia el logro de los objetivos empresariales mediante acciones que aportan
valor a la organizacion (Bautista et al., 2020). Ademas, Castro y Delgado (2020), lo definen
como la efectividad del trabajador; es decir, se alcanzan las metas y objetivos de manera
independiente con un esfuerzo reducido. Lo que lleva a Canales ef al. (2021) a fundamentar el
desempefio laboral considerando el aspecto emocional y psicologico del trabajador,
reconociendo la sutil conexion entre su bienestar emocional y el desempefio esperado en su
funcion. Segiin Bohorquez ef al. (2020), lo definen como la capacidad de cada empleado para
llevar a cabo las tareas que se le asignan, asi como a la manera en que se desenvuelve en su
trabajo. Por tltimo, el desempefio laboral se define como la calidad del trabajo que cada

individuo aporta a sus responsabilidades diarias en un periodo especifico (Gamarra, 2024).
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Luego de todo lo expuesto se puede decir que el desempefio se refiere a como un trabajador
realiza sus funciones y deberes en el ambito laboral y que analizarlo permite a las organizaciones
reconocer tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora, lo que favorece el crecimiento
profesional y el cumplimiento de objetivos.

Teorias del desempeiio laboral y su evolucion en el tiempo

Tenemos varias teorias que estan enfocadas al desempeiio laboral, principalmente tenemos la
teoria de la motivacién humana, basada en el modelo de Maslow donde sostiene que el
desempefio laboral esta determinado por la satisfaccion de las necesidades humanas. McLeod
(2024) indica que, la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores impacta de manera
significativa en su motivacion y desempefio. Una vez que se satisfacen las necesidades
fundamentales, los empleados pueden concentrarse en cumplir con necesidades superiores. Por
otro lado, Luthans (2015) resalta la relevancia de atender las necesidades de los empleados como
un medio para mejorar su desempefio laboral. Ademas, enfatiza la importancia de reconocer y
ajustarse a las distintas necesidades de cada persona dentro del entorno laboral. Asimismo, Do et
al. (2022) analizan el efecto que tiene la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de
seguridad en el desempefio en el trabajo, indican que los empleados que perciben que sus
necesidades fundamentales estan satisfechas suelen mostrar mayores niveles de motivacion y
productividad, lo que a su vez mejora el rendimiento de la organizacion. Por ultimo, luego de
todo lo expuesto anteriormente se puede concluir que, para mejorar el desempefio laboral, es
esencial atender y satisfacer las distintas necesidades de los empleados en todos los niveles de la
jerarquia. Esto puede resultar en un incremento de la motivacion y la satisfaccion, lo que, a su

vez, conduce a un rendimiento organizacional superior.
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Como segunda teoria tenemos la teoria del liderazgo transformacional que plantea que el
estilo de liderazgo de un supervisor puede tener un impacto notable en el rendimiento laboral de
los empleados. Segiin con Zehndorfer (2021) indica que, los lideres son los individuos que
motivan e inspiran a sus trabajadores a alcanzar mayores niveles de desempeno. Avolio et al.
(2009) argumentan que, los lideres crean un entorno de confianza y bienestar, lo que incrementa
la satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores. Arnold (2017) presenta su punto de vista,
indicando que, el liderazgo transformacional se centra en la motivacion interna de los
trabajadores para crear y fomentar un sentido de propdsito que conduzca a una conexion
dedicada a la mision de la organizacion, lo que conlleva a un incremento en el compromiso y
mejora en el desempefio laboral. Por lo tanto, es evidente que el lider es el responsable de la
eleccion de un buen desempeiio colectivo centrado en el trabajo, ya que debe motivar a los
trabajadores y apoyarlos.

La ultima teoria que considero el presente estudio es la teoria de expectativas de Victor
Vroom, que se centra en como las convicciones de los empleados sobre los resultados de sus
esfuerzos influyen en su motivacion y eficacia laboral. De acuerdo con Judge et al. (2001)
indican que, conocer coémo se relacionan el esfuerzo y las gratificaciones es vital para entender
sus niveles de motivacion. Ademads, las expectativas pueden ser diferentes para las personas y
circunstancias, lo que puede tener un efecto significativo en el rendimiento laboral. Segin
Latham (2012) sostiene que, a las personas les gusta mas esforzarse cuando saben que su trabajo
resultara en un rendimiento 6ptimo y grandes recompensas. Ademas, es importante establecer
tareas especificas y alcanzables para elevar las expectativas y, a su vez, alentar a los empleados a
para hacer su trabajo mejor. Segiin Ruiz (2019) sostiene que, la manera en que los trabajadores

perciben la relacion entre su empefio, el rendimiento alcanzado y las gratificaciones previas es
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esencial para fomentar un mayor compromiso y eficiencia en su labor. Ademas, resalta que
poseer expectativas favorables puede potenciar la motivacion, mientras que las expectativas
adversas pueden disminuir el esfuerzo y la dedicacion en el entorno de trabajo. Por consiguiente,
se puede decir que los empleados se sienten impulsados a esforzarse cuando estan convencidos
de que sus esfuerzos resultaran en un rendimiento exitoso y, como consecuencia, en las
recompensas que anhelan.

Dimensiones de la variable desempeiio laboral

Motivacion: Esta vinculada a la conducta humana, estableciendo una conexion entre el
comportamiento y los factores internos y externos. En este escenario, el anhelo y las exigencias
generan la energia requerida para incentivar al individuo a realizar acciones que le faciliten
lograr sus metas (Pefia y Villon, 2018). Por otro lado, Manjarrez et al. (2020) sostienen que, la
motivacion es un proceso mental que se vincula con el impulso - intensidad, orientacion y
constancia en la conducta. Los indicadores de esta dimension son: (i) motivacion intrinseca y (ii)
motivacion organizacional. Se puede concluir que, la motivacion es resultado de un mayor
desempefio en todos los ambientes de nuestra vida, que puede ser el laboral y el personal.

En el campo de la motivacion, hay dos teorias esenciales: la primera es la teoria de la
autodeterminacion y la segunda es la teoria del refuerzo. La teoria de la autodeterminacion,
propuesta por Deci y Ryan (2000) proponen que, el impulso se incrementa a través de la
busqueda de independencia, habilidad y relaciones sociales. De acuerdo con esta teoria, cuando
se cubren estas necesidades, las personas suelen sentirse con mas motivacion para el
cumplimiento de sus actividades en el ambiente laboral. En cambio, en lo que respecta a la teoria

del refuerzo, formulada por Skinner (1965) propone que, el comportamiento puede ser alterado
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mediante refuerzos, sean estos positivos o negativos. En otras palabras, se puede decir que una
recompensa o un castigo influyen en la motivacion y el comportamiento en el entorno laboral.
Ambiente laboral: Se refiere a los elementos fisicos, sociales y emocionales que conforman el
entorno de trabajo y que repercuten de forma directa en el bienestar y la productividad de los
empleados (Bakker et al., 2023). Este contexto va mas alla de lo material e involucra aspectos no
tangibles como la cultura de la organizacion y la sintonia entre los empleados, aspectos
determinantes en relacion con la satisfaccion y desempefio laboral (Vargas, 2024). Los
indicadores de esta dimension incluyen: (i) promocion del bienestar integral y (ii) equilibrio
entre la vida personal y laboral. Por lo antes expuesto se puede decir que, mientras el colaborador
de sienta seguro en su ambiente laboral mayor sera su rendimiento en el trabajo.

Hay dos teorias significativas que tratan el entorno de trabajo, la primera es la de recursos
y demandas laborales (JD-R), que propone que el ambiente de trabajo se distingue por una
mezcla de elementos que demandan esfuerzo y otros que proporcionan respaldo. Estos ultimos,
al neutralizar el efecto de las demandas laborales, promueven la motivacion y el contento de los
trabajadores (Demerout y Bakker, 2013). En contraposicion, contamos con la teoria del Clima
organizacional de Likert que sostiene que las percepciones de los empleados acerca de su
ambiente de trabajo influyen en su comportamiento y su productividad (Vargas, 2022). Por ende,
el colaborador va a demostrar una mayor motivacion y rendicion en el trabajo mientras se sienta
coémodo.
Liderazgo: Se refiere a la capacidad de motivar y guiar a un equipo hacia objetivos comunes.
Requiere competencias como la comunicacion efectiva, la comprension de las necesidades
ajenas, la toma de decisiones acertadas y la capacidad de motivar a otros (Rabouin, 2024).

Ademas, los lideres inspiran a sus equipos a alcanzar metas cada vez mas altas ya explorar
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nuevas ideas. Su motivacion inherente es la aspiracion a la innovacion, no un mero ejecutar
tareas. Evaltian su triunfo mediante los éxitos y el desarrollo de su equipo (Emeritus, 2024). Los
indicadores de esta dimension son los siguientes: (i) nivel de solucion de problemas y (ii)
flexibilidad y adaptabilidad al cambio. Por lo que, se puede concluir que un buen lider es aquel
que busca maximizar el desempefio de su equipo a través de la inspiracion que les brinda y la
motivacion.

Una de la teoria tradicional del liderazgo es la teoria de los rasgos, que afirma que los
lideres tienen atributos inherentes que los diferencian, tales como una inteligencia superior,
autoconfianza y habilidades sociales excepcionales (Northouse, 2007). Por otro lado, la teoria
situacional enfatiza la importancia de la contingencia. Los lideres deben tener la capacidad de
modificar su comportamiento para responder a las situaciones cambiantes del entorno y de su
equipo de trabajo (Madrigal, 2013). Por lo que, se puede decir que un buen lider tiene que ser
una persona que tenga habilidades peculiares pero que, a su vez pueda moldear su conducta para
inspirar a su equipo de trabajo a lograr los objetivos de la organizacion.

Habilidades personales: Son aquellas que forman un grupo permitiendo a las personas
interactuar de manera eficiente y armoniosa con los demas. Segun Goleman (2014) la empatia, la
comunicacion asertiva y el trabajo colaborativo son demostraciones de estas habilidades,
fundamentales para destacar en el entorno laboral actual. Por el contrario, Indeed (2023) indica
que, las habilidades personales son caracteristicas que se adquieren de manera natural y
aprendida que determinan cémo manejamos nuestras responsabilidades. Estas cualidades,
aunque no sean faciles de medir, ejercen una influencia significativa en nuestra moral laboral y
en nuestras interacciones personales. Los indicadores de esta dimension son: (i) nivel de empatia

e (i1) inteligencia emocional. Las habilidades personales son de alta importancia porque permiten
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crear planes tacticos para el desarrollo personal y profesional hacia tus objetivos.

2.3 Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipétesis general
Hg: Se muestra una relacion relevante entre el estrés y el desempeiio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.
HO0: No se muestra una relacion relevante entre el estrés y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024
2.3.2 Hipotesis especificas
HE1: Se muestra una relacion relevante entre la sobre carga de trabajo y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024

HE2: Se muestra una relacion relevante entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

HE3: Se muestra una relacion relevante entre la inseguridad en el trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

HE4: Se muestra una relacion relevante entre el desarrollo profesional y el desempefio

laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

El estudio utiliz6 el enfoque analitico, combinado con el enfoque hipotético y deductivo, con el
proposito de examinar la relacion entre el estrés y el desempefio laboral en una entidad publica.
Estos métodos fueron esenciales, no solo para examinar minuciosamente la relacion entre las
variables, sino también para apoyar la creacion y desarrollo de las hipdtesis en la investigacion.
Método analitico: Se define como un proceso cognitivo que implica descomponer un tema de
estudio, dividiendo sus partes para analizarlas de manera individual (Maldonado-Cueva et al.,
2024); (Jiménez, 2024). Ademas, es fundamental ya que ayuda a integrar la eficacia del enfoque
cientifico con procedimientos mas rigurosos para abordar cualquier problema que pueda surgir
en la empresa (Pérez, 2023). Por ultimo, se destaca este método porque ya que posibilita la
identificacion de las razones de una situacion y la obtencion de resultados precisos.

Método hipotético: Se caracteriza como un proceso que comienza con afirmaciones presentadas
como suposiciones, con el fin de contradecirlas o validarlas, generando conclusiones que luego
se cotejan con los hechos reales (Gonzalez y Santiago, 2023). En contraposicion, se argumenta
que se trata de un método de investigacion centrado en teorias que describen como operan los
eventos, lo que ayuda a plantear y validar hipdtesis (Bastis Consultores, 2021). Es el método que
va a permitir contradecir las suposiciones y confirmar cudl es la que satisface el trabajo de
investigacion.

Método deductivo: Se define como un método de razonamiento empleado para alcanzar una
conclusion logica fundamentada en premisas generales (Westreicher, 2020). Segiin, Gonzélez

(2021) se trata de una técnica de pensamiento basada en el método cientifico, cuya finalidad es
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generar un ordenamiento l6gico a partir de diversas afirmaciones. En caso de ser precisos los

resultados, las conclusiones se sacaran de ellos.

3.2 Enfoque investigativo

En esta investigacion se decidio utilizar el método cuantitativo ya que, se llevo a cabo la
evaluacion de las variables estrés y desempeio laboral de los colaboradores en una entidad
publica. Segun lo aportado por Clark et al. (2021); Mendivel et al. (2020) senalan que, es un
enfoque de investigacion que emplea nimeros y datos numéricos para estudiar fenomenos
sociales, enfatizando la objetividad y la capacidad de repeticion, fomentando el uso de encuestas
y experimentos para la recopilacion de datos que puedan ser analizados estadisticamente. Por
otra parte, Creswell y Creswell (2018) manifiestan que, el enfoque cuantitativo implica la
recopilacion y andlisis de informacién numérica con el propdsito de identificar tendencias y
conclusiones generales a partir de las observaciones. Esto facilita la evaluacion de hipdtesis y la
identificacion de conexiones entre variables utilizando técnicas estadisticas. Por ultimo, se
destaca que la investigacion de tipo cuantitativo puede generar resultados que son medibles y
precisos, lo que facilita su analisis a través de herramientas estadisticas. Finalmente, es
importante destacar que la investigacion cuantitativa tiene la capacidad de producir resultados

que son cuantificables y exactos, lo que simplifica su andlisis utilizando técnicas estadisticas.

3.3 Tipo de investigacion

Segun lo indicado por Quincho et al. (2022) senalan que, la investigacion elemental o basica
tiene como objetivo principal la creacion de conocimientos tedricos y principios generales, sin la
intencidn de encontrar aplicaciones practicas de forma inmediata. Su objetivo El objetivo es
ampliar la comprension de fenémenos, teorias y conceptos en diferentes disciplinas. Por su parte,

Rodriguez (2020) indica que, la investigacion basica estudia los principios fundamentales y los
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fenomenos naturales, con el fin de generar nuevo conocimiento sobre esos fendémenos. Segin
estas perspectivas, este analisis se desarrolld de naturaleza basica, enfocado en recolectar y
analizar informacion con el objetivo de expandir y profundizar el entendimiento de datos que ya

estan disponibles.

3.4 Diseiio de la investigacion

El disefio no experimental no crea nuevas situaciones; en cambio, se analizan condiciones que ya
estan presentes y no han sido deliberadamente alteradas por el investigador. Debido a esto, el
corte transversal posibilita la recoleccion de informacion en un momento particular, y se emplea
frecuentemente para describir, analizar y encontrar relaciones entre distintas variables en una
poblacion determinada. Asimismo, el objetivo del alcance correlacional es identificar y examinar
la relacion entre dos variables sin interferir en ellas (Romero et al., 2021). Por otro lado, el
disefio no experimental se refiere a un enfoque de investigacion en el cual se investigan y
analizan variables sin alterarlas, lo que facilita la evaluacion de relaciones y patrones en su
entorno natural. Este disefio es beneficioso para describir situaciones y encontrar conexiones.
Ademas, la seccion transversal recopila informacion sobre un grupo de individuos en un
momento concreto a través de encuestas y entrevistas, utilizando analisis estadistico para detectar
tendencias y conexiones. Este tipo de estudio mide tanto la intensidad como el sentido de la
relacion entre las variables a través del uso del coeficiente de correlacion (Valdez et al., 2022).
Por lo antes expuesto, el disefo de esta investigacion fue de corte transversal con un alcance
correlacional y de disefio no experimental donde se analiz6 las relaciones entre variables en un
periodo de tiempo especifico, el cual permaneci6 constante y no sufrié modificaciones lo que
permitié la verificacion de hipotesis mediante la interpretacion analitica de los resultados

estadisticos.



30

3.5 Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacion

Segin Westreicher (2024), la poblacion se define como un grupo de personas que estd formado
por individuos que residen en un area determinada. Por lo que, la poblacion de esta investigacion
estara conformada por 38 colaboradores del area de la Direccion de Investigacion y Desarrollo
Tecnologico. Como criterio de inclusion, son todas las personas que se encuentran contratadas
bajo el régimen 728, CAS y practicantes. Como criterio de exclusion, son las personas que se
encuentran por locacion ya que, no tienen un vinculo directo con la institucion.

3.5.2 Muestra

La muestra se refiere al subgrupo de la poblacion que se analizara, del cual se reuniran los datos
necesarios para llevar a cabo la investigacion (Lopez, 2024). En este estudio, la muestra se
compuso por los 35 colaboradores del 4rea de la Direccidon de Investigacion y Desarrollo
Tecnoldgico de un organismo gubernamental.

3.5.3 Muestreo

El muestreo consiste en elegir una porcion o muestra de una poblacion mas amplia para hacer
observaciones y recopilar informacion al respecto (Velazquez, 2023). Para el presente estudio se
empled el muestreo aleatorio simple porque es un método en el que se eligen muestras de una
poblacion de forma aleatoria, asegurando que cada elemento tenga la misma oportunidad de ser

elegido.

3.6 Variables y operacionalizacion

3.6.1 Primera variable: Estrés
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Definicion conceptual

El estrés se manifiesta como una reaccion fisica y mental ante situaciones que se consideran
desafiantes, amenazantes o agobiantes. Puede surgir a partir de factores externos, como
dificultades en el trabajo, conflictos en las relaciones o crisis, asi como de factores internos,
como pensamientos pesimistas o inquietudes (Torres y Baillés, 2019).

Definicion operacional

La variable estrés se evaluara mediante un cuestionario el cual contempla 4 dimensiones; sobre
carga laboral, relaciones interpersonales, inseguridad en el trabajo y desarrollo profesional,
utilizando una escala de Likert de tipo ordinal.

3.6.2 Segunda variable: Desempeiio laboral

Definicion conceptual

El desempefio laboral es la habilidad que posee el empleado para realizar o llevar a cabo sus
tareas con eficacia y un alto estandar de calidad (Chagray et al., 2020).

Definicion operacional

La variable desempeno laboral se evaluard mediante un cuestionario el cual contempla 4
dimensiones; motivacion, ambiente laboral, liderazgo y habilidades personales, utilizando una

escala de Likert de tipo ordinal.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Se empled la encuesta como técnica para recopilar informacion sobre las variables de nuestro
analisis, con el fin de lograr los objetivos planteados. Una encuesta es una herramienta de
investigacion que emplea un conjunto de interrogantes con el propdsito de obtener informacion

de manera directa de los participantes (Gémez, 2023).
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3.7.2 Descripcion

Se utilizo el cuestionario como método para recopilar datos en nuestra investigacion. En este
cuestionario, se formularon preguntas especificas relacionadas con cada indicador de las
dimensiones de las variables, las cuales han sido definidas previamente en la tabla de
operacionalizacion de variables que se detalla en el anexo 10. Segun Salas (2020), el cuestionario
se caracteriza por ser un conjunto de preguntas, ya sean de tipo abierto o cerrado, cuya finalidad
es analizar una o multiples variables. Este método es uno de los mas comunes cuando se trata de
recopilar informacion. El investigador es quien desarroll6 el método utilizado para recolectar
datos en este estudio, considerando ambas variables.

3.7.3 Validacion

El proceso de validacion del instrumento de recopilacion de datos consiste en examinar la
precision y calidad de los instrumentos utilizados para medir una variable especifica en un
analisis. Esto garantiza la fiabilidad y la validez de los datos obtenidos, aspectos clave para
asegurar la calidad de los resultados y conclusiones (Tafur et al., 2022). Cabe precisar que, en el
estudio, se utilizo la prueba de coeficiente V de Aiken para las 32 preguntas del cuestionario, el
cual mostro un promedio de 1.00, evidenciando la validez como se evidencia en la tabla
siguiente.

Tabla 1

Relacion de expertos validadores del instrumento

tem Apellidos y Nombres Grado Puntuacion de V de Aiken
1 Montalva, Tirado Alfredo Miguel Magister 1.00
2 Coronado Pajuelo, Fernando Aurelio Magister 1.00

3 Mesias Alva, Luis D'Angelo Franzua Magister 1.00
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3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se relaciona con el nivel en que la herramienta produce
resultados consistentes y precisos. En otras palabras, al utilizar la misma herramienta de forma
reiterada con el mismo sujeto u objeto, se deberia obtener el mismo resultado (Tafur et al., 2022).
Por lo que, la confiabilidad del instrumento se procedié con aplicar la prueba de fiabilidad de
Alfa de Cronbach, el cual evidencio un resultado excelente de 9,11 para las 16 preguntas de la

variable estrés y 9,02 para las 16 preguntas de la variable desempefio laboral.

3.8 Procesamiento y analisis de datos

Después de aplicar directamente el instrumento de recoleccion de datos a los encuestados, el cual
fue validado por tres expertos y se determind el grado de confiabilidad, los resultados fueron
procesados utilizando Microsoft Excel y SPSS. Estos resultados luego fueron presentados en
tablas y figuras estadisticas que estuvieron analizados e interpretados de acuerdo con los
objetivos de la investigacion.

En la seccion de andlisis inferencial, se llevara a cabo la prueba de normalidad utilizando el
procedimiento de Shapiro-Wilk, dado que el nimero de encuestados es menor a las 50 personas.

Para la prueba de hipotesis, aplicamos Rho de Spearman por ser no paramétrico.

3.9 Aspectos éticos

Para asegurar una correcta referencia de los autores conforme a las normas de la APA 7ma
Edicidn, la informacion utilizada en este estudio fue obtenida de multiples fuentes de
investigacion académica, respetando adecuadamente los derechos de propiedad intelectual.
Ademas, la investigacion se ajusto a los estandares éticos establecidos por la Universidad
Privada Norbert Wiener. Los participantes fueron informados adecuadamente sobre los objetivos

del estudio y se les brind6 la oportunidad de participar tras otorgar su consentimiento informado.



34

Antes de utilizar las herramientas de recoleccion de datos, se les garantizo que su informacion es

anonimizada para proteger la privacidad de la informacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Variable 1: Estrés

En el presente estudio participaron 35 colaboradores del drea de Investigacion y Desarrollo

Tecnologico de una entidad publica con la finalidad de evaluar la apreciacion respecto a la

variable del estrés.

Figura 1
Variable 1: Estrés
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Interpretacion: de acuerdo con la figura 1, se observa que el 40% de los encuestados con una

frecuencia de 14 personas califican su valorizacion como "Totalmente de acuerdo" en relacion

con la variable estrés. Ademas, un 37.1% con una frecuencia de 13 personas se mostraron "De

acuerdo", mientras que el 11.04% con una frecuencia de 14 personas adoptaron una postura

"Neutral" o en “Desacuerdo"”. En resumen, se aprecia una percepcion positiva sobre el estrés, que

abarca el 77.10% de los encuestados.
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Dimension 1: Sobre carga de trabajo
Esta primera dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 2
Dimension 1: Sobre carga de trabajo
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Dimension 1: Sobre carga de trabajo

Interpretacion: de acuerdo con la figura 2, se observa que el 42.90% de los encuestados con una
frecuencia de 15 personas califican su valorizacion como "Totalmente de acuerdo" con relacion a
la dimension sobre carga de trabajo. Ademas, un 31.40% con una frecuencia de 11 personas se
mostraron "De acuerdo”, mientras que el 14.30% con una frecuencia de 5 personas adoptaron
una postura “Neutral” y el 5.70% con una frecuencia de 2 personas se mostraron en
"Desacuerdo" o "Totalmente en desacuerdo". En general, se observa una percepcion positiva

sobre la carga de trabajo, que representa el 74.30% de los encuestados.
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Dimension 2: Relaciones Interpersonales
Esta segunda dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert,
los cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 3
Dimension 2: Relaciones Interpersonales
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Dimension 2: Relaciones Interpersonales

Interpretacion: de acuerdo con la figura 3, se observa que el 45.75% de los encuestados con una
frecuencia de 16 personas califican su valorizacion como "De acuerdo"” en relacion con la
dimension de relaciones interpersonales. Ademas, un 31.40% con una frecuencia de 11 personas
se mostraron "Totalmente de acuerdo", mientras que el 17.75% con una frecuencia de 6 personas
adoptaron una postura "Neutral" y el 5.70% con una frecuencia de 2 personas se mostraron en
“Desacuerdo". En resumen, se aprecia una percepcion positiva sobre la dimension que abarca el

77.15% de los encuestados.
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Dimension 3: Inseguridad en el trabajo
Esta tercera dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 4
Dimension 3: Inseguridad en el trabajo
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Dimension 3: Inseguridad en el trabajo

Interpretacion: de acuerdo con la figura 4, se observa que el 45.70% de los encuestados con una
frecuencia de 16 personas tienen una valorizacion "De acuerdo" en relacion con la dimension de
inseguridad en el trabajo. Ademas, un 34.30% con una frecuencia de 12 personas se mostraron
"Totalmente de acuerdo", mientras que el 17.10% con una frecuencia de 6 personas adoptaron
una postura "Neutral" y el 2.90% con una frecuencia de 1 persona se mostré en “Desacuerdo".
En conjunto, estos resultados indican que el 80.00% de los encuestados tienen una percepcion

positiva sobre la dimension.
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Dimension 4: Desarrollo profesional
Esta cuarta dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 5
Dimension 4: Desarrollo profesional
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Dimension 4: Desarrollo profesional

Interpretacion: de acuerdo con la figura 5, se observa que el 31.40% de los encuestados con una
frecuencia de 11 personas tienen una valorizacion "De acuerdo"” en relacion con la dimension de
desarrollo profesional, mientras que el 28.60% con una frecuencia de 10 personas adoptaron una
postura "Totalmente de acuerdo" o "Neutral” y el 11.40% con una frecuencia de 4 personas se
mostraron en "Desacuerdo". En conjunto, estos resultados indican que el 60.00% de los

encuestados tienen una percepcion positiva moderada sobre la dimension.
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Variable 2: Desempeiio laboral

En el presente estudio participaron 35 colaboradores del drea de Investigacion y Desarrollo
Tecnologico de la entidad publica con la finalidad de evaluar la apreciacion respecto a la variable
desempefio laboral.

Figura 6
Variable 2: Desemperio laboral
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Variable 2 : Desempeiio laboral

Interpretacion: de acuerdo con la figura 6, se observa que el 60.00% de los encuestados con una
frecuencia de 21 personas tienen una valorizacion "De acuerdo" en relacion con la variable
desempefio laboral. Ademads, un 37.10% con una frecuencia de 10 personas se mostraron
"Totalmente de acuerdo" y el 2.90% con una frecuencia de 1 persona adopto una postura
"Neutral”. En resumen, estos resultados indican que el 97.10% de los encuestados tienen una

percepcion positiva alta sobre la variable desempefio laboral.
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Dimension 1: Motivacion
Esta primera dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 7
Dimension 1: Motivacion
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Dimension 1: Motivacion

Interpretacion: de acuerdo con la figura 7, se observa que el 45.70% de los encuestados con una
frecuencia de 16 personas tienen una valorizacion "De acuerdo" en relacion con la dimension
motivacion. Ademas, un 40.00% con una frecuencia de 14 personas se mostraron "Totalmente de
acuerdo", mientras que el 11.40% con una frecuencia de 4 personas adoptaron una postura
"Neutral" y el 2.90% con una frecuencia de 1 persona se mostr6 en “Desacuerdo”. En conjunto,
estos resultados indican que el 85.70% de los encuestados tienen una percepcion positiva alta

sobre la dimension.
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Dimension 2: Ambiente laboral
Esta segunda dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert,
los cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 8
Dimension 2: Ambiente laboral
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Dimension 2: Ambiente laboral

Interpretacion: de acuerdo con la figura 8, se observa que el 40.00% de los encuestados con una
frecuencia de 14 personas tienen una valorizacion "De acuerdo"” en relacion con la dimension
ambiente laboral. Ademas, un 28.50% con una frecuencia de 10 personas se mostraron
"Totalmente de acuerdo", mientras que el 22.90% con una frecuencia de 8 personas adoptaron
una postura "Neutral" y el 8.60% con una frecuencia de 3 persona se mostraron en "Desacuerdo".
En general, estos resultados indican que el 68.50% de los encuestados tienen una percepcion

positiva moderada sobre la dimension.
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Dimension 3: Liderazgo
Esta tercera dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 9
Dimension 3: Liderazgo
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Dimension 3: Liderazgo

Interpretacion: de acuerdo con la figura 9, se observa que el 60.00% de los encuestados con una
frecuencia de 21 personas tienen una valorizacion "De acuerdo" en relacion con la dimension de
liderazgo. Ademas, un 34.30% con una frecuencia de 12 personas se mostraron "Totalmente de
acuerdo" y el 5.70% con una frecuencia de 2 personas adoptaron una postura "Neutral”. En
resumen, estos resultados indican que el 94.30% de los encuestados tienen una percepcion

positiva alta sobre la dimension.
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Dimension 4: Habilidades personales
Esta cuarta dimension consta de 4 items que fueron evaluados utilizando la escala de Likert, los
cuales demostraron una excelente confiabilidad.

Figura 10
Dimension 4: Habilidades personales
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Dimension 4: Habilidades personales

Interpretacion: de acuerdo con la figura 10, se observa que el 37.10% de los encuestados con
una frecuencia de 13 personas mostraron una postura "Neutral" en relacion con la dimension
habilidades personales. Asimismo, el 34.30% con una frecuencia de 12 personas se mostraron
"De acuerdo” y el 28.60% con una frecuencia de 10 personas se mostraron "Totalmente de
acuerdo”. En general, estos resultados indican que el 62.90% de los encuestados tienen una

percepcion positiva moderada sobre la dimension.
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4.1.2. Prueba de hipdtesis

A. Confiabilidad con Alfa de Cronbach

Se procedid6 a evaluar la confiabilidad de las variables en estudio utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach, con base en las 32 preguntas incluidas en el instrumento de medicion. Los resultados
obtenidos mostraron una excelente confiabilidad.

Tabla 2

Confiabilidad de la variable Estrés

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos

estandarizados

911 907 16

Interpretacion: Segun la tabla 2, el analisis de la variable estrés arrojo un coeficiente de
confiabilidad de 0.911, lo que sugiere una excelente consistencia interna.

Tabla 3

Confiabilidad de la variable Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos

estandarizados

,902 ,909 16
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Interpretacion: La tabla 3 revela que, en el andlisis de la variable desempefio laboral, se obtuvo

un coeficiente de confiabilidad de 0.902, lo que indica una confiabilidad excelente.

B. Prueba de normalidad

Tabla 4

Normalidad de las variables estrés y desemperio laboral

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1: Estrés ,898 35 ,004
V2: Desempeiio laboral ,935 35 ,040
VIDI1 ,831 35 ,000
ViD2 914 35 ,009
VI1D3 ,930 35 ,028
V1iD4 931 35 ,030

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: En la tabla 4 se evidencid que la poblacion de las variables estrés y desempefio

laboral es de 32 items por lo que, se aplico la prueba de analisis de Shapiro-Wilk el cual se
encarga de estudiar muestras menores a 50 elementos. Ademas, los datos obtenidos para la
variable estrés (V1) tienen un valor de significancia (Sig.) de 0.004, lo que sugiere una

distribucion no paramétrica. De manera similar, para la variable (V2) desempeio laboral y sus

dimensiones presentan valores de significancia menores a 0.05, lo que confirma su naturaleza no

paramétrica y justifica el uso de la prueba de Rho de Spearman.
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C. Prueba de contraste
Prueba de contraste de la hipotesis general: En el proceso de validacion de la hipotesis, se
comprobo que las correlaciones entre las variables y sus dimensiones se ajustan a un patrén no
paramétrico. En consecuencia, se optd por emplear la prueba de correlacion de Rho de Spearman
para examinar las relaciones entre las variables.

La evaluacion de la hipoétesis se realiza en funcion del valor de p. Si el p-valor es inferior
a 0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis de investigacion (Hi). Por el
contrario, si el p-valor es superior a 0.05, se acepta la hipdtesis nula (HO) y se rechaza la
hipotesis de investigacion (Hi). Por ello, se plantea lo siguiente:

La hipétesis de investigacion (Hi): Se muestra una relacion relevante entre el estrés y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

La hipotesis nula (H0): No se muestra una relacion relevante entre el estrés y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.
Tabla 5

Correlaciones del estrés y desempeiio laboral

Correlaciones
\%! V2
V1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,510™
Estrés Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 35 35
Spearman V2 Coeficiente de correlacion ,510™ 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 35 35

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Segun la tabla 5, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.510,
lo que indica una correlacion moderada entre las variables estrés y desempenio laboral. El valor
de significancia obtenido es de 0.002, lo que confirma que la hipdtesis nula es rechazada. Por lo
tanto, se acepta que existe una relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Esto sugiere que un mejor manejo del estrés
laboral puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los colaboradores.
Prueba de contraste de la hipdtesis especifica 1

La hipdtesis de investigacion (Hi): Se muestra una relacion relevante entre la sobre carga
de trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

La hipétesis nula (HO): No se muestra una relacion relevante entre la sobre carga de
trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.
Tabla 6

Correlaciones de la sobre carga de trabajo y desempeiio laboral

Correlaciones
VIDI V2
ViD1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,3937
Sobre carga de trabajo Sig. (bilateral) . ,020
Rho de N 35 35
Spearman V2 Coeficiente de correlacion ,393" 1,000
Desempetio Laboral Sig. (bilateral) ,020
N 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 6 muestra que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
la dimension de sobrecarga de trabajo y la variable de desempefio laboral es de 0.393, lo que
indica una correlacion baja entre la dimension y la variable. Sin embargo, el valor de
significancia obtenido es de 0.020, lo que sugiere que la relacion entre la sobrecarga de trabajo y
el desempefio laboral es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta que existe una relacion relevante entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral
de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Esto sugiere que una mayor gestion de
la sobrecarga de trabajo puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los
colaboradores.
Prueba de contraste de la hipotesis especifica 2

La hipotesis de investigacion (Hi): Se muestra una relacion relevante entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

La hipdtesis nula (HO): No se muestra una relacion relevante entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

Tabla 7

Correlaciones de relaciones interpersonales y desemperio laboral

Correlaciones
ViD2 V2
V1iD2 Coeficiente de correlacion 1,000 ,606™
Relaciones interpersonales  Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Rho de V2 Coeficiente de correlacién ,606™ 1,000
Spearman Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 7 muestra que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
la dimension de relaciones interpersonales y la variable de desempeio laboral es de 0.606, lo que
indica una correlacion positiva y significativa entre ambas variables. El valor de significancia
obtenido es de 0.000, lo que confirma que la relacion entre las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta que existe una relacion relevante entre las relaciones interpersonales y el desempeno
laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Esto sugiere que una mejora en
las relaciones interpersonales puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los
colaboradores.
Prueba de contraste de la hipdtesis especifica 3

La hipdtesis de investigacion (Hi): Se muestra una relacion relevante entre la inseguridad
en el trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

La hipétesis nula (HO): No se muestra una relacion relevante entre la inseguridad en el
trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

Tabla 8

Correlaciones de inseguridad en el trabajo y desempeiio laboral

Correlaciones
V1D3 V2
V1D3 Coeficiente de correlacion 1,000 ,394°
Inseguridad en el trabajo Sig. (bilateral) . ,019
N 35 35
Rho de V2 Coeficiente de correlacion ,394" 1,000
Spearman Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,019
N 35 35

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 8 muestra que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
la dimension de inseguridad en el trabajo y la variable de desempefio laboral es de 0.394, lo que
indica una correlacion baja pero significativa entre ambas variables. El valor de significancia
obtenido es de 0.019, lo que confirma que la relacion entre la inseguridad en el trabajo y el
desempefio laboral es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta que existe una relacion relevante entre la inseguridad en el trabajo y el desempeno
laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Esto sugiere que una mayor
seguridad laboral puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los colaboradores.
Prueba de contraste de la hipotesis especifica 4

La hipdtesis de investigacion (Hi): Se muestra una relacion relevante entre el desarrollo
profesional y el desempeio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

La hipotesis nula (HO): No se muestra una relacion relevante entre el desarrollo
profesional y el desempeio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024.

Tabla 9

Correlaciones de desarrollo profesional y desemperio laboral

Correlaciones
V1D4 V2
V1D4 Coeficiente de correlacion 1,000 424"
Desarrollo profesional Sig. (bilateral) . ,011
Rho de N 35 35
Spearman V2 Coeficiente de correlacion 424" 1,000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,011
N 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla 9 muestra que, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre
la dimension de desarrollo profesional y la variable de desempeio laboral es de 0.424, lo que
indica una correlacion moderada entre ambas variables. El valor de significancia obtenido es de
0.011, lo que confirma que la relacion entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral es
estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta que existe una
relacion relevante entre el desarrollo profesional y el desempeiio laboral de los colaboradores en
una entidad publica, Lima 2024. Esto sugiere que una mayor inversion en el desarrollo
profesional puede tener un impacto positivo en la eficacia y la eficiencia del desempeio laboral
de los colaboradores.

4.1.3. Discusion de resultados

El presente estudio logré cumplir con su objetivo general al “delimitar la relacion que existe
entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”.
Los resultados del estudio revelaron que un 40% de los encuestados (14 personas) consideran
que estan "Totalmente de acuerdo" con la valorizacion del estrés, mientras que un 37% (13
personas) se mostraron "De acuerdo". Esto sugiere una alta percepcion sobre el estrés entre los
colaboradores. En cuanto a la variable de desempefio laboral, se encontr6 que el 60% de los
encuestados (21 personas) tienen una valorizacion "De acuerdo". Ademas, el andlisis inferencial
que utilizé la prueba de Rho de Spearman revel6 una correlacion moderada entre el estrés y el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.510 y una significancia de 0.002 lo
que permiti6 aceptar la hipotesis general de la investigacion “Se muestra una relacion relevante
entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”.
En resumen, se puede concluir que el incremento del estrés afecta negativamente el desempefio

laboral de los colaboradores. Asimismo, los resultados del presente estudio se alinean con el
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aporte de Pantoja (2024), que tuvo como objetivo “delimitar la relacion existente entre las
variables estrés laboral y la variable desempeno laboral de los trabajadores de una entidad
publica”. Ante ello, sus hallazgos inferenciales revelaron una alta correlacion entre las variables,
lo que se confirm¢ a través de la prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.739 y una
significancia de 0.001. Esto permitié rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de
investigacion. En consecuencia, se concluye que el estrés laboral tiene un impacto significativo
en el desempeno laboral de los servidores publicos. Ademas, se resalta la importancia de
gestionar el estrés de manera efectiva para mejorar la eficacia de los empleados publicos. Por
ultimo, lo mencionado en el presente estudio se relaciona con el aporte literario de (Patlan, 2023)
donde indica que, existe el estrés positivo, conocido como eustrés, el cual funciona como un
motivador que ayuda a abordar desafios de manera eficiente y a mejorar el desempeiio en el
aspecto personal y laboral.

En cuanto a los resultados conseguidos para el primer objetivo especifico se cumplié con
“delimitar la relacion que existe entre la sobre carga de trabajo y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En el mismo sentido, el presente estudio en
su aporte del estadistico descriptivo para la dimension sobre carga de trabajo, presento un 43%
aproximadamente que corresponde a 15 personas encuestadas que brindaron una valorizacion de
“Totalmente de acuerdo” y un 32% aproximadamente que corresponde a 11 personas
encuestadas mostraron su valorizacion “De acuerdo” por lo que, se aprecia una alta percepcion
sobre la dimension. En el mismo contexto, a nivel inferencial, se utiliz6 la prueba de Rho
Spearman que evidencio un coeficiente de correlacion baja al tener como resultado un valor de
0.393 y como parte de significancia se evidencio un 0.020 que permitio aceptar la hipotesis

general de la investigacion “Se muestra una relacion relevante entre la sobre carga de trabajo y el
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desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En resumen, se
deduce que al tener una alta sobrecarga de trabajo afecta al desempeno laboral de los
colaboradores de la entidad. Asimismo, lo sefialado en el presente estudio coincide con el aporte
de Gonzalez y Olazabal (2022) que tuvieron como proposito “establecer si hay un vinculo entre
el estrés y el rendimiento de los empleados de una compania de seguridad Trujillana” De
acuerdo con los resultados, los encuestados confirmaron un nivel alto de sobre carga laboral en
un 34.09 %. Mientras que, sus resultados inferenciales demostraron que existe una relacion
negativa alta que fue evidenciada con la prueba estadistica Rho de Spearman con un valor de -
0.889 y una significancia de 0.000, que permiti6 rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis
de investigacion. Se concluye que existe una relacion inversa significativa entre las variables. Es
decir, mientras mas incremente el estrés en los trabajadores menor serd su desempefio laboral.
Por ultimo, lo mencionado en el presente estudio se relaciona con el aporte literario de Rios
(2023) donde indica que, la sobrecarga de trabajo se refiere a una situacion en la que un
empleado enfrenta un volumen de responsabilidades, tareas o exigencias que supera su habilidad
para gestionarlas de manera efectiva dentro del tiempo disponible.

En cuanto a los resultados conseguidos para el segundo objetivo especifico se cumplio
con “delimitar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral
de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En el mismo sentido, el presente
estudio en su aporte del estadistico descriptivo para la dimension relaciones interpersonales,
presento un 46% aproximadamente que corresponde a 16 personas encuestadas que brindaron
una valorizacion de “De acuerdo” y un 32% aproximadamente que corresponde a 11 personas
encuestadas mostraron su valorizacion “Totalmente de acuerdo” por lo que, se aprecia una alta

percepcion sobre la dimension. En el mismo contexto, a nivel inferencial, se utilizé la prueba de
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Rho Spearman que evidencio un coeficiente de correlacién buena al tener como resultado un
valor de 0.606 y como parte de significancia se evidencio un 0.000 que permitié aceptar la
hipodtesis general de la investigacion “Se muestra una relacion relevante entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024,
En resumen, se deduce que las relaciones interpersonales afectan directamente al desempefio
laboral de los colaboradores de la entidad. Asimismo, lo sefialado en el presente estudio coincide
con el aporte de Livia (2022), que tuvo como proposito “identificar la manera en que el estrés
influye en el desempeio de los trabajadores de una clinica dental”. De acuerdo con los
resultados, los encuestados confirmaron un nivel medio sobre las relaciones interpersonales en
un 43.33 %. Mientras que, sus resultados inferenciales demostraron que existe una relacion
positiva que fue evidenciada con la prueba estadistica Rho de Spearman con un valor de 0.491 y
una significancia de 0.006, que permitid rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de
investigacion. Se concluye que existe una influencia significativa entre las variables. Es decir,
mientras mas incremente el estrés debido a los diferentes estresores mayor relacion tendra con el
desempefio laboral. Por ultimo, lo mencionado en el presente estudio se relaciona con el aporte
de Castro y Delgado (2020), donde indican que, el desempefio laboral es la efectividad del
trabajador para alcanzar las metas y objetivos de manera independiente con un esfuerzo
reducido.

En cuanto a los resultados conseguidos para el tercer objetivo especifico se cumplié con
“delimitar la relacion que existe entre la inseguridad en el trabajo y el desempeio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En el mismo sentido, el presente estudio en
su aporte del estadistico descriptivo para la dimension inseguridad en el trabajo, presento un 46%

aproximadamente que corresponde a 16 personas encuestadas que brindaron una valorizacion de
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“De acuerdo” y un 34% aproximadamente que corresponde a 12 personas encuestadas mostraron
su valorizacion “Totalmente de acuerdo” por lo que, se aprecia una alta percepcion sobre la
dimension. En el mismo contexto, a nivel inferencial, se utilizo la prueba de Rho Spearman que
evidencio un coeficiente de correlacion baja al tener como resultado un valor de 0.394 y como
parte de significancia se evidencio un 0.019 que permitid aceptar la hipotesis general de la
investigacion “Se muestra una relacion relevante entre la inseguridad en el trabajo y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En resumen, se
deduce que la inseguridad en el trabajo afecta al desempefio laboral de los colaboradores de la
entidad. Asimismo, lo sefialado en el presente estudio difiere con el aporte Onofre (2021), que
tuvo como objetivo “descubrir el nivel de influencia que tiene el estrés en el desempefio de los
trabajadores de la oficina de talento humano del Hospital de Especialidades de Fuerzas
Armadas”. Ante ello, sus resultados inferenciales demostraron que no existe una relacion entre
las variables que fue evidenciada con la prueba estadistica Rho de Spearman con un valor de -
0.112 y una significancia de 0.07, que permiti6 rechazar la hipotesis de investigacion y aceptar la
hipotesis de nula. Se concluye que no existe una relacion directa entre las variables. Es decir, que
son variables independientes y que no se afectan entre si. Por tltimo, lo mencionado en el
presente estudio se relaciona con el aporte literario de Bohorquez et al. (2020), lo que definen el
desempefio laboral como la capacidad de cada empleado para llevar a cabo las tareas que se le
asignan, asi como a la manera en que se desenvuelve en su trabajo sin importar si presenta estrés.
En cuanto a los resultados conseguidos para el cuarto objetivo especifico se cumplié con
“delimitar la relacion que existe entre el desarrollo profesional y el desempeno laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En el mismo sentido, el presente estudio en

su aporte del estadistico descriptivo para la dimension desarrollo profesional, presento un 31%
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aproximadamente que corresponde a 11 personas encuestadas que brindaron una valorizacion de
“De acuerdo”. En el mismo contexto, a nivel inferencial, se utilizo la prueba de Rho Spearman
que evidencio un coeficiente de correlacion moderada al tener como resultado un valor de 0.424
y como parte de significancia se evidencio un 0.011 que permitio aceptar la hipdtesis general de
la investigacion “Se muestra una relacion relevante entre el desarrollo profesional y el
desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”. En resumen, se
deduce que el desarrollo profesional afecta al desempefio laboral de los colaboradores de la
entidad. Asimismo, lo sefialado en el presente estudio coincide con el aporte de Ochoa et al.
(2019), que tuvieron en su articulo como finalidad “descubrir la relacion entre el estrés laboral y
el desempefio de los trabajadores de una empresa de servicio educativo en cafiete”. De acuerdo
con los resultados, los encuestados confirmaron un nivel bajo de desarrollo profesional en un 86
%. Mientras que, sus resultados inferenciales demostraron que existe una relacion negativa
media que fue evidenciada con la prueba estadistica Rho de Spearman con un valor de -0.543 y
una significancia de 0.003, que permitid rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de
investigacion. Se concluye que existe una relacion negativa y altamente significativa entre ambas
variables. Es decir, a mayor estrés laboral menor desempefio de los colaboradores. Por tltimo, lo
mencionado en el presente estudio se relaciona con el aporte literario de Barliza et al. (2020),
donde indican que, la conexion entre la tension y el rendimiento indican que niveles moderados
de estrés pueden energizar al cuerpo y mejorar su capacidad de respuesta; sin embargo, un

exceso de tension genera exigencias inalcanzables, lo que resulta en un rendimiento inferior
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

La investigacién cumplio con el objetivo general al delimitar la relacion que existe
entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica,
Lima 2024. Los resultados del estrés y el desempeno laboral evidenciaron una
valorizacion “de acuerdo” con una representacion del 37% y 60% respectivamente.
En el mismo sentido se demostrd a nivel inferencial una correlacion positiva
moderada de 0.510 y un Sig. de 0.002 utilizando la prueba de Rho de Spearman,
reafirmando que existe relacion relevante entre las variables estudiadas. Esto quiere
decir que la mayoria de los colaboradores presentan sintomas de estrés que tienen
un impacto en su rendimiento laboral. Por lo que, se evidencia la importancia que
la entidad publica debe implementar estrategias de manejo del estrés para sus
colaboradores.

La investigacion cumplié con el primer objetivo especifico al delimitar la relacion
que existe entre la sobre carga de trabajo y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Los resultados de la dimension
de sobre carga de trabajo evidencid una valorizacion de “totalmente de acuerdo”
con una representacion del 43%. En el mismo sentido se demostré a nivel
inferencial una correlacion positiva baja de 0.393 y un Sig. de 0.020 utilizando la
prueba de Rho de Spearman, reafirmando que existe relacion relevante entre la
dimension sobre carga de trabajo y la variable desempefio laboral. Sin embargo, la

magnitud baja sugiere que, aunque hay una relacion, esta no es lo suficientemente
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fuerte como para que la sobre carga de trabajo sea un factor determinante del
desempefio laboral.

La investigacion cumplio con el segundo objetivo especifico al delimitar la relacion
que existe entre las relaciones interpersonales y el desempeiio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024 Los resultados de la dimension
de relaciones interpersonales evidencié una valorizacion “de acuerdo” con una
representacion del 46%. En el mismo sentido se demostrd a nivel inferencial una
correlacion buena de 0.606 y un Sig. de 0.000 utilizando la prueba de Rho de
Spearman, reafirmando que existe relacion relevante entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable desempefio laboral. Esto quiere decir que las relaciones
interpersonales cumplen un papel importante en el desempeno laboral dentro de la
entidad. La calidad de las interacciones y la comunicacion entre los colaboradores
tiene un impacto significativo en su productividad y rendimiento.

La investigacion cumplio con el tercer objetivo especifico al delimitar la relacion
que existe entre la inseguridad en el trabajo y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Los resultados de la dimension
de inseguridad en el trabajo evidenciaron una valorizacién “de acuerdo” con una
representacion del 46%. En el mismo sentido se demostrd a nivel inferencial una
correlacion positiva baja de 0.394 y un Sig. de 0.019 utilizando la prueba de Rho
de Spearman, reafirmando que existe relacion entre la dimension inseguridad en el
trabajo y la variable desempefio laboral. Esto evidencia que la mayoria de los
colaboradores tienen temor sobre su puesto laboral debido a la incertidumbre

politica y econdomica que se estd viviendo.
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La investigacion cumplio con el cuarto objetivo especifico al delimitar la relacion
que existe entre el desarrollo profesional y el desempeio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Los resultados de la dimension
de desarrollo profesional evidenciaron una valorizaciéon “de acuerdo” con una
representacion del 32%. En el mismo sentido se demostrd a nivel inferencial una
correlacion baja de 0.424 y un Sig. de 0.011 utilizando la prueba de Rho de
Spearman, reafirmando que existe relacion relevante entre la dimension desarrollo
profesional y la variable desempefio laboral.. Esto quiere decir que la mayoria de
los colaboradores sienten que en la entidad no tienen oportunidad de un desarrollo
profesional y se debe a las faltas de oportunidades de ascender a un puesto con

mayor pago en la entidad.

5.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Como parte de los resultados obtenidos en el objetivo general, se recomienda al
Director Ejecutivo implementar programas de bienestar laboral, asesoria
psicologica y capacitacion en manejo del estrés en los proximos 6 meses, lo que va
a permitir reducir el estrés y por ende aumentar el desempefio general de los
empleados, promoviendo un entorno laboral que favorezca tanto el bienestar de los
empleados como la productividad organizacional.

Como parte de los resultados obtenidos en el primer objetivo especifico, se
recomienda al Director Ejecutivo llevar a cabo una revision de las tareas y
responsabilidades de los empleados para identificar dreas donde pueda haber una
distribucion desproporcionada del trabajo. Una posible solucion podria ser la

reestructuracion de las cargas laborales, asegurando que las tareas sean asignadas
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de manera justa y equilibrada entre los miembros del equipo. Ademads, es
recomendable fomentar una cultura organizacional que promueva la delegacion
efectiva y el trabajo en equipo, permitiendo que los empleados se apoyen
mutuamente y gestionen las demandas de trabajo de manera eficiente.

Tercera:  Como parte de los resultados obtenidos al segundo objetivo especifico, se recomienda
al Director Ejecutivo fomente actividades que fortalezcan las relaciones
interpersonales entre los empleados en los proximos 6 meses.. Esto puede incluir la
organizacion de talleres y actividades de integracion, sesiones de formacion en
habilidades sociales y de comunicacion, y la creacion de espacios informales de
interaccion donde los empleados puedan compartir ideas y experiencias. Ademas,
el Director Ejecutivo podria considerar la implementacion de programas de
mentoria o coaching entre empleados de diferentes niveles, lo que ayudaria a
mejorar la colaboracion y a generar un ambiente de apoyo mutuo.

Cuarta: Al cumplirse el tercer objetivo especifico, se recomienda al Director Ejecutivo tomar
medidas para reducir la percepcion de inseguridad laboral dentro de la entidad,
promoviendo una cultura organizacional basada en la estabilidad, la transparencia
y el reconocimiento. Esto puede incluir la implementacién de politicas claras y
comunicadas de manera efectiva sobre la seguridad en el empleo, las oportunidades
de desarrollo profesional y las expectativas de rendimiento. Ademads, es
fundamental establecer canales de comunicacion abiertos donde los empleados
puedan expresar sus inquietudes y recibir retroalimentacion regular sobre su
desempefio. Esto va a permitir que los colaboradores se sientan en confianza con la

organizacion.
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Al cumplirse el cuarto objetivo especifico, se recomienda al Director Ejecutivo
impulse un programa integral de desarrollo profesional que se enfoque en ofrecer
formacion continua, oportunidades de especializacion y planes de carrera claros
dentro de la organizacion. Este programa debe ser accesible para todos los niveles
jerarquicos y disefiado de acuerdo con las necesidades y aspiraciones de los
empleados, lo que aumentara su satisfaccion y productividad. Lo que va a permitir
que sus colaboradores se sientan méas comprometidos, con mayor satisfaccion y por
consecuencia aumente su desempeiio laboral para alcanzar los objetivos de la

entidad.
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Titulo de investigacion: El estrés y su relacion con el desempeiio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024

Formulacion del Problema

Objetivos

Hipédtesis

Variables

Disefio metodolégico

Problema general:

(Cuadl es la manera en que se
relaciona el estrés y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024?

Problemas especificos:

PE 1:

(Cudl es la manera en que se
relaciona la sobre carga de trabajo y
el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad
publica, Lima 20247

PE 2:

(Cuél es la manera en que se
relaciona las relaciones
interpersonales y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 20247
PE3:

(Cuél es la manera en que se
relaciona la inseguridad en el
trabajo y el desempeiio laboral de
los colaboradores en una entidad
publica, Lima 2024?

PE4:

(Cual es la manera en que se
relaciona la inseguridad en el
trabajo y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad
publica, Lima 20247

Objetivo general:

Delimitar la relacion que existe entre el
estrés y el desempeiio laboral de los
colaboradores en una entidad publica,
Lima 2024.

Objetivos especificos:

OE1:

Delimitar la relacion que existe entre la
sobre carga de trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024.

OE2:

Delimitar la relacion que existe entre las
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024.

OE 3:

Delimitar la relacion que existe entre la
inseguridad en el trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024.

OE 4:

Delimitar la relacion que existe entre el
desarrollo profesional y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024

Hipotesis general:

Hg: Se muestra una relacion relevante
entre el estrés y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica,
Lima 2024.

HO: No muestra una relacion relevante
entre el estrés y el desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica,
Lima 2024.

Hipotesis especificas:

HE1:

Se muestra una relacion relevante entre la
sobre carga de trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024

HE2:

Se muestra una relacion relevante entre las
relaciones interpersonales y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024.

HE3:

Se muestra una relacion relevante entre la
inseguridad en el trabajo y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024.

HE4:

Se muestra una relacion relevante entre el
desarrollo profesional y el desempefio
laboral de los colaboradores en una
entidad publica, Lima 2024

Tipo de investigacién Basica

Variable 1:

Método: Hipotético-

Estrés. deductivo y analitico.
Dimensiones: Disefio: No experimental de
1. Sobre carga de .
. Corte transversal y nivel
trabajo. correlacional
2. Relaciones
interpersonales. R o
3. Inseguridad en Enfoque: cuantitativo
el trabajo. Poblacion: 38 colaboradores
4. Desarrollo
profesional. Muestra: 35 colaboradores
Variable 2:

Desempeiio laboral.

Dimensiones:
1. Motivacion.
2. Ambiente
laboral.
3. Liderazgo.
4. Habilidades
personales.
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Anexo 2: Instrumentos
Cuestionario
El estrés y su relacion con el desempeno laboral de los colaboradores en una entidad publica,

Lima 2024

Edad: [ ]
Sexo: Femenino [ | Masculino [ ]
Instrucciones: Conteste las preguntas a continuacion marcando con una "X" la opcion que

considere mas correcta. Solo debe elegir una respuesta por pregunta, teniendo en cuenta el

puntaje asignado segun los siguientes criterios:

Totalmente en En Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Encuesta

ESTRES

Iiem / indicador

¥ ]

A. SOBEE CARGA DE TREABAJO

1. Me =iento agptado(a) al no comprender la mision v vision de la

entidad

Agotamiento laboral

Mg resulta dificil rendirle reportes operativos a mi jefe directo.

[ ]

Loz plazos establecidos para la entreza de las tareas no son
razonables.

Demanda de tareas . . . —
4. Frecuentemente me siento abnmmado{a) por mis actividades

lahorales.

B. RELACIONES INTERPERSONALES

Mle resulta dificil compartir mis ideas v'u opiniones con mis
Cormmicacion activa comparieros de trakajo.

LA

=1

La comumicacion con mi equipo de trabajo es de manera fluida,

clara v efectiva.
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Aspectos personales

7. Las relaciones con mis compafieres de trabajo contribuyen a
teter un mayeor bienestar emocional.
8. La colabeoracion con nus compafieros me syuda a tener un mayor

confrol emocional.

C. INSEGURIDAD EN EL. TRABAJO

Q. Laimestabilidad politica actusl afects mi sensacion de estabilidad
Incertidumbre politica lakhoral.
10. Mie preccupa que las deciziones politicas puedan mmpactar en
_ _ puesto laboral.
d S SCONOINEE 41 e preccups que la situacion econdmuca del pais influya en mu
poder adguisitivo.
12, La meertidumbre en el entormo econdmico afecta directamente

en mi rendimiento laboral.

D. DESARROLLO PROFESIONAL

Falta de oportunidad

13.

La carencia de reconocimiento disminuye ma motivacion para

trakajar.

14.

Mis losros laborales no son valorados en mi entomo de trabajo.

Inclusicn

3. Mo existe un ambiente laboral que promouesa lz participacion de

los colaboradores.

16.

Mo me siente incluido(a) en la toma de deciziones que mfhiryen
mi trabajo ¥ el trabajo del equipo.
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Encuesta

DESEMPENO LABORAL

Item / indicador

A. MOTIVACION

1. Me encuentro convencido que el puesto laboral quecupo corresponde
a mis habilidades blandas y duras.

Motivacion
- 2. Frecuentemente siento la falta de seguridad para realizar mi trabajo
intrinseca .
eficientemente.
Motivacion |3. Frecuentemente siento que mi trabajo no es reconocido en la entidad
. publica.
organizacional

4. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen en la entidad
publica donde laboro.

B. AMBIENTE LABORAL

Promocion del

5. La capacidad de promover y llevar a cabo practicas de mejoras son
reconocidas por la entidad

bienestar 6. Considero que mis actividades realizadas en el trabajo no son lo
integral suficiente valoradas por mis superiores.
Equilibrio

) 7. La sobrecarga laboral afecta significativamente en mi ambito personal
entre la vida
personal y 8. Considero que el tiempo laboral en la entidad me permite disfrutar
laboral tiempo en familia.

C. LIDERAZGO

Solucién de

problemas

9. Las decisiones que toma el lider de mi area de trabajo son basadas en
un analisis adecuado de las situaciones que surgen.

10. El lider de mi area de trabajo soluciona los problemas de manera
efectiva y asertiva.

Flexibilidad y
adaptacion al

cambio

11. Siento que el lider de mi 4rea de trabajo comunica claramente los
cambios que puede afectar al equipo.

12. En el equipo se promueve un entorno flexible y adaptable a nuevas
propuestas.

D. HABILIDADES PERSONALES

Nivel de 13. No suelo escuchar atentamente a mis colegas cuando expresan sus
empatia preocupaciones por el trabajo.
14, Valoro laz opiniones de los demas y trato de considerar sus
perspectivas.
Inteligencia _ ) )
] 15. Besuelvo los problemas de manera efectiva v constructiva.
emocional

16. Acepto las consecuencias de mis errores v busco aprender de ellos.




Anexo 3: Validez del instrumento
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El estrés y su relacion con el desempeiio laboral de los colaboradores en una entidad publica,

Lima 2024

N.° DIMENSIONES / items
Variable 1: Estrés

Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad3  Sugerencias

DIMENSION 1: Sobre carga de trabajo Si No  Si No Si No Si No
1. Me siento agotado(a) al no comprender la mision y 4 4 4 X
vision de la entidad.
2. Me resulta dificil rendirle reportes operativos a mi jefe 4 4 4 X
directo.
3. Los plazos establecidos para la entrega de las tareas no
4 4 4 X
son razonables.
4. Frecuentemente me siento abrumado(a) por mis
250 4 4 4 X
actividades laborales.
DIMENSION 2: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No Si No
5. Me resulta dificil compartir mis ideas y/u opiniones
. 2 . 4 4 4 X
con mis compaiieros de trabajo.
6. La comunicacion con mi equipo de trabajo es de 4 4 4 X
manera fluida, clara y efectiva.
7. Las relaciones con mis compaileros de trabajo
; : 4 4 4 4 X
confribuyen a tener un mayor bienestar emocional.
8. La colaboracion con mis compaiieros me ayuda a tener 4 4 4 X
un mayor control emocional.
DIMENSION 3: Inseguridad en el trabajo Si No  Si No Si No Si No
9. La inestabilidad politica actual afecta mi sensacion de
estabilidad laboral. 4 4 4 X
10. Me preocupa que las decisiones politicas puedan
impactar en mi puesto laboral. 4 4 4 X
11. Me preocupa que la situacién econémica del pais
influya en mi poder adquisitivo. 4 4 4 X
12. La incertidumbre en el entorno econémico afecta
directamente en mi rendimiento laboral. 4 4 4 X
DIMENSION 4: Desarrollo Profesional Si No Si No Si No Si No
13. La carencia de reconocimiento disminuye mi 4 4 4 X
motivacion para trabajar.
14. Mis logros laborales no son valorados en mi entorno 4 4 4 X
de trabajo.
15. No existe un ambiente laboral que promueva la 4 4 4 X
participacion de los colaboradores.
16. No me siento incluido(a) en la toma de decisiones que 4 4 4 X

influyen mi trabajo y el trabajo del equipo.
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Variable 2 Desempeiio Laboral

DIMENSION 1: Motivacién Si No Si No Si No Si No
1. Me encuentro convencido que el puesto laboral que 4 4 4
ocupo corresponde a mis habilidades blandas y duras.
2. Frecuentemente siento la falta de seguridad para realizar 4 4 4
mi trabajo eficientemente.
3. Frecuentemente siento que mi trabajo no es reconocido 4 4 4

en la entidad publica.

4. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen

en la entidad publica donde laboro. 4 4 4 X
DIMENSION 2: Ambiente Laboral Si No Si No Si No Si  No
5. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen

en la entidad publica donde laboro. 4 4 4 X
6. Considero que mis actividades realizadas en el trabajo no 4 4 4 X
son lo suficiente valoradas por mis superiores.

7. La sobrecarga laboral afecta significativamente en mi 4 4 4 X
ambito personal.

8. Considero que el tiempo laboral en la entidad me permite 4 4 4 X
disfrutar tiempo en familia.

DIMENSION 3: Liderazgo St No Si No Si No Si  No
9. Las decisiones que toma el lider de mi area de trabajo son

basadas en un analisis adecuado de las situaciones que surgen. 4 4 4 X
10. El lider de mi area de trabajo soluciona los problemas de

manera efectiva y asertiva. 4 4 4 X
11. Siento que el lider de mi area de trabajo comunica

claramente los cambios que puede afectar al equipo. 4 4 4 X
12. En el equipo se promueve un entomo flexible y adaptable a

nuevas propuestas. 4 4 4 X
DIMENSION 4: Habilidades Personales Si No Si  No Si No Si  No
13. No suelo escuchar atentamente a mis colegas cuando

expresan sus preocupaciones por el trabajo. 4 4 4 X
14. Valo.ro las opiniones de los demas y trato de considerar sus 4 4 4 X
perspectivas.

15. Resuelvo los problemas de manera efectiva y constructiva. 4 4 4 X
16. Acepto las consecuencias de mis errores y busco aprender de 4 4 4 X

ellos.
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1 pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensiénespecifica del
constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,exacto y
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientespara medir la
dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ 4]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ALFREDO MIGUEL MONTALVA TIRADO
DNI: 41185053
Correo electrénico institucional: AMONTALVAT@GMAIL.COM
Metodologo [ ]
Tematico [ ]
Estadistico [ X ]
07 de noviembre de 2024

Firma del experto informante
Alfredo Miguel Montalva Tirado
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El estrés y su relacion con el desempeno laboral de los colaboradores en una entidad publica,

Lima 2024

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia 2 Claridad3  Sugerencias
Variable 1: Estrés
DIMENSION 1: Sobre carga de trabajo Si No Si No Si No Si No
1. Me siento agotado(a) al no comprender la mision y 4 4 4 X

vision de la entidad.
2. Me resulta dificil rendirle reportes operativos a mi jefe 4 4 4

directo.

3. Los plazos establecidos para la entrega de las tareas no

4 4 4 X
son razonables.
4. Frecuentemente me siento abrumado(a) por mis
50 4 4 4 X
actividades laborales.
DIMENSION 2: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No Si No
5. Me resulta dificil compartir mis ideas y/u opiniones 4 " 4 X
con mis compaiieros de trabajo.
6. La comunicacion con mi equipo de trabajo es de
; . 4 4 4 X

manera fluida, clara y efectiva.
7. Las relaciones con mis compaileros de trabajo

. . : 4 4 4 X
contribuyen a tener un mayor bienestar emocional.
8. La colaboracion con mis compaiieros me ayuda a tener 4 4 4 X
un mayor control emocional.
DIMENSION 3: Inseguridad en el trabajo Si No Si No Si No Si No
9. La inestabilidad politica actual afecta mi sensacion de
estabilidad laboral. 4 4 4 X
10. Me preocupa que las decisiones politicas puedan
impactar en mi puesto laboral. 4 4 4 X
11. Me preocupa que la situaciéon econdémica del pais
influya en mi poder adquisitivo. 4 4 4 X
12. La incertidumbre en el entorno econémico afecta
directamente en mi rendimiento laboral. 4 4 4 X
DIMENSION 4: Desarrollo Profesional Si No Si No Si No Si No
13. La carencia de reconocimiento disminuye mi 4 4 4 X
motivacion para trabajar.
14. Mis logros laborales no son valorados en mi entorno 4 4 4 X
de trabajo.
15. No existe un ambiente laboral que promueva la 4 4 4 X
participacion de los colaboradores.
16. No me siento incluido(a) en la toma de decisiones que 4 4 4 X

influyen mi trabajo y el trabajo del equipo.




Variable 2 Desempeiio Laboral

DIMENSION 1: Motivacién Si No Si No Si No Si No
1. Me encuentro convencido que el puesto laboral que 4 4 4
ocupo corresponde a mis habilidades blandas y duras.
2. Frecuentemente siento la falta de seguridad para realizar 77 4 4
mi trabajo eficientemente.
3. Frecuentemente siento que mi trabajo no es reconocido 4 4 4

en la entidad publica.

4. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen

en la entidad publica donde laboro. 4 4 4 X
DIMENSION 2: Ambiente Laboral Si No  Si No Si No Si No
5. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen

en la entidad publica donde laboro. 4 4 4 X
6. Considero que mis actividades realizadas en el trabajo no 4 4 4 X
son lo suficiente valoradas por mis superiores.

7. La sobrecarga laboral afecta significativamente en mi 4 4 4 X
ambito personal.

8. Considero que el tiempo laboral en la entidad me permite 4 4 4 X
disfrutar tiempo en familia.

DIMENSION 3: Liderazgo Si No Si No Si No Si No
9. Las decisiones que toma el lider de mi area de trabajo son

basadas en un analisis adecuado de las situaciones que surgen. 4 4 4 X
10. El lider de mi area de trabajo soluciona los problemas de

manera efectiva y asertiva. 4 4 4 X
11. Siento que el lider de mi area de trabajo comunica

claramente los cambios que puede afectar al equipo. 4 4 4 X
12. En el equipo se promueve un entomno flexible y adaptable a

nuevas propuestas. 4 4 4 X
DIMENSION 4: Habilidades Personales Si No Si  No Si No Si  No
13. No suelo escuchar atentamente a mis colegas cuando

expresan sus preocupaciones por el trabajo. 4 4 4 X
14. Valo_ro las opiniones de los demas y trato de considerar sus 4 4 4 X
perspectivas.

15. Resuelvo los problemas de manera efectiva y constructiva. 4 4 4 X
16. Acepto las consecuencias de mis errores y busco aprender de 4 4 4 X

ellos.
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1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensionespecifica del
constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alzuna el enunciado del item, es coneciso, exacto v
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientespara medir 1a
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Luis D'Angelo Franzua Mesias Alva

DNI: 70579088

Correo eleetronico institucional: lmal23 reex @outlook.com
Metoddloge [ ]

Tematico [ ]

Estadistico [ x]

07 de noviembre de 2024

Firma del experto informante
Lz IV Angelo Franzua Aesiaz Alva
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El estrés y su relacion con el desempeiio laboral de los colaboradores en una entidad publica,

Lima 2024

N.° DIMENSIONES / items
Variable 1: Estrés

Pertinencia 1

Relevancia 2 Claridad3  Sugerencias

DIMENSION 1: Sobre carga de trabajo Si No Si No Si No Si No
1. Me siento agotado(a) al no comprender la mision y 4 4 4
vision de la entidad.
2. Me resulta dificil rendirle reportes operativos a mi jefe 4 4 4 X
directo.
3. Los plazos establecidos para la entrega de las tareas no
4 4 4 X
son razonables.
4. Frecuentemente me siento abrumado(a) por mis
50 4 4 4 X
actividades laborales.
DIMENSION 2: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No Si No
5. Me resulta dificil compartir mis ideas y/u opiniones 4 " 4 X
con mis compaileros de trabajo.
6. La comunicacion con mi equipo de trabajo es de 4 4 4 X
manera fluida, clara y efectiva.
7. Las relaciones con mis compaiieros de trabajo
; . : 4 4 4 X
confribuyen a tener un mayor bienestar emocional.
8. La colaboracion con mis compaiieros me ayuda a tener 4 4 4 X
un mayor control emocional.
DIMENSION 3: Inseguridad en el trabajo Si No Si No Si No Si No
9. La inestabilidad politica actual afecta mi sensacion de
estabilidad laboral. 4 4 4 X
10. Me preocupa que las decisiones politicas puedan
impactar en mi puesto laboral. 4 4 4 X
11. Me preocupa que la situacion econdémica del pais
influya en mi poder adquisitivo. 4 4 4 X
12. La incertidumbre en el entorno econémico afecta
directamente en mi rendimiento laboral. 4 4 4 X
DIMENSION 4: Desarrollo Profesional Si No Si No Si No Si No
13. La carencia de reconocimiento disminuye mi 4 9 4 X
motivacion para trabajar.
14. Mis logros laborales no son valorados en mi entorno 4 4 4 X
de trabajo.
15. No existe un ambiente laboral que promueva la 4 4 4 X
participacion de los colaboradores.
16. No me siento incluido(a) en la toma de decisiones que 4 4 4 X

influyen mi trabajo y el trabajo del equipo.
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Variable 2 Desempeiio Laboral

DIMENSION 1: Motivacién

Si

Si

1. Me encuentro convencido que el puesto laboral que
ocupo corresponde a mis habilidades blandas y duras.

2. Frecuentemente siento la falta de seguridad para realizar
mi trabajo eficientemente.

3. Frecuentemente siento que mi trabajo no es reconocido
en la entidad publica.

4. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen
en la entidad publica donde laboro.

DIMENSION 2: Ambiente Laboral

Si

No

Si

No Si  No Si No

5. Suelo cumplir con los objetivos y metas que establecen
en la entidad publica donde laboro.

6. Considero que mis actividades realizadas en el trabajo no
son lo suficiente valoradas por mis superiores.

7. La sobrecarga laboral afecta significativamente en mi
ambito personal.

8. Considero que el tiempo laboral en la entidad me permite
disfrutar tiempo en familia.

=N
e

DIMENSION 3: Liderazgo

No Si No Si No

9. Las decisiones que toma el lider de mi area de trabajo son
basadas en un analisis adecuado de las situaciones que surgen.

10. El lider de mi area de trabajo soluciona los problemas de
manera efectiva y asertiva.

11. Siento que el lider de mi area de trabajo comunica
claramente los cambios que puede afectar al equipo.

12. En el equipo se promueve un entomo flexible y adaptable a
nuevas propuestas.

DIMENSION 4: Habilidades Personales

No Si No Si No

13. No suelo escuchar atentamente a mis colegas cuando

expresan sus preocupaciones por el trabajo.

14. Valoro las opiniones de los demas y trato de considerar sus
perspectivas.

15. Resuelvo los problemas de manera efectiva y constructiva.

16. Acepto las consecuencias de mis errores y busco aprender de

ellos.

N
K| M M
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1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

X Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensionespecifica del
constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad algona el envaciado del item, es conciso.exacto y
directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cvando los items planteados son suficientespara medir la
dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ 4]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: FERNANDO AURELIO CORONADO PAJUELO
DNI: 40017431
Correo electronico institucional: FCORONADOP @ GMAIL.COM
Metodologo [ ]
Tematico [ ]
Estadistico [ X ]
07 de noviembre de 2024

Firma del experto informante
Fernando Aurelic Coronado Pajuelo
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Variable 1: Estrés

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos

estandarizados

911 ,907 16

Fuente: SPSS Version 26

Variable 2: Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos

estandarizados

902 ,909 16

Fuente: SPSS Version 26
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Anexo 5: Aprobacion del comité de ética

.4v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
Universidad CIENTIFICA
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 16 de Diciembre de 2024
Investigador(a)

FIORELLA GERALDINE MESIAS MUNANTE
Exp. N°:1225-2024

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalué6 y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “El estrés y su relacion con el desempeiio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024” Version 01 con fecha
21/11/2024.

El cual tiene como investigador principal al St(a) Fiorella Geraldine Mesias Muiiante.

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes 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, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEIC-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacion 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,

Gl

Rall Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
UPNW

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo: comite.etica@uwieneredu pe
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTC INFORMADO (FCI) EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION
DEL COMITE DE ETICA

mﬂﬂim COMGO: UPNW-EES-MAN-001 I :Eﬁi'gﬁfr I FECHA: 03/10/2024
Titulo de proyecto de investigacion : “El estrés y su relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”
Investigadores : Fiorella Geraldine Mesias Munante
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener S.A.

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: ““El estrés y su
relacion con el desempenfo laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024”de
fecha 19/11/2024 version.1. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad
Privada Norbert Wiener (UPNW).

. INFORMACION
Propésito del estudio: El propdsito de este estudio es delimitar la relacidon que existe entre el
estrés y el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica, Lima 2024. Su
ejecucion permitira saber que tanto afecta el estrés al desempefio del trabajador y comprender los

motivos por lo cual se genera esta problematica, ayudando a la entidad para que pueda tomar las
medidas correspondientes al respecto.

Duracion del estudio (meses): 5 meses
N° esperado de participantes: 35
Criterios de Inclusion y exclusion:

Como criterio de inclusion, son todas las personas que se encuentran contratadas bajo el régimen
728, CAS y practicantes.

Como criterio de exclusién, son las personas que se encuentran por locacién ya que, no tienen un
vinculo directo con la institucion.

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los
siguientes procesos:

e Se le enviara un link de Google forms para que pueda completar la encuesta respectiva.

La encuesta puede demorar unos 10 minutos como maximo. Los resultados se almacenaran
respetando la confidencialidad y su anonimato.

Riesgos: Su participacion en el estudio no presenta ningun riesgo.

Costos e incentivos: Usted no pagara ningln costo monetario por su participacion en la
presente investigacion. Asi mismo, no recibira ningun incentivo econémico ni medicamentos a
cambio de su participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién recolectada con cddigos para
resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacién que permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a ninguna
persona ajena al equipo de estudio.



Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Fiorella Geraldine
Mesias Mufiante, cel 951856794 y correo a2021101178@uwiener.edu.pe ).

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que validé el presente estudio,
Contacto del Comité de Etica: Dr. Raul Antonio Rojas Ortega, presidente del Comité
Institucional de Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener, email:
comite.etica@uwiener.edu.pe

DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacién del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro
haber recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades
del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de
participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin
que esto me perjudique de ninguna manera.
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Nombre investigador: Fiorella Mesias

DNI: 72397520
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Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de datos

CARTA DE APROBACION DE LA INSTITUCION PARA LA RECOL

ECCION DE
DATOS

INICTEL-UNI

Av. San Luis 1771, San Borja 15021
Lima

18 de octubre del 2024

Quien suscribe:

Autoriza: realizar la recoleccién de datos de la investigadora Fiorella Geraldine Mesias
Muiiante identificado con DNI 72397520, cuyo proyecto de investigacion titulado "El estrés y
su relacién con el desempeiio laboral de los colaboradores en una entidad puablica, Lima
2024". Esta autorizacion se otorga bajo las siguientes condiciones:

1. Lainvestigadora se compromete a mantener la confidencialidad de los datos recolectados
y a utilizar la informacién unicamente con fines académicos y de investigacion.

2. Larecoleccion de datos se realizaré en el periodo comprendido entre 21 de octubre del
2024 y 31 de enero del 2025, de acuerdo con las normas y politicas establecidas por la
institucion.

La investigadora se compromete a respetar las leyes y regulaciones vigentes en relacion
con la proteccién de datos y la privacidad de la informacion.

(9% )

Quedamos a su disposicion para cualquier consulta adicional y le deseamos éxito en el desarrollo
de su investigacion.

Atentamente,

-

; 6
JOEL TELLES CASTILLO Fiorella Geraldine Mesias Muiante

ing.

DIRECTOR

Invesigacion Desarrollo Tecnoldgico ' R
INICTEL - UNI DNI: 72397520
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Anexo 8: Reporte de similitud de Turnitin

Similarity Report

PAPER NAME

DT_A16 (Mesias)_ Version Final_21-12-2

024.docx

WORD COUNT CHARACTER COUNT

19235 Words 111749 Characters

PAGE COUNT FILE SIZE

112 Pages 5.5MB

SUBMISSION DATE REPORT DATE

Dec 21,2024 9:09 AM GMT-5 Dec 21, 2024 9:10 AM GMT-5

® 14% Overall Similarity

The combined total of all matches, including overlapping sources, for each database.
* 12% Internet database * 3% Publications database
* Crossref database » Crossref Posted Content database

* 12% Submitted Works database

® Excluded from Similarity Report

* Bibliographic material * Quoted material

+ Cited material » Small Matches (Less then 10 words)

Summary



Anexo 9: Arbol de Problemas

Variable 1: Estrés
Problemas de Mayor Deterioro del
EFECTO salud fisica v abzentizmo del clima
mental personal organizacional
ALTO NIVEL DE ESTRES DE LOS
PROBLEMA COLABORADORES EN UNA ENTIDAD PUBLICA
Burocracia v Condiciones
Sobrecargo de P laborales
trabajo Tramites
Lentos
CAUSAS

Falta de Plazoz Complejidad Procedimientos hIﬂ]IJ]]:Ial'II:I eenrene
: .. . deficiente del limitadoz
perzonal ajustados Adminiztrativa lentos lugar del

trabaio

102
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Variable 2: desemperio laboral

EFECTO Renuncia del Baja Retraszo en las
personal por productividad metas de la
bajo salario organizacion

& x N

PROBLEMA BAJO DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN UNA ENTIDAD PUBLICA

|
® 2 9
|

Recursos Descoordinacion
CAUSAS insuficientes entre areas

Poca
motivacion

Falta de Falta de Falta de Falta de Falta de Falta de
prezupuesto tecnologia. comunicacion objetivos claros incentivos reconocimisnto




Variable 1: Estrés

Anexo 10: Matriz de operacionalizacion de variables

104

Escala De Escala
Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicion ‘Eili(‘):ilgv;
rangos)
Agotamiento Laboral
. Sobre carga de trabajo Demanda de tareas Totalmente en
El estrés se manifiesta como una desacuerdo (1)
reaccion fisica y mental ante La variable estrés se evaluara En desacuerdo
situaciones que se consideran mediante un cuestionario el cual Comunicacion activa (2)
desafiantes, amenazantes o contempla 4 dimensiones; sobre Relaciones A Neutral (3)
) . . ) . spectos personales
agobiantes. Puede surgir a partir  carga laboral, relaciones interpersonales De acuerdo (4)
de factores externos, como interpersonales, inseguridad en Totalmente de
dificultades en el trabajo, el trabajo y desarrollo Incertidumbre politica Ordinal acuerdo (5)

conflictos en las relaciones o
crisis, asi como de factores
internos, como pensamientos
pesimistas o inquietudes (Torres y
Baillés, 2019).

profesional, utilizando una
escala de Likert de tipo ordinal.

Inseguridad en el
trabajo Incertidumbre econémica

Falta de oportunidad
Desarrollo profesional [nclusion




Variable 2: Desemperio laboral
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Escala De Escala
Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicién ‘Eili(‘):ilgv;
rangos)
Motivacion intrinseca
Motivaciéon o o
Motivacion organizacional
Totalmente en
. . desacuerdo (1)
La variable desempefio laboral Promocwn del bienestar En desacuerdo
se evaluara mediante un Ambiente laboral mtegf?ﬂ _ ) (2)
El desempeifio laboral es la cuestionario el cual contempla 4 Equilibrio entre la vida Neutral (3)
habilidad que posee el empleado dimensiones; motivacion, personal y laboral De acuerdo (4)
para realizar o llevar a cabo sus  ambiente laboral, liderazgo y Ordinal Totalmente de

tareas con eficacia y un alto
estandar de calidad (Chagray et
al., 2020).

habilidades personales,
utilizando una escala de Likert
de tipo ordinal.

Nivel de solucion de
] problemas
Liderazgo Flexibilidad y adaptabilidad
al cambio

Nivel de empatia
Habilidades personales Inteligencia emocional

acuerdo (5)
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Reporte de similitud

® 19% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet » 4% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

* 17% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

uwiener on 2025-01-13

: 3%
Submitted works
hdl.handle.net 39
Internet
repositorio.uwiener.edu.pe o
2%
Internet
Submitted on 1689347468258 29,
Submitted works 0
Universidad Cesar Vallejo on 2025-01-08 1%
Submitted works ?
Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-01-22 <1%
Submitted works °
uwiener on 2024-10-25
<1%
Submitted works
Universidad Wiener on 2024-12-03
<1%

Submitted works

Descripcion general de fuentes


https://hdl.handle.net/20.500.12692/97044
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/10342/T061_10134459_T.pdf?isAllowed=y&sequence=11

	65cb5075f55db6ab3a0b16692a80886440ebfc8d3706de2df93e18ed78ab756a.pdf
	1341caf8988a7fe8cd1e99f9c159ca17f8a3f3d01a6b50d6b29d2f4ff62b419b.pdf
	6d45a924299275653b8f2aba5105ee8ea4d384222ba803536803f32fc1d18e17.pdf
	12ebfc5aef70d584bd5ffa83743f63971998cd996fbc7aef89ecf7fb30b4ee9b.pdf

