UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

“VERITAS ET VITA”

ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE LAS MERCEDES DE CHICLAYO, 2022

TESIS

Presentada por:

Bach. Lucero Jakelinne Rafael Torres

ORCID: 0009-0001-6650-117X

ASesor:

Dr. Carlos Edwin Rojas Saldivar

ORCID: 0000-0002-3693-3828

Para obtener el grado académico de:

MAESTRO EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

TACNA - PERU
2024



UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

Tesis

“ESTRES LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE LAS
MERCEDES DE CHICLAYO, 2022”

Presentada por:

Bach. Lucero Jakelinne Rafael Torres

Tesis sustentada y aprobada el 16 de Agosto de 2024; ante el siguiente
jurado examinador:

PRESIDENTE: Dr. Guido Benedicto PALUMBO PINTO
SECRETARIO: Dr. Edgar Gonzalo PARIHUANA TRAVEZANO
VOCAL: Dr. Elard Thamar SALAS VALDIVIA

ASESOR: Dr. Carlos Edwin ROJAS SALDIVAR



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo Lucero Jakelinne Rafael Torres, en calidad de estudiante de la Maestria Gestion y
Politicas Publicas de la Escuela de Postgrado de la Universidad Privada de Tacna,
identificado (a) con DNI 72720434. Soy autora de la tesis titulada: Estrés laboral y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022, con asesor Dr. Carlos Edwin Rojas
Saldivar.

DECLARO BAJO JURAMENTO

Ser el unico autor del texto entregado para obtener el grado académico de

Maestro en Gestidn y Politicas Publicas, y que tal texto no ha sido entregado ni total ni
parcialmente para obtencion de un grado académico en ninguna otra universidad o

instituto, ni ha sido publicado anteriormente para cualquier otro fin.

Asi mismo, declaro no haber trasgredido ninguna norma universitaria con respecto al plagio

ni a las leyes establecidas que protegen la propiedad intelectual.

Declaro, que después de la revision de la tesis con el software Turnitin se declara 18% de
similitud, ademés que el archivo entregado en formato PDF corresponde exactamente al
texto digital que presento junto al mismo.

Por altimo, declaro que para la recopilacion de datos se ha solicitado la autorizacidn respectiva
a la empresa u organizacion, evidenciandose que la informacion presentada es real y soy
conocedor

(a) de las sanciones penales en caso de infringir las leyes del plagio y de falsa declaracion, y
que firmo la presente con pleno uso de mis facultades y asumiendo todas las responsabilidades
de ella derivada.

Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis, asi como por los derechos sobre la obra o invencion presentada. En
consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD vy a terceros, de
cualquier dafio que pudiera ocasionar, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera
encontrar como causa del trabajo presentado, asumiendo todas las cargas pecuniarias que

pudieran derivarse de ello en favor de terceros con motivo de acciones, reclamaciones o



conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontrasen causa en el

contenido de la tesis, libro o invento.

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo de investigacion haya
sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se

deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Privada de Tacna.

Lambayeque, 16 de Agosto 2024

/ Ko
./)(uf_uw '}}_EH_

Lucero Jakelinne Rafael Torres
DNI: 72720434



DEDICATORIA

Se la dedico a Dios por haberme dado el regalo mas grande que es la vida, por
forjar mi camino y dirigirme por el sendero correcto, por ayudarme y bendecirme para
alcanzar mis metas, ensefidndome a enfrentar las adversidades sin perder nunca la fe ni
desfallecer en el intento. A mis padres por siempre apoyarme en mi crecimiento
profesional, por su esfuerzo constante, sacrificio y porque siempre velan por mi bienestar,
porque se han preocupado por mi en todo momento me han impulsado a seguir adelante.
A todo aquel lector que piense que sera capaz de lograr lo que sea si su entusiasmo no

tiene limites y recordar siempre que lo que se haga hay que hacerlo con todo el corazén.



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, dar las gracias a Dios por acompafiarme en todo momento, para
no dejarme vencer por las adversidades y lograr de esta manera superar los obstaculos, ya
que con fe y perseverancia todo es posible.

A mis padres, Paulo y Elizabeth ya que son mi pilar fundamental y apoyo
incondicional en mi crecimiento profesional, me han dado todo lo que soy como persona,
mis valores, mis principios, y sobre todo la fuerza para seguir luchando por alcanzar cada

una de mis metas.

A mis hermanos, César y Elita, por brindarme su tiempo y su compafiia, los cuéles
siempre van a ser mi mas grande motivacion para lograr inculcarles un buen ejemplo a

sequir.

A mis abuelos, Manuel y Mavila, que aunque no los tenga presentes fisicamente
siempre seran lo mas bonito que me pudo regalar la vida, espero que donde estén se

sientan orgullosos de mi.

Y a todas las personas que estuvieron siempre conmigo, impulsandome a no
rendirme nunca, quienes fueron mi motivo y confiaron siempre en mi, para seguir dia a
dia logrando cada una de mis metas trazadas, especialmente a Fernando, mi Panti, esto
es solo un peldafio mas de mis grandes suefios, que sé que con esfuerzo y valentia los iré

cumpliendo.

Vi



INDICE

PAGINA DEL JURADO........ooiveiieeeeeiereiesie s e sesasses st asses s s s st sse s snssnenas i
DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD .......coooiviieerereeeeiesereseseee e, i
DEDICATORIA ettt n e e nee s v
AGRADECIMIENTO ... vi
INDICE DE TABLAS ..ottt sttt Xi
INDICE DE FIGURAS ....ooveieeteeeesteee s tesiss s eses s ssses s s ssses s sensaneens Xii
RESUMEN ...ttt ne e xiii
ABSTRACT et ne e Xiv
INTRODUGCCION .....cvoutrcirrieiseteesseseeseesae sttt ssssssas 15
CAPITULO I: ELPROBLEMA ......ooveteeeeeeeteeeee e ses e ten s, 17
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......oooiii e 17
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ..ot eee e 18
1.2.1  Interrogante PrinCipal ..........ccccovieiiiie i 18
1.2.2  Interrogantes SECUNUAIIAS ........ccververieiieeiieiie et se e ste e sreene s 19

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION .....cocoooveverieereeeeeeeeeeneneen, 19
1.3.1 JUSEITICACION TEOMICA. ... euviueiieiieii et 19
1.3.2  JuStificaCion PraCtiCa ........cccecveeiieiiiiieiie e 19
1.3.3  Justificacion metodolOgiCa ..........coevieieeiieiieii e 20
1.3.4  Justificacion SOCIAl ..o 20

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION......cocoveieeiieeereeeeseeers oo, 20
1.4.2  ODJetivo GENETal ......cooiiiiiiiiiie e 20
1.4.3  ODbjetivos eSPECITICOS........coiiiiii e 20
CAPITULO MARCO TEORICO ...ovouireiriieereieeseisseiessesesssssssesssssssessesssesssssessneees 22
2.1  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.........cccooivvieirreesrerersienienens 22
2.1.1  Antecedentes internacionales .............ccooeviiiiiiiiiiiccec 22
2.1.2  Antecedentes NACIONAIES............cooiiiiiiicie e 24

vii



2.2 BASES TEORICAS.......cooeiiicieieteee et 28

2.2.1  ESHrES 1aD0ral. ....ccooiiiiiiiieeee e 28
2.2. 2.1 ESIIES .ot 28
2.2.2.2 FaSES el ESLIES. ......oiiiiiieiiiee e 29
2.2.2.3  TIP0S U ESIIES. ..ovveieieiieee et 29

2.2.2.3.1 EStrés POSItivo 0 BUSLIES. .........cocoiiiiiiiiieieeee s 30
2.2.2.3.2 EStrés Negativo 0 DISLIES .......cccocvveieiieiieiicie e 30
2.2.2.4 Teorias del @SIreS..... ..o 30
2.2.2.4.1 Teoria PSICOIOQICA. ........ccueieeiieeie e 30
2.2.2.4.2 Teoria BiOlOQICA. .........ccoveiririieieceees s 31
2.2.2.4.3 Teoria INAUSEIIAl. .........ccoooiiiiiiee e 32
2.2.2.5 Modelos de estrés 1ahoral. ..o 32
2.2.2.5.1 Modelo de Ajuste Persona-Ambiente de Harrinson.........c.cc.ccc.e.... 32
2.2.2.5.2 Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman. .............cccceeneee 33
2.2.2.5.3 Modelo Cibernético del estrés laboral de Edwards. ............ccc..... 33

2.2.2.5.4 Modelo de Demandas y Recursos de Demerouti y colaboradores. 33
2.2.2.5.5 Modelo de Conservacion de Recursos de Hobfoll .......................... 33
2.2.2.5.6 Modelo de Esfuerzo-Recompensa de Siegrist..........cccccvevveiveieennene 34

2.2.2.5.7 Modelo de interaccion entre Individuo y Organizacion de Leiter y

Maslach 34
2.2.2.5.8 Sindrome de BUINOUL............ccoueeiiiiiniieese e 34
2.2.2.5.9 Estrés laboral de Ivancevich y Matteson. ...........ccccoceveiniieinnnnne 35
2.2.3  Desempefio [aboral ... 38
2.2.3.2 Factores que influyen en el desempefio laboral. ...........ccoceviiiiiiinns 38
2.2.4.1.1 FACLOres ININSECOS. ....cveveiirierieeiieieeie ettt 38
2.2.4.1.2 Factores SoCiodemOgrafiCoS. .......ccuvueieierieienesiseeee s 39
2.2.4.1.3 Factores pPersonales. .........ccveiieiiieiie i 40

viii



2.2.4.1.4 Factores familiares. .....ooooooeeeoo 41

2.2.4.1.5 FACOres SOCIAIES. .....cveviiiiiiiieiieieiee e 41
2.2.3.3 Evaluacion del deSempefio.........cccooureieirineineseseesese e 42
2.2.3.3.1 Tipos de competencias en el desempefio laboral. .............c.coenene. 42
2.2.3.4 Teorias del desempefio laboral.............cccoooviieiiiiciicce e, 43
2.2.3.4.1 Teoriade laequidad. .........cocoiiiiiiinineeeee s 43
2.2.3.4.2 Teoria de 1as eXPECtatiVas. ........c.ccceeerveieereeiieneenesiee s e seeseeneens 44
2.2.3.4.3 Teoriade lafinalidad o de las metas. ..........ccocevvvreicincicncininn 45
2.2.3.4.4 Teoria de 10S d0OS faCIOreS.........ccorvirieiriiiriiiisee e 45
2.2.3.5 El desemperio laboral de Martha Alles. ..o 46

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS.......coiviiereiieeteetessieseseetssssessssesessessenssnenns 48
CAPITULO 11l: MARCO METODOLOGICO ....cevouireinrrnereieessessesseesesesessessasesees 51
Bl HIPOLESIS ittt 51
3.1.1  HIPOESIS GENEIAL.......eciiiiieie ettt 51
3.1.2  HipOtesis SPECITICAS ......ccuevvreieiiccie et 51
3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ........cccccovoieiieeeeeeseveeeereen 51
321 VaAlADIES .. 51
3.3 TIPO DE INVESTIGACION .....cooviieiceieeieeeeee st ees s s s en s 53
3.4  NIVEL DE INVESTIGACION ......cocooviiiieeeteeeeeeee e 53
3.5 DISENO DE INVESTIGACION ....ccovviiriiiiiiierierissssessssssssssesssssssssenns 53
351 ESQUEIMA ..eiiiiie ettt 53
3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION.........ccooevveerens 54
3.7  POBLACION Y MUESTRA . ....cotiieitieeee ettt 54
371 UNIdad de EStUIO .......coueiiiieieiiesieseee e 54
3.7.2  PODIACION ... 54
373 IMIUBSEIA ..t 55
T4 IMIUBSEIBO ...ttt 56

viiii



3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS........c.cccoevrrrierrrnans 56

3.8.1  ProCEdIMIBNTO ....ccuiiiieiieieieeeee e 56
3.8.2  TBCIMICAS ..ttt ettt 56
3.8.3  INSLIUMENTOS ...t 57
CAPITULO IV: RESULTADOS .......cooiiieeeiieeeiesteeeiesesesissssesasss s sssessessss s, 59
4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO.......cocoivrreeieeirersieessieneines 59
4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS. .........ccceuu.... 60
4.3 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS.......cocoovireeeeersiereseniesnsenienenns 60
44  PRUEBA ESTADISTICA ..o sees et snes s 65
4.5 COMPROBACION DE HIPOTESIS ......covuiiieiinirneeeesneeeseessssesssesssenas 66
46  DISCUSION DE RESULTADOS........oiieieieeeiieessisisseseesssseesessesissessessenenns 73
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........cccoovviveiirersiinnnns 77
51  CONCLUSIONES ... e 77
5.2  RECOMENDACIONES........o e 78
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........ovevieeveeeereteesseesss e ses s ssnenas 79
Matriz de Consistencia (CORRELACIONAL) ..ot 85
ANEXOS .. h et r e 86
ANEX0 01 INSIUMENTOS .....c.viiiiiiiieiiiie e 86
Anexo 02: Confiabilidad del INStrumMento............cceveiiiiniie s 89
Anexo 03: Hospital Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo ............ccccceeeveenenee. 99

Viiv



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital Regional
DOCENTE LaS MEICRAES.......eiviiiiiiieiieiie ettt bbb et eneas 61
Tabla 2 Nivel de las dimensiones de la variable estrés laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes.........cocvvvvverenieeneannns 62
Tabla 3 Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital
Regional Docente Las IMEICEUES ..........cceiuiiiiiiiiieiee ettt 62
Tabla 4 Nivel de las dimensiones de la variable desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes..........coovevvereeveiieennns 63
Tabla 5 Determinar la relacion del estrés laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo,
2022, et E Rt R et e Rt R ettt e bt eReebe et e enenrees 64

Tabla 6 Pruebas de normalidad de las variables estrés laboral y el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes............. 65
Tabla 7 Relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral ...............cccccveiennen. 66
Tabla 8 Relacion entre el estrés laboral y el cumplimiento de tareas...........ccccccveenee. 67
Tabla 9 Relacidn entre el estrés laboral y el trabajo en equipo.........ccccocereviireceenene 68
Tabla 10 Relacion entre el estrés laboral y la disciplina laboral ... 69
Tabla 11 Relacion entre el estrés laboral y la superacion personal ............c.ccccceveenenee. 70
Tabla 12 Resumen del MOdelO.........cooiviiiiiieee s 70
Tabla 13 ANOVA de [as variables ..........cocviieiiiiiiecee e 71
Tabla 14 Coeficientes de [as variables.............ccoviriiiiiiiie e 71

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital
Regional Docente Las IMEICEAES ..........ccveiveieiie e erie ettt 61
Figura 2. Nivel de desemperio laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital
Regional Docente Las IMEICEUES. .........oceiuiiiiiiiiieiee ettt 63
Figura 3. Relacion del estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022......... 64
Figura 4.Modelo de ecuaciones estructurales de las variables estrés laboral y desempefio
F=1 10 ] - | IS PSS 72

Xii



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del estrés
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Regional
Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022, para ello empleo una metodologia de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte
transversal, se tuvo una poblacion de 83 trabajadores, de los cuales se tomo una muestra
de 68 administrativos a los cuales se les aplicd dos cuestionarios, para la variable estrées
laboral se empeld el OIT-OMS de lvancevich y Matteson y para la variable desempefio
laboral se empleo el de Martha Alles. Los resultados evidenciaron que existe un nivel de
estrés alto con 54.4% y un desempefio laboral medio con 36.8%, ademas se encontrd una
relacion significativa negativa alta con un r=-0,875 y un p=0.001, lo que indica que un
mayor nivel de estrés se asocia con un menor desempefio laboral, asimismo, se obtuvo un
R cuadrado de 0.766 que indica que la variable estrés laboral explica a la variable
desempefio laboral en un 76.6%, destacando la importancia de implementar estrategias
para reducir el estrés y mejorar la gestion del personal, lo que resultaria en una mayor
eficiencia operativa y calidad del servicio en la institucién. Se concluye que el estrés
laboral incide de manera negativa en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes, es por ello que es necesario
redistribuir tareas para evitar sobrecargas, ofrecer capacitacién continua en manejo del
estrés y gestion del tiempo, y fomentar un ambiente colaborativo. Ademas, fortalecer las
politicas de bienestar laboral, incluyendo apoyo psicoldgico, esto permitird mejorar la

eficiencia y productividad en la prestacion de servicios pablicos.

Palabras Clave: Salud mental en el trabajo, rendimiento administrativo, politicas de

bienestar laboral, capacitacion y desarrollo profesional.
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ABSTRACT

The present investigation aimed to determine the relationship between work stress
and the job performance of the administrative workers of the Las Mercedes Regional
Teaching Hospital in Chiclayo, 2022. For this purpose, it used a quantitative approach
methodology, descriptive correlational level, with a non-experimental cross-sectional
design. There was a population of 83 workers, from which a sample of 68 administrators
was taken, to whom two questionnaires were applied. For the variable work stress, the
ILO-WHO by lvancevich and Matteson was used and for the variable work performance,
the Martha Alles questionnaire was used. The results showed that there is a high level of
stress with 54.4% and an average job performance with 36.8%. In addition, a high
negative significant relationship was found with an r = -0.875 and a p = 0.001, which
indicates that a higher level of stress is associated with lower job performance. Likewise,
an R square of 0.766 was obtained, indicating that the variable work stress explains the
variable work performance by 76.6%, highlighting the importance of implementing
strategies to reduce stress and improve staff management, which would result in greater
operational efficiency and quality of service in the institution. It is concluded that work
stress negatively affects the work performance of administrative workers at the Las
Mercedes Regional Teaching Hospital, so it is necessary to redistribute tasks to avoid
overloads, offer continuous training in stress management and time management, and
promote a collaborative environment. In addition, strengthening workplace wellness
policies, including psychological support, will improve efficiency and productivity in the

provision of public services.

Keywords: Mental health at work, administrative performance, workplace wellness

policies, training and professional development.
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INTRODUCCION

Al evaluar el rendimiento de los empleados en una organizacion, se suelen
considerar aspectos como la productividad y la eficiencia, entre otros. Ademas, es posible
que haya deficiencias en la atencion ofrecida a clientes o usuarios. No obstante, estos
problemas pueden compartir un factor comin, que es el estrés. El estrés tiene el potencial
de afectar considerablemente los indicadores mencionados previamente, y es un desafio
que no discrimina entre organizaciones publicas y privadas ni entre paises, siendo una de

las problematicas mas comunes en todo el mundo.

La tesis presentada esta dividida en los siguientes capitulos. EI primer capitulo se
enfoca en la descripcién de la situacion problemaética e incluye los antecedentes tanto del
problema en si como de la investigacion actual. Se ha observado que el estrés laboral ha
emergido como un fendmeno significativo en el entorno laboral contemporaneo,
afectando de manera considerable la salud y la productividad de los empleados en
diversos sectores. En particular, la atencién médica se presenta como un &mbito donde el
estrés laboral puede tener repercusiones sustanciales, dado el entorno dindmico, las
demandas emocionales y la presion constante. Los trabajadores administrativos
desarrollan una labor importante en la eficacia operativa de un hospital, gestionando
tareas cruciales que contribuyen al funcionamiento eficiente de la institucion de atencion
médica. Sin embargo, el estrés laboral puede actuar como un factor desafiante que
potencialmente obstaculiza su capacidad para llevar a cabo sus responsabilidades de
manera efectiva. La comprension de como el estrés laboral afecta a estos profesionales
en el &mbito hospitalario se convierte en un aspecto esencial para mejorar tanto su
bienestar como la excelencia en la atencion que ofrecen. Para identificar la problematica
con mayor énfasis, se plantearon las preguntas de investigacion, la justificaciéon y se
definieron los objetivos, tanto el general como los especificos, ademas de formular las

hipotesis de estudio.

El segundo capitulo abarca el marco teérico. Especificamente, incluye los
antecedentes de estudio y sus bases teoricas, tales como los aspectos generales del estrés,
sus fases, los tipos de estrés, las teorias y los modelos relacionados con el estrés laboral,
de igual manera se menciona el desempefio laboral, sus factores, la evaluacion y teorias,

para finalmente, plasmar la definicion de conceptos.
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El tercer capitulo, denominado marco metodoldgico, estd compuesto por: la
hipétesis, la operacionalizacion de variables, tipo, nivel y disefio de la investigacion,
ambito y tiempo social de la investigacion, poblacion y muestra, procedimiento, técnicas

e instrumentos, el procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los datos.

El cuarto capitulo presenta los resultados obtenidos. En este apartado, los
resultados se muestran a traves de tablas estadisticas y graficos obtenidos de los
cuestionarios aplicados a los trabajadores administrativos del Hospital Docente Las
Mercedes. Los resultados se discuten en base al marco tedrico y los antecedentes de la

investigacion.

Finalmente, en el quinto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones
correspondientes en el que se concluye que el estrés es una de las problematicas mas
frecuentes entre los empleados de estos centros del sector salud. Los impactos de esta
condicion pueden obstaculizar el desempefio laboral y la satisfaccion del personal,
llegando a convertirse en un estado crénico o permanente que también afecta la salud de
los trabajadores administrativos del hospital Regional Docente Las Mercedes
demostrando que existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los ultimos tiempos hemos visto la evolucién que han experimentado las
generaciones debido al avance constante de la tecnologia y las diversas necesidades que
han surgido en la vida cotidiana por ello, trayendo consigo una mayor exigencia en cuanto
al campo laboral, es asi como se hace presente el estrés, el cual se manifiesta en nuestro
cuerpo como una reaccion frente a un desequilibrio emocional, que se percibe a través de
reacciones tales como cansancio, depresion, cambios de humor, disminucion de la
productividad, entre otros, teniendo un efecto negativo en los trabajadores ya que no solo
afectando tanto su bienestar fisico como el psicologico y conductual, interfiriendo

directamente con el rendimiento laboral del colaborador.

Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (2022), el estrés laboral es un
trastorno psicologico que afecta mayormente a los trabajadores de mediana edad entre los
20 y 35 afios, debido a que es el rango de edad en el que la poblacion no cuenta con una
estabilidad laboral. El estrés ha ido en aumento alcanzando su méaximo nivel en el afio
2020, esto se dio a raiz de la crisis mundial que atravesamos por causa de la pandemia,
que ocasiono que se diera recorte de personal, disminucién del salario, cierre de fronteras,
quiebre de muchas empresas provocando el mayor ranking de estrés a nivel mundial, es
asi como paises tales como Estados Unidos y Canada presentaron cerca del 57% de su
poblacion un nivel de estrés realmente alarmante, junto con ello encontramos a
Venezuela, que llego a un 83%, Ecuador 64% y Panama 59% son algunos de los paises
en los que podemos observar que mas de la mitad de su poblacion padecen de estrés,
ademas de ello la Organizacion Internacional del Trabajo (2022), nos muestra que el
género femenino es el més afectado 54.8% frente a un 45.2% por el lado de los varones.
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En cuanto al Peru, vemos que no es un pais ajeno a dicha problematica debido a
que, de cada 10 trabajadores, 7 padecen estrés, lo cual mayormente es ocasionado por la
sobrecarga laboral, trabajo remoto, sensacion de incapacidad para realizar alguna funcion
por parte del trabajador, la inexistencia de una comunicacién directa del empleado con el
empleador, lo cual ocasiona que no haya comprension de su parte frente a las diferentes

situaciones que este atravesando el trabajador (EIl Peruano, 2023).

Por lo anteriormente planteado vemos que el estrés es muy perjudicial en cuanto
al desarrollo y la estabilidad de una organizacion, la cual es dirigida por el factor humano
que es uno de los principales actores para el manejo de la institucion, siendo este, el
principal encargado de dirigir y administrar los recursos. Vemos asi, que cuando la
estabilidad emocional de los trabajadores se encuentra afectada por el estrés, provoca que
se reduzca la eficiencia de la produccién, afectando directamente el desempefio de los
trabajadores, brindando un servicio deficiente.

Desde esta perspectiva, se busca identificar de que manera afecta el estrés laboral
al desempefio de los trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las
Mercedes, debido a que estamos frente al deficiente rendimiento por parte de los
administrativos, lo que se da debido a la sobrecarga laboral, donde los trabajadores
administrativos deben manejar numerosas tareas en un tiempo limitado, lo que provoca
agotamiento y una sensacion de incapacidad para cumplir con las expectativas. Ademas,
la falta de comunicacion efectiva entre empleados y empleadores genera malentendidos
y un entorno laboral ineficiente. La inseguridad laboral, causada por la falta de claridad
en las funciones y la incertidumbre sobre la estabilidad del empleo, también contribuye
al estrés. Por ultimo, el trabajo remoto y la sobrecarga tecnoldgica intensificados,

aumentaron el estrés.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Interrogante principal

¢Cual es larelacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022?
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1.2.2 Interrogantes secundarias

1. ¢Cbémo se relaciona el estrés laboral con el cumplimiento de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022?

2. ¢Como se relaciona el estrés laboral con el trabajo en equipo de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo,
20227

3. ¢Cbmo se relaciona el estrés laboral con la disciplina laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo,
2022?

4. ;Como se relaciona el estrés laboral con la superacion personal de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion tedrica

La literatura cientifica sugiere que el estrés laboral es un factor determinante en la
productividad de los empleados. Este estudio busca validar y enriquecer estas teorias,
proporcionando datos especificos sobre como el estrés afecta a los trabajadores
administrativos del Hospital en estudio. Ademas, contribuye a las teorias
organizacionales sobre el bienestar en el trabajo, demostrando la importancia de la gestion

del estrés para lograr el cumplimiento de los objetivos institucionales.

1.3.2 Justificacion préctica

Radica en los beneficios directos que esta investigacion puede generar para el
Hospital. Los resultados permitiran identificar las causas del estrés laboral entre los
trabajadores administrativos, lo que facilitara la implementacién de estrategias para
reducirlo. Esto no solo mejorara la calidad de vida de los empleados, sino que también
optimizara el desempefio laboral y la atencién al afiliado. La investigacion ofrece
herramientas practicas para mejorar la gestion del recurso humano en instituciones de
salud, contribuyendo al bienestar del personal y, en consecuencia, al mejor servicio para

los pacientes.
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1.3.3 Justificacion metodoldgica

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo para medir la relacion entre el estrés y
el desemperio laboral, lo que refuerza la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos.
La metodologia empleada, basada en un disefio no experimental y transversal, permite
una observacion objetiva de las variables tal como se presentan en su entorno natural sin
intervenir en ellas. Esto garantiza que las conclusiones reflejen con precision la realidad
vivida por los trabajadores del hospital, lo que permitira que los resultados sean aplicables

a situaciones similares en otras instituciones de salud.

1.3.4 Justificacion Social

Reside en su potencial para mejorar la calidad del servicio de salud publica en la
region. Al abordar el estrés laboral, se promueve el bienestar de los trabajadores
administrativos, lo que repercute directamente en la calidad de la atencién al afiliado. Un
personal mas satisfecho y menos estresado tiende a ser més eficiente y comprometido, lo
que mejora la percepcion y satisfaccion del usuario final del servicio. Este estudio, por
tanto, no solo impacta a nivel institucional, sino que también tiene implicaciones positivas

para la sociedad en su conjunto, al mejorar el acceso a servicios de salud de calidad.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.2 Objetivo general

Determinar la relacion del estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022.

1.4.3 Objetivos especificos

1. Determinar la relacion del estrés laboral con el cumplimiento de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

2. Determinar la relacion del estrés laboral con el trabajo en equipo de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

3. Determinar la relacion del estrés laboral con la disciplina laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.
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4. Determinar la relacion del estrés laboral con la superacion personal de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.
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CAPITULO MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales

Segun Velasquez (2022), en su investigacion cientifica, estrés laboral y el
rendimiento de los empleados de las agencias del distrito de Magdalena del Mar en una
institucion financiera, busco lograr encontrar la relacion entre el estrés y el rendimiento
de los trabajadores, para ello se realizd una encuesta a 15 de los promotores de la
institucion, lo cual determind mediante el Chi cuadrado de Pearson una correlacion de
0.576 y un p=0.001, ademas se obtuvo que el grado de desempefio laboral que prevalecio
fue el medio con 57%, y desemperfio laboral alto con 63%. Concluyendo que estas
variables se encuentran relacionadas y que el estrés tiene influencia negativa en cuanto al
desempefio laboral de los colaboradores ya que afecta directamente en su productividad,
entre las principales causas del estrés se encontré el agotamiento emocional, causas
fisioldgicas, preocupacion por el crecimiento tanto personal como laboral, lo cual incide

en el estado de &nimo den los trabajadores y actitud frente a sus labores cotidianas.

Rojas y Arteaga (2022), en su investigacion denominada, estrés y desempefio
laboral en Avicarnes de Venezuela, C.A., tuvo como finalidad establecer la relacion que
existe entre estas variables para ello realizé un estudio descriptivo correlacional, para lo
cual empleo una encuesta con dos cuestionarios, los cuéles fueron validados por expertos
ademas que se le aplico el método de Kuder Richarson para la confiabilidad, los
resultados obtenidos fue una correlacion de Pearson de 0.862, lo que establece que hay
una relacion fuerte positiva entre las variables, lo cual evidencia que los factores que
afecten la variable estrés incide en el rendimiento de los empleados, ademas, se realizo
una evaluacién detallada considerando diferentes aspectos. En lo que respecta al &ambito
psicosocial, se examind como la carga de trabajo excesiva y el entorno laboral afectan al

personal. Respecto al rendimiento laboral, se hizo hincapié en la eficacia, la productividad
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y la calidad del trabajo. Se observé que ciertos empleados carecian de motivacion en sus

tareas, lo que resultaba en una falta de compromiso con sus responsabilidades laborales.

Para Onofre (2021), en su tesis impacto del estrés laboral en el rendimiento del
personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades Fuerzas
Armadas N. ° 1, Quito, 2019, llevé a cabo un estudio no experimental, transversal y
correlacional, para ello utiliz6 en cuanto a la variable estrés, utilizé el cuestionario de la
OIT, mientras que para la variable desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario de
Evaluacion del Desempefio del Sector Publico, lo cual evidencio que se da una relacion
negativa, entre menos estrés mayor desemperio laboral por parte del personal, para el caso
de esta investigacién se obtuvo que se estd manteniendo un buen trabajo ya que se estan
Ilevando a cabo la realizacion de las funciones con eficiencia logrando controlar su estrés,
permitiendo que este no afecte en su rendimiento laboral, ademas que se evidencia que
los trabajadores cuentan con el apoyo de su lider y existe un gran compafierismo,
fomentando el trabajo en equipo y evitando la sobrecarga laboral, adicional a ello, cuentan
con tecnologia de calidad para la realizacion de sus funciones sin ninguna dificultad. Se
concluye que se tiene un nivel de estrés bajo de 47%, seguido de medio de 37% Yy alto
16%, en cuanto al desempefio se obtuvo niveles de 37.5% satisfactorio, 35% muy bueno

y 27.5% excelente.

De acuerdo con Lema y Reinoso (2020), en su estudio nivel de estrés en el
personal médico y su impacto en el rendimiento laboral en el Hospital San Francisco,
Latacunga, el objetivo de su trabajo es encontrar el nivel de relacion que existe entre las
variables, asi como la asociacién con los diferentes servicios que ofrece el centro de salud
en funcion a las necesidades que presenta cada paciente que son atendidos en el hospital,
para ello se realiz6 dos cuestionarios para lograr medir cada variable, estos fueron
realizados a 167 empleados de la salud de lo cual se obtuvo que 120 de los colaboradores
presentaban estrés, entre ellos 24 tenian un estrés muy alto quienes eran los que estaban
en areas mas delicadas tales como cuidados intensivos, donde se requeria mayor esfuerzo
y dedicacidn del personal a cargo y 96 tenian estrés bajo, obteniendo estos resultados se
evidencio que aquellos profesionales que se encontraban mayormente mas estresados
eran los que tenian un nivel de desempefio menor en comparacion a sus comparfieros que
tenian menor estrés, ademas también se observo que la edad tiene que ver en relacion al
estrés ya que la poblacién mas joven entre 18 a 35 afios fueron los que mas arrojaron

padecer de estrés, la sobrecarga laboral también ocasiona mayor estres debido a que habia
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personal que tenia que cumplir 12 horas de trabajo laboral lo que sin duda era una carga
que generaba cansancio, se llego a la conclusion que asi como existe una relacion entre
el estrés y el desemperfio, esto también dependera del &rea en el que se desenvuelva el
personal en que grado afecte a su rendimiento.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Para Lara y Vilca (2023), en su investigacion titulada, asociacion entre estrés y
desempefio laboral en los empleados administrativos del Banco Scotiabank - Lima, 2022,
tuvo como finalidad analizar como el nivel de estrés afecta el rendimiento laboral del
personal administrativo en nueve sucursales del banco. El trabajo se realiz6 mediante un
enfoque aplicado, hipotético-deductivo, utilizando un disefio no experimental y
correlacional de corte transversal con métodos cuantitativos. Se selecciond una muestra
de 104 empleados mediante un muestreo no probabilistico censal. Se aplicaron la Escala
de Estrés Laboral de la OIT-OMS y un cuestionario de rendimiento laboral, garantizando
el consentimiento informado de los participantes. Se obtuvo que el 56% de los
trabajadores tenia un nivel bajo de estrés, mientras que el 55% presentaba un bajo
rendimiento laboral. Se encontr6 una correlacion negativa débil entre ambos factores, con
un r=-0.259 y p=0.008. En conclusion, se establecid una relacion inversa débil entre las
variables. Se sugiere la implementacion de proyectos y talleres para gestionar de manera

efectiva el estrés en el ambito laboral.

De acuerdo con Vilchez (2022), en su trabajo impacto del estrés Laboral en el
rendimiento del personal del Hospital 11-1, 2022", se propuso examinar la relacién entre
el estrés laboral y el desempefio de los trabajadores en dicho hospital durante el afio 2022.
Utilizando una metodologia aplicativa de enfoque cuantitativo y disefio transversal, se
encuestd a 92 empleados. Los resultados revelaron que el 67.4% de los encuestados
experiment6 un nivel regular de estrés con un buen rendimiento laboral, mientras que el
27.2% mostrd un estrés grave con un rendimiento laboral regular. La investigacién
concluyo que existe una correlacion negativa, sélida y significativa entre los niveles de
estres y el desempefio laboral, como indicado por el coeficiente de correlacion de
Spearman (r=-0.925, p=0.000).

Segun Diaz (2022), en su investigacion titulada impacto del estrés Laboral en el
rendimiento de analistas de negocios de la Caja Municipal de Lima, el objetivo principal

fue explorar la conexidn entre el estrés en el trabajo y el desempefio de los analistas de
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negocios durante el afio 2021. Esta investigacion se realizd en un contexto marcado por
la pandemia, la cual aumentd la presion sobre los empleados y contribuy6 a una mayor
tasa de renuncias en la institucion. Se optd por un enfoque cuantitativo transversal,
aplicando dos cuestionarios a 50 analistas. Los resultados mostraron una relacion directa
entre el estrés laboral y el rendimiento, con un coeficiente de correlacion de 0,338 y una
significancia estadistica de p=0,016. Ademas, se calculé un coeficiente de determinacion
de 0,204, indicando que el 20.4% de la variabilidad en el rendimiento laboral puede
atribuirse a los cambios en los factores predictivos. Se observo que el 58% de los analistas
informaron niveles altos de estrés, aunque el 92% demostré un rendimiento laboral
elevado. En conclusion, se establecio una clara relacion entre el estrés y el rendimiento
laboral, destacando la importancia de implementar estrategias para reducir el estrés entre
los analistas de negocios.

Para Rengifo (2022), realizd una investigacion titulada evaluacion del vinculo
entre el estrés en el ambito laboral y el rendimiento de los trabajadores administrativos
en la Direccion Regional de Salud- Ucayali, con el fin de examinar la relacion entre el
estrés laboral y el desempefio de los empleados administrativos en dicha entidad. Adoptd
un enfoque metodoldgico descriptivo con disefio cuantitativo y no experimental. La
muestra estuvo compuesta por 80 trabajadores administrativos del hospital mencionado,
y se utilizaron encuestas y cuestionarios como instrumentos de recoleccién de datos. Los
hallazgos revelaron una asociacion significativa entre el estrés laboral y el rendimiento
laboral, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,935 y una
significancia bilateral de 0,000, menor a 0,005, indicando una relacién robusta. Se
concluyé que existe una conexion sustancial entre el nivel de estrés laboral y el
rendimiento de los trabajadores administrativos en esta institucion, lo que impacta en los
servidores publicos y suele estar vinculado con una carga laboral excesiva y un ambiente

laboral desfavorable.

Segun Mayta (2021), en su tesis titulada estrés y el rendimiento laboral de los
empleados del Grupo Santa Ana — Chancay, 2020, investigd una muestra de 25
empleados, compuesta tanto por ingenieros como por personal administrativo. Para llevar
a cabo la investigacion, se utilizaron dos instrumentos validados, junto con una
metodologia de enfoque aplicado, de nivel correlacional, y un disefio no experimental. Se
aplicé un enfoque mixto en la recopilacion de datos. Los resultados del estudio indicaron

que la mayoria de los participantes experimentaron un nivel de estrés medio,
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representando el 68% (17) del grupo, mientras que un 32% (8) report6 un nivel bajo de
estres. En cuanto al rendimiento laboral, la mayoria de los trabajadores alcanzaron un
nivel alto, constituyendo el 96% (24) del grupo, mientras que solo el 4% (1) mostrd un
nivel medio de desempefio. Estos resultados sugieren una relacion inversa entre el nivel
de estrés y el rendimiento laboral, destacando que, a menor estrés, mayor es el
rendimiento laboral. La conclusion del estudio, apoyada por un nivel de significancia del
99% (bilateral) y un coeficiente de correlacion de 0,643, es que el estrés fisico,
psicoldgico vy los factores psicosociales siguen siendo factores determinantes que afectan
negativamente a los empleados, obstaculizando su capacidad para desempefiarse de

manera efectiva en el trabajo.

Por su parte, Tueros (2021), en su estudio rendimiento de los empleados,
influenciado por el estrés en una empresa constructora T&T Arquitectos SAC, tuvo como
finalidad evaluar el nivel de estrés, se empleo el cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-
OMS, mientras que para medir el desempefio laboral se utilizé un cuestionario disefiado
internamente y validado previamente por la empresa. La muestra consistio en 27
empleados seleccionados aleatoriamente. Los resultados revelaron que no existe una
correlacion estadisticamente significativa entre el estrés y el rendimiento laboral, ya que
el coeficiente de correlacion (r=0.993) superd el nivel de significancia de 0.05. En
consecuencia, se concluyd que el estrés laboral no juega un papel determinante en el
desempefio de los empleados de T&T Arquitectos SAC. Sin embargo, se observo una
asociacion positiva entre un mejor rendimiento y niveles mas bajos de estrés,
especialmente en el &mbito administrativo. Ademas, se obtuvo el impacto del covid-19
en el rendimiento y el estrés de los empleados, encontrando una disminucion general en

el desempefio después del brote de la pandemia.

Segln Larico y Machaca (2021), en su articulo de investigacion realizado a los
trabajadores de una entidad financiera, tuvo como propdsito investigar la relacion entre
el estrés y el rendimiento laboral de los empleados en las Cooperativas de Juliaca. Se
utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio de investigacion no experimental de tipo
transversal, de naturaleza descriptiva-correlacional. La recoleccion de datos se llevd a
cabo mediante encuestas y un cuestionario especifico dirigido a 70 empleados de las
cooperativas mencionadas. Los resultados revelaron que mas del 25% de los trabajadores
sufren de estrés laboral, atribuido a factores como la carga y presion laboral, la alta
responsabilidad, condiciones laborales desfavorables y un clima laboral negativo.
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Asimismo, se observo que el rendimiento laboral tiende a ser moderadamente bajo, con
un promedio del 24%, indicando que el estrés laboral afecta la capacidad de los empleados
para alcanzar sus objetivos laborales. En resumen, se concluyé que el estrés laboral tiene
un impacto negativo en el rendimiento de los empleados en las Cooperativas de Ahorro

y Crédito en Juliaca.

Para Latorre y Obregon (2020), en su estudio titulado rendimiento de los
empleados de la empresa DINO S.R.L., influenciados por el estrés, el proposito fue
analizar la influencia del estrés laboral en el rendimiento de los empleados de la empresa.
Se utilizé un disefio correlacional-causal, empleando encuestas como método de
recoleccion de datos, las cuales fueron validadas por expertos, con una muestra de 30
trabajadores. Se llevaron a cabo dos encuestas, una sobre estrés laboral y otra sobre
rendimiento laboral. Los resultados revelaron una correlacién de Spearman de 0.577 con
un nivel de significancia de 0.008, indicando una relacion significativa entre las variables
estudiadas. Se observé un alto nivel de estrés laboral, afectando al 80% de los trabajadores
debido a la carga de trabajo y la presion por cumplir con los plazos establecidos. Los
estresores psicoldgicos y fisiologicos predominaron en un 80% y 46.7% respectivamente.
Por otro lado, se identificé un rendimiento laboral elevado, con el 66.7% de los empleados
cumpliendo satisfactoriamente con los indicadores de produccion, ventas y seguridad en
la empresa. Se concluyd que existe una relacion directa entre el estrés laboral y el

rendimiento laboral, mostrando que, a mayor estrés, el rendimiento tiende a ser alto.

Desde el punto de vista de Balbuena (2020), en su trabajo de investigacion
administracion de recursos y su impacto en el estrés laboral entre los empleados del
Ministerio de Vivienda, Construccion y Saneamiento en el afio 2020, tuvo como finalidad
el desarrollo de habilidades de gestién administrativa para evaluar el impacto del estrés
laboral en el rendimiento de los trabajadores. Para ello empled una metodologia de tipo
basica, no experimental, correlacional, y se aplicé un cuestionario a 60 trabajadores de
entidades publicas, y se empled dos cuestionarios para los funcionarios. Los resultados
arrojaron que la gestion administrativa se encuentra en un 63.3% como buena, seguida de
26.7% regular y 10% mala, por su parte en cuanto al estrés se tiene que un 68.3% no
presentan estrés, el 20% tienen estrés moderados y el 11.7% presenta estrés fuerte,
ademas se obtuvo que existe una correlacion negativa alta con un r=-0,865 y una
significancia de p=0,000. Se lleg0 a la conclusion que el estrés laboral tiene una influencia
negativa en cuanto al rendimiento laboral debido a que produce ansiedad y
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desconcentracion, es por ello que el autor hace presente al estrés como una enfermedad

que repercute directamente en la eficiencia y la eficacia del personal laboral.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Estrés laboral.

El estrés es un factor que influye en la vida y el desarrollo de las personas, el cual
afecta no solo el lado personal sino también el laboral, en los Ultimos afios se ha visto
como muchas personas se encuentran agotadas tanto fisica como mentalmente, esto se
debe a las condiciones de trabajo las cuales muchas veces no son las adecuadas. Es asi,
que el estrés laboral se da mayormente en los trabajos que mantienen un ambiente laboral
muy tenso, en los que no hay compafierismo, lo que videncia un descontento, ademas
también existen trabajos mayormente en la de sector servicios que ya se encuentran
abarrotados por exceso de personal, es por ello que se sienten inseguros en cuanto a la
permanencia en su trabajo, por otro lado tenemos al personal que se dedica a trabajar con
personas, en este grupo estan los docentes y también el personal de salud, lo cual genera
un mayor compromiso y responsabilidad (Patlan, 2020).

2.2.2.1 Estrés

El estrés es una reaccion natural del organismo que se presenta como mecanismo
de defensa para actuar frente a situaciones que consideramos amenazantes, una forma de
enfrentar acontecimientos imprevistos que nos suceden en nuestra vida cotidiana, los
cudles pueden ser reales o mentales, desde esa perspectiva es lo normal, el problema es
cuando las situaciones que afrontamos nos llevan al limite haciendo que el estrés se
vuelva incontrolable afectando nuestra tranquilidad emocional y trayendo consigo
enfermedades que afectan directamente a la estabilidad de la persona (Valdez et al.,
2022).

Para Espinoza et al. (2018), el estrés es la suma de las respuestas fisicas,
emocionales y mentales que una persona experimenta al confrontar una situacion que
percibe como desafiante, amenazante o que requiere un esfuerzo considerable. Esta
reaccion puede manifestarse a través de cambios en el cuerpo, como aumento del ritmo
cardiaco, tension muscular y liberacion de hormonas del estrés, como el cortisol. Ademas,
puede ir acompafiada de emociones como ansiedad, irritabilidad o preocupacion.

Segun Barrera (2021), hace referencia a las tensiones y presiones que experimenta

una persona como resultado de las demandas del entorno social y las interacciones con
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otras personas. Esto puede incluir situaciones estresantes relacionadas con el trabajo, la
familia, las relaciones interpersonales, la comunidad o la sociedad en general. El estrés

ejerce una influencia notable en el bienestar emocional y mental de un individuo.

2.2.2.2 Fases del Estrés.

El estrés no es algo que surge de un momento a otro, es algo que va avanzando
progresivamente y por ello pasa por etapas hasta llegar a su maxima intensidad, cada una
de estas etapas evidencia diferentes sintomas lo cual nos ayuda a poder identificar en qué

situacidn nos encontramos.

Seguln Carpio (2021), el estrés pasa por tres fases las cuéles son alarma, resistencia
y agotamiento. La fase de alarma es la primera etapa, en la cual se detecta el factor
estresante y el individuo empieza a experimentar reacciones fisiolégicas como accion
inmediata ante una amenaza, esta fase es como una advertencia de que se esta vivenciando
una etapa de estrés, una situacion o un agente fuera de lo comun, lo que afecta
directamente la estabilidad de la persona, esto se puede evidenciar con sintomas tales
como aumento de la frecuencia cardiaca, tension, respiracion rapida, nauseas; cuando esta
situacion de estrés se prolonga estamos entrando en la etapa de resistencia, aqui el
individuo intenta recuperar su equilibrio, sin embargo es dificil combatir el factor
estresante por lo cual la persona vivencia un estrés mas intenso, y por ende se va dando
cuenta que por mas esfuerzo que haga no puede salir adelante y superar la situacion
sintiéndose méas débil y frustrado, posteriormente a ello se da la etapa del agotamiento
que es cuando el estrés se encuentra en su limite, afectando el sistema inmune ocasionado
sintomas mas graves tales como enfermedades psicosomaticas, cuadros de ansiedad y
depresion lo que sin duda es un grave dafio emocional y fisico para la persona trayendo

consigo graves consecuencias en cuanto a su desarrollo personal.

2.2.2.3Tipos de Estrés.

Se consideran dos tipos de estrés, los cuales estan en relacion a la manera en que
afectan a la persona, el estrés positivo o eustrés y el estrés negativo o distrés, los cuales

tal como se menciona pueden ser beneficiosos o perjudiciales.
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2.2.2.3.1 Estrés Positivo o Eustrés.

Es una forma de estrés que permite que el individuo se adapte ante una situacion
que se le presente, lo cual ayuda a que tenga el esfuerzo necesario para lograr determinado
objetivo, vendria a ser como parte de un estimulo o motivacién para salir victorioso de
un acontecimiento en el que va a experimentar nuevas emociones pero que a su vez estas
emociones seran agradables, este tipo de estrés le permite al individuo desarrollar al

maximo su potencial, produciendo un bienestar a nivel personal (Sandoval, 2023).
2.2.2.3.2 Estrés Negativo o Distrés.

Asi como el estrés tiene su lado positivo, hay ocasiones que el individuo se expone
a situaciones que no puede afrontarlas debido a que sobrepasan la capacidad de la persona,
lo que efectivamente causa dafios no solo fisicos sino también psicoldgicos, afectando no
solo la salud del ser humano sino también su lado emocional, es asi que se puede
considerar como generador de este estrés, a todo lo negativo tales como el fracaso frente
a una determinada meta, la frustracion, la presion y las diferentes circunstancias que

hagan sentir mal a la persona (Saavedra, 2023).

2.2.2.4 Teorias del estrés

Para Ibarra (2018), las teorias del estrés son enfoques tedricos que buscan explicar
coémo se origina, se experimenta y se maneja el estrés en los individuos. Estas teorias
proporcionan marcos conceptuales y modelos que ayudan a comprender los procesos

psicoldgicos, fisiologicos y sociales involucrados en la respuesta al estrés.

Las teorias del estrés buscan explicar como las diferentes situaciones estresantes
afectan a los individuos y como se produce la respuesta al estrés. Estas teorias se basan
en investigaciones cientificas y estudios que exploran los factores y procesos que influyen

en la experiencia del estrés.

2.2.2.4.1 Teoria Psicoldgica.

Ibarra (2018), menciona que la teoria psicologica fue desarrollada por los
psicologos Richard Lazarus y Susan Folkman. Esta teoria se basa en la premisa de que el
estrés es un proceso de evaluacion cognitiva en el que las personas interpretan y
responden a los estresores en su entorno, a la vez proporciona una vision integral del

estrés y el afrontamiento desde una perspectiva cognitiva.
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Lazarus y Folkman destacaron la importancia de las respuestas individuales al
estres y la variabilidad en la forma en que las personas interpretan y afrontan las
situaciones estresantes. La teoria subraya que no todas las personas experimentan o
interpretan los estresores de la misma manera, y que las estrategias de afrontamiento
pueden ser influenciadas por factores individuales, como las creencias, los valores y las

experiencias previas.

La teoria psicologica del estrés de Lazarus y Folkman ha tenido un impacto
significativo en la investigacion sobre el estrés y el afrontamiento, proporcionando una
base tedrica sélida para comprender como las personas se enfrentan a los desafios y
estresores en sus vidas. Esta teoria ha influido en el desarrollo de intervenciones y
programas de afrontamiento efectivos para reducir el estrés y promover la adaptacion

saludable.

2.2.2.4.2 Teoria Biologica.

La teoria biologica de Walter Cannon, también conocida como la teoria de la
respuesta de lucha o huida, fue propuesta por el fisiélogo estadounidense Walter Cannon
a principios del siglo XX. Esta teoria se centra en la respuesta fisiolégica del organismo
ante una situacion estresante y como el cuerpo se prepara para enfrentar o huir de la

amenaza percibida (Ibarra, 2018).

Segun Cannon, cuando una persona se enfrenta a una situacion tensa, el sistema
nervioso simpatico se activa lo cual genera una secuencia de respuestas fisioldgicas
automaticas y agiles. Estas respuestas estan destinadas a preparar al cuerpo para una

accion inmediata y a movilizar la energia necesaria para hacer frente a la amenaza.

La teoria de Cannon rescata la funcién adaptativa de la respuesta de lucha o huida
al ayudar a los organismos a enfrentar situaciones amenazantes. Esta respuesta fisiologica
estd diseflada para ser activada rapidamente y proporcionar al cuerpo los recursos

necesarios para lidiar con el estrés agudo.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la teoria de Cannon se centra
principalmente en la respuesta fisioldgica al estrés y no aborda los aspectos cognitivos y
emocionales asociados con el estrés. Las investigaciones posteriores han ampliado
nuestra comprension del estrés para incluir también los medios cognitivos y emocionales

que se emplean en la experiencia y respuesta al estrés.
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A pesar de sus limitaciones, la teoria bioldgica de Walter Cannon ha sido
fundamental para comprender la respuesta fisiologica al estrés y ha sentado las bases para

investigaciones posteriores sobre la influencia del estrés en la salud y el bienestar.

2.2.2.4.3 Teoria Industrial.

Ibarra (2018), menciona que esta teoria es comunmente referida como la teoria del
estres laboral debido a su enfoque en el ambiente de trabajo y su impacto en la experiencia
de estrés de las personas. Se concentra en como las condiciones laborales y el contexto

organizacional pueden afectar la aparicion y gestion del estrés en los trabajadores.

Segun sus investigaciones, se ha observado evidencia que apoya la nocién de que
una combinacion de altas exigencias laborales y escasa autonomia en el trabajo
desencadena en estrés, ademas de estar vinculada con enfermedades cardiovasculares. El
progreso tecnoldgico ha llevado a que el trabajo manual sea sustituido por labores
mecanizadas y automatizadas, las cuales son mas rapidas y quizads menos extenuantes
fisicamente. Por otro lado, en la sociedad actual se espera que los individuos mantengan
una apariencia de calma y sean capaces de soportar presiones sin quejarse. Todo esto

contribuye a la intensificacion de los factores que generan estrés

Es asi que vemos que la teoria industrial sobre el estrés resalta que tan importante
son las demandas y los recursos laborales, el control percibido y el apoyo social en la
experiencia del estrés laboral. Al comprender y abordar estos factores, las organizaciones
pueden promover un entorno de trabajo mas saludable y ayuda a los trabajadores a

manejar el estrés de manera mas practica

2.2.2.5 Modelos de estrés laboral.

2.2.2.5.1 Modelo de Ajuste Persona-Ambiente de Harrinson.

Esta basado en la interaccion del ambiente y el individuo, esto quiere decir que una
persona no sentird estrés en su trabajo si sus habilidades, intereses personales, tienen
caracteristicas comunes con el entorno laboral en el que se encuentra, lo que
evidentemente generara una mayor satisfaccion al momento de realizar sus actividades
diarias provocando un buen rendimiento, entonces si el trabajador se encuentra en un
lugar de su agrado, realizando actividades que van con su personalidad, obtendra grandes

resultados en cuanto a su desempefio (Martinez, 2022).
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2.2.2.5.2 Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman.

El estrés es causado bésicamente por dos facetas, las cuéles son los estresores
laborales y los procesos tanto fisicos como psicologicos que tiene que afrontar
personalmente el individuo, los cuales vendrian a ser su personalidad, sus condiciones
sociodemograficas, en cuanto a lo laboral vemos que el estrés afecta directamente a su
nivel de desempefio, produciendo un desgano para realizar el cumplimiento de sus
actividades, este modelo evidencia que la duracion del estrés trae consigo grandes

consecuencias sobre el desarrollo de la organizacion (Martinez, 2022).
2.2.2.5.3 Modelo Cibernético del estrés laboral de Edwards.

Se basa sobre el estrés que se genera en la persona a raiz del cargo ocupacional
que ejerce y lo que se proyecta a lograr a futuro en el campo laboral, es asi como se basa
particularmente en la presion subjetiva que siente la persona por conseguir cumplir las
metas que se plantea en cuanto a su desarrollo profesional, al conseguir ello, obtendra un
mejor puesto de trabajo, un mejor salario, lo que sin duda traera grandes beneficios

personales (Martinez, 2022).

2.2.2.5.4 Modelo de Demandas y Recursos de Demerouti y colaboradores.

El siguiente modelo plantea que el estrés se da debido a que las exigencias del
trabajo son elevadas y los recursos son limitados, lo que efectivamente producira un
desgaste y desmotivacion en la persona, cuando menciona a las demandas laborales se
refiere a todo aspecto, fisico, social u organizacional que producen un efecto negativo en
cuanto a su desenvolvimiento laboral del trabajador, esto quiere decir que debido a la
ausencia de personal suficiente para desarrollar las actividades, los individuos tienen que
lidiar con la sobrecarga laboral y cubrir funciones que no le corresponden para poder
abarcar con todas las funciones necesarias para la empresa, lo que sin duda produce que
el trabajador se sienta cansado, desmotivado, trayendo consigo una mala produccion y

una insatisfaccion laboral (Martinez, 2022).

2.2.2.5.5 Modelo de Conservacién de Recursos de Hobfoll.

El principio central de este modelo es lograr preservar los recursos con los que ya
cuenta el trabajador, al hablar de recursos se refiere a las caracteristicas, habilidades y

conocimientos que posee el individuo en cuanto a su campo laboral, y por ello lo que
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busca es ir mejorando y destacando en cada uno de sus conocimientos, de esto dependera
su fracaso o éxito laboral, a mayores recursos adquiridos sentira menos tension y por ende
mostrara un mejor desenvolvimiento, mostrandose saludable y con una buena salud tanto

fisica como emocional (Martinez, 2022).

2.2.2.5.6 Modelo de Esfuerzo-Recompensa de Siegrist.

Este modelo muestra énfasis en la importancia de valorar el desempefio del
trabajador, ya que es un factor fundamental para motivar a la persona a que continue
esforzdndose para lograr los objetivos trazados por la institucion, muchas veces las
empresas exigen un alta demanda, esto quiere decir que se busca lograr que la persona
realice su maximo esfuerzo, pero ofrecen bajas recompensas, tales como no brindar un
trato justo, un buen salario, seguridad laboral, oportunidades de desarrollo en cuanto a su
crecimiento profesional, lo que sin duda, produce reacciones negativas en cuanto al

aspecto emocional y fisiologico de la persona (Martinez, 2022).

2.2.2.5.7Modelo de interaccion entre Individuo y Organizacion de Leiter y

Maslach.

Este modelo se enfoca en el estrés generado a raiz de una variacion entre el
individuo y su entorno laboral, se refiere que al realizar una funcion fuera de lo comdn,
tal como cargar al trabajador de labores que no corresponden a las habituales produciran
un desfase que traera resultados negativos en cuanto a su desempefio profesional , lo que
sin duda afecta directamente al compromiso y dedicacion del trabajador, ademéas también
nos menciona sobre el trato que se le da al individuo, saber recompensarlo en cuanto a
sus objetivos alcanzados y practicar la igualdad con cada uno de ellos, el éxito de una
empresa se da fundamentalmente cuando se basa en valores y hacen sentir al trabajador
como parte de la organizacion, ademas de establecer un ambiente en el que exista la union

entre los colaboradores para que se puedan apoyar en lo necesario (Martinez, 2022).
2.2.2.5.8 Sindrome de Burnout.

Segun Vidotti et al. (2019), también es conocido como el sindrome del quemado,
consiste en el desgaste tanto fisico como emocional debido al exceso de carga laboral, en
este caso el estrés es causado por el estilo de vida del individuo y su rutina habitual de
trabajo, el cual es manifestado en la desmotivacidn, agotamiento fisico, incumplimiento

de las funciones del trabajador, cambios negativos en el comportamiento, lo que sin duda
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genera problemas a nivel organizacional, generando una mala atencion o

desenvolvimiento de su puesto laboral.
2.2.2.5.9 Estrés laboral de Ivancevich y Matteson.

Estos autores abordan el estrés laboral desde una perspectiva integral,
definiéndolo como la respuesta adaptativa del individuo a los cambios o situaciones que
percibe como desafiantes 0 amenazantes. Esta respuesta implica un esfuerzo tanto fisico
como psicoldgico para manejar las demandas impuestas por el entorno. En su enfoque, el
estrés no se considera meramente negativo; en cambio, es visto como una adaptacién
necesaria que varia en intensidad y manifestacion segin la percepcion personal y las

circunstancias especificas.

En su clasificacion de los estresores, Ivancevich y Matteson distinguen entre dos
categorias principales. Primero, los estresores intraorganizacionales, que son aquellos
factores internos a la organizacion que afectan a los empleados. Entre estos, se encuentran
el ambiente fisico, que incluye condiciones como el disefio del espacio, el ruido y la
iluminacion que pueden impactar en el bienestar del trabajador. La sobrecarga laboral,
que se refiere a la presion excesiva de trabajo y los plazos ajustados, es otro estresor
significativo. Ademas, la falta de comparierismo y la incapacidad para trabajar en grupo
también son factores que pueden generar estrés al disminuir el apoyo social y aumentar

las tensiones interpersonales.

En segundo lugar, los estresores extraorganizacionales son aquellos factores
externos a la organizacion que influyen en el bienestar del individuo. Entre estos se
destacan las relaciones familiares, donde los conflictos o responsabilidades familiares
pueden afectar la capacidad del individuo para manejar el estrés en el trabajo. Los
problemas financieros, como las deudas o la inestabilidad econémica, también juegan un
papel crucial al agregar una capa adicional de estrés que puede repercutir en el desempefio

laboral.

Con esta conceptualizacion tenemos las siguientes dimensiones en cuanto a los

estresores organizacionales:

(1) Territorio organizacional, se refiere al espacio fisico y psicoldgico donde
los empleados realizan sus actividades laborales habituales. Este concepto

abarca tanto el entorno fisico (oficina, planta de trabajo, etc.) como el entorno

35



(2)

(3)

(4)

psicoldgico (rutinas, practicas y dindmicas diarias) en el que los individuos
estdn acostumbrados a operar. Trabajar en un territorio organizacional
conocido contribuye a la estabilidad emocional y a la reduccion del estrés, ya
que los empleados se sienten seguros y competentes en su entorno habitual.
Cuando un empleado es trasladado a un nuevo territorio que no es el habitual,
puede experimentar estrés debido a la adaptacion a nuevas condiciones,
procesos y dindmicas laborales. Este cambio puede generar inseguridad y
ansiedad, afectando negativamente su desempefio y bienestar emocional
(Chacin et al., 2022).

Tecnologia, se refiere a las herramientas, sistemas y procesos utilizados para
transformar recursos y mejorar la produccion y eficiencia dentro de la
empresa. La implementacion de nuevas tecnologias puede optimizar los
procesos operativos y mejorar la produccién al automatizar tareas, aumentar
la precision y reducir costos. Sin embargo, la introduccion de nuevas
tecnologias también puede provocar estrés en los empleados si no estan
adecuadamente preparados para adaptarse a estos cambios, por ello es crucial
que el personal reciba capacitacion continua para manejar las actualizaciones
tecnolégicas de manera efectiva. La falta de preparacion puede causar
ansiedad y resistencia, afectando el bienestar emocional de los trabajadores vy,
potencialmente, su rendimiento (Guzman, 2023).

Influencia del lider, se refiere a la capacidad de un jefe o gerente para guiar,
motivar y dirigir a su equipo, utilizando habilidades de persuasion y liderazgo
para lograr objetivos organizacionales. Un lider efectivo tiene la habilidad de
inspirar y dirigir a su equipo, proporcionando claridad en las metas y
fomentando un ambiente de confianza y respeto. La influencia del lider puede
mejorar la cohesion del equipo y facilitar el desarrollo profesional de los
empleados al ofrecer oportunidades de crecimiento y apoyo (Llatas, 2023).
Falta de cohesion, se manifiesta cuando hay una deficiencia en la unidad y el
espiritu de equipo entre los empleados, a menudo debido a conflictos
personales o profesionales. La falta de cohesion entre los miembros del equipo
puede resultar en un ambiente laboral conflictivo, donde los empleados
experimentan incomodidad y falta de compromiso. Este problema puede
reducir la eficiencia y la efectividad en el trabajo, ya que la desconfianza y el
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rechazo entre compaferos pueden obstaculizar la colaboracion y la
comunicacion (Sanchez, 2022)

(5) Respaldo del grupo, se refiere al apoyo y la confianza que los empleados
sienten por parte de sus compafieros de trabajo, lo que facilita la interaccion y
la cooperacion dentro del equipo. Cuando los empleados perciben un fuerte
respaldo de sus colegas, se sienten méas seguros y motivados para contribuir
activamente al éxito del equipo. Este apoyo mutuo permite una mejor
resolucion de problemas y una mayor efectividad en el trabajo, ya que los
miembros del equipo confian en que pueden contar con sus compafieros en
situaciones dificiles (Gémez, 2023).

(6) Estructura organizacional, define como se organizan los roles,
responsabilidades y jerarquias dentro de una empresa, estableciendo el orden
y la division del trabajo. Ademas, proporciona un marco claro para la toma de
decisiones y la asignacion de tareas, lo que ayuda a garantizar que todos los
empleados comprendan sus roles y responsabilidades. Una estructura bien
definida facilita la comunicacién y la coordinacion entre diferentes
departamentos y niveles jerarquicos. Al establecer una jerarquia clara y
funciones especificas, la estructura organizacional contribuye al logro de los
objetivos empresariales y a la eficiencia operativa. Sin embargo, una
estructura demasiado rigida puede limitar la flexibilidad y la innovacién, por
lo que es importante encontrar un equilibrio que permita tanto la organizacion
eficaz como la adaptabilidad (Delgado y Valenzuela, 2023).

(7) Clima organizacional, es fundamental para el éxito de una empresa, ya que
facilita la comunicacion abierta, el trabajo en equipo y la resolucién efectiva
de problemas. Paiva, (2022), destaca que un buen clima organizacional
fomenta la innovacion y la creatividad, ya que los empleados se sienten
valorados y satisfechos con su entorno de trabajo. Esto, a su vez, contribuye a
una mayor productividad y al desarrollo profesional de los empleados. Un
clima negativo, por otro lado, puede llevar a conflictos, desmotivacion y alta
rotacion de personal, afectando la eficiencia y el rendimiento general de la
organizacion. El clima organizacional es, por lo tanto, un reflejo de la salud
interna de la empresa y un factor clave en la satisfaccion y el desempefio de

los empleados.
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2.2.3 Desempenio laboral

Segun Garcia y Pirela (2021), lo define como las acciones, técnicas o enfoques que
los individuos utilizan para lograr resultados positivos en su entorno de trabajo. La
manera en que cada empleado se desempefia puede diferir y esta influenciada por una
variedad de factores que afectan al individuo. Ademas, el nivel de rendimiento esta
vinculado con el nivel de motivacion, la capacidad para manejar situaciones, y el uso
efectivo de técnicas, habilidades y destrezas al llevar a cabo sus responsabilidades

laborales.

Para Palomino (2021), el desempefio laboral es la forma en que los empleados
operan dentro de una empresa, alcanzando los objetivos de manera efectiva y siguiendo
las normativas y pautas establecidas. Esta definicion destaca que el desempefio laboral se
concentra en la manera en que los trabajadores ejecutan sus responsabilidades de manera

eficaz para cumplir con los objetivos fijados por la organizacion o compafiia.

Tamayo y Moreno (2023), menciona que el desempefio laboral esta conectado a las
caracteristicas, requisitos, expectativas y aptitudes personales de cada individuo, las
cuales interactGian tanto entre si como con los propésitos y metas de la organizacion en la

que operan. Es el resultado de esta interaccion lo que se refleja en el desempefio laboral.

Huilla (2022), indica que esta influenciado por lo que espera el empleador y también
por el desenvolvimiento del empleado, lo cual contribuye al logro de los objetivos de la
organizacion. El desempefio laboral se relaciona con la ejecucion del trabajador y su
rendimiento en el cumplimiento de las tareas asignadas, lo que facilita la evaluacion de

su aptitud.

2.2.3.2 Factores que influyen en el desempefio laboral.

Segun Gonzélez (2021), el desempefio de un empleado puede ser impactado por
una variedad de factores, tanto internos como externos, que ejercen influencia sobre él. A

continuacion, se analizaran minuciosamente cada uno de estos factores:

2.2.4.1.1 Factores intrinsecos.
Estos factores se centran en el valor intangible del empleado, que abarca

motivaciones, competencias, impulsos, habilidades, capacidades, valores y personalidad,
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que impulsan al individuo a demostrar iniciativa y un afan por alcanzar metas y objetivos.
Estos aspectos se potencian cuando el trabajador tiene la posibilidad de ejercer autonomia
en su labor, establecer sus propias metas, definir indicadores y, en ultima instancia, contar

con libertad para llevar a cabo sus tareas.

2.2.4.1.2 Factores sociodemograficos.
Son variables de naturaleza estructural que proporcionan elementos para la

evaluacion del desempefio laboral.

Segun Gonzélez (2021), respecto al género indica que las mujeres presentan un
desempefio en el trabajo mas eficaz que los varones, y que tienen una menor propension
a dejar el empleo en comparacion con estos ultimos. Por otro lado, la imagen
estereotipada de la mujer exhibe rasgos subyacentes de sumision, pasividad, atencién
hacia los demas, emotividad y subjetividad. En términos generales, se acepta que las
mujeres suelen ser mas minuciosas y perfeccionistas al redactar informes o concebir
planes o proyectos, mientras que los hombres tienden a ser mas pragmaticos y objetivos
al resolver problemas, sin prestar demasiada atencion a los detalles. Estas discrepancias
en aspectos menores pueden marcar una notable diferencia entre un rendimiento laboral

medio y un nivel de desempefio sobresaliente.

Para Aguilar (2023), indica que podria pensarse que la edad no tiene una enorme
importancia en el rendimiento laboral; sin embargo, los estigmas vinculados a este
aspecto pueden mostrar actitudes discriminatorias en el &mbito laboral. Aunque en los
individuos de mayor edad, la veterania y la habilidad para tomar decisiones funcionan a
su favor, en los jovenes, la diligencia, la espontaneidad, la creatividad y la flexibilidad
hacen que este grupo sea ain mas atractivo al momento de buscar trabajo. Segun un
estudio realizado en una muestra de 195 empleados de tres areas econdmicas en la region
centro-sur de Chile, se concluyé que los trabajadores mayores son objeto de prejuicios
negativos y son caracterizados de forma favorable en aspectos socioemocionales, pero
desfavorablemente en aspectos fisico-mentales. Por consiguiente, las compafiias tienden
a contratar a personal joven, asociandolo con una mayor capacidad de aprendizaje y un

mayor potencial de progreso.

En cuanto al estado civil, viéndolo desde el enfoque de los trabajadores, se
considera que los empleados casados generan mayor productividad y confianza que los

solteros, ya que tienen responsabilidades familiares y no pondrian en riesgo su empleo.
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Segun un estudio llevado a cabo por economistas de la Universidad de California y
Minnesota, el matrimonio se asocia con un aumento en el salario de los trabajadores. Los
empleados casados trabajan con mayor dedicacion y determinacion, buscando
oportunidades de crecimiento y mejores salarios tanto dentro como fuera de su empresa
(Tenorio, 2020).

Gonzalez (2021), menciona que los trabajadores que residen junto a sus familias,
disfrutan del respaldo, la comprension y el afecto de sus seres queridos, lo cual actia
como un factor motivador y estimulante para lograr un desempefio laboral positivo. Por
otro lado, aquellos trabajadores que viven distanciados de sus familias, enfrentando
presiones y estrés debido a maltiples responsabilidades y gastos adicionales, desarrollan
un mayor nivel de madurez que se convierte en el eje central de su desempefio en el

trabajo.

2.2.4.1.3 Factores personales.
Este aspecto se basa en la manera en que las emociones y afectos de las personas
influyen en el desempefio laboral, ya sea de forma buena o mala. Algunos aspectos que

influyen en este factor son los siguientes:

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola, la capacidad se define como
la capacidad de desempefiarse de manera competente en una tarea particular y esta
vinculada con la funcion cognitiva de nuestro cerebro, lo cual influye en el nivel de

desempefio.

Segin Gonzalez (2021), la percepcion que un individuo tiene de si mismo,
conocida como autoconcepto, se construye a partir de sus experiencias y las interacciones
con su entorno. Constituye la representacion que una persona tiene de si misma, la cual
se fundamenta en su desempefio y habilidades. El autoconcepto puede incidir en los
esfuerzos que un individuo realiza para rendir y, en consecuencia, tiene un impacto

significativo en su desempefio.

La motivacion, se encuentra estrechamente ligado al proceso de adquisicion de
conocimientos, su fuerza y persistencia. Es un componente dindmico que ejerce
influencia en el nivel de ejecucién de un individuo. No obstante, la motivacion no opera
de forma aislada, sino que depende de otras condiciones o situaciones para manifestarse
en su totalidad. En el entorno laboral, esto abarca la satisfaccion laboral, el ambiente de

trabajo, las condiciones ergondmicas, las relaciones con los superiores y colegas, entre
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otros elementos. Estos aspectos pueden contribuir tanto a mejorar como a dificultar la
experiencia laboral, teniendo un impacto variable en la motivacion del empleado
(Gonzélez, 2021).

2.2.4.1.4 Factores familiares.

La familia desempefia una funcion esencial en el comportamiento individual, el
crecimiento psicosocial y la construccion de la identidad de cada individuo. Dentro del
seno familiar, se establecen las primeras impresiones que cada persona tiene de si misma,
lo que puede moldear su desarrollo como individuos responsables y respetuosos de las
normas sociales. De manera opuesta, puede generar futuros problemas en un entorno
social que los abarque. Los progenitores tienen la importante tarea de establecer vinculos
fundamentados en la confianza y la seguridad con sus hijos, ya que, de no ser asi, estos
pueden desarrollar una percepcion negativa de si mismos, lo cual tendra repercusiones en
sus interacciones con los demas y en su capacidad para desenvolverse en distintos ambitos
de la vida. Al trasladar estos conceptos al &mbito laboral, las familias disfuncionales se
convierten en un punto de partida significativo para analizar el rendimiento de un

trabajador.

Segun Valenzuela et al., (2020), un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades laborales y familiares puede tener un impacto considerable en la
eficiencia del personal. Cuando se presentan problemas en el hogar, es comun notar una
reduccién en el rendimiento en el trabajo. La conciliacion entre la vida laboral y familiar
se considera una posible solucién, pero en la actualidad, tanto hombres como mujeres
participan activamente en la fuerza laboral y deben confiar el cuidado de sus hijos a
terceros, desempefiando roles de padres y trabajadores simultaneamente. Esto puede
ocasionar tensiones familiares y conflictos que dificilmente se pueden disimular en el

entorno laboral, lo que resulta en un rendimiento laboral por debajo de lo esperado.

2.2.4.1.5 Factores sociales.

De acuerdo a este factor, el medio en el que una persona se encuentra permite
establecer una diferencia entre un trabajador diligente y proactivo, y uno sin motivacién
y perezoso, esto demuestra la influencia que pueden tener otras personas en la forma en
que interactuamos con los demas y nos desempefiamos en diversos aspectos de la vida.
En el ambito laboral, es comdn que se formen grupos segmentados basados en intereses

y niveles de empatia con los demas. Por un lado, estan los empleados destacados, que se
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esfuerzan en cada detalle de su trabajo, mientras que, por otro lado, existen los empleados

que se ganan el sueldo sin poner mayor empefio en el desarrollo de sus actividades.

Gomez (2023), menciona que, en el &mbito social, también es importante destacar
la influencia de las redes sociales. Nos encontramos en una era en la que la falta de
conocimientos tecnoldgicos es relevante, es asi que vemos la gran importancia que tiene
la tecnologia y la manera de utilizarlos debe racional y consciente. En las empresas
actuales, se esta observando un aumento de los tiempos muertos, que se deben a la
desconexion mental de los trabajadores de sus actividades durante largos periodos de
tiempo debido al uso en exceso de las redes sociales. Esto esta generando de manera

alarmante un bajo rendimiento en términos de desempefio, por debajo de lo esperado.
2.2.3.3 Evaluacion del desempefio.

Segun Rivero (2019), la evaluacién del desempefio es un proceso dindmico donde
se analiza la ejecucion alcanzada por un empleado en su cargo laboral. Se lleva a cabo
una valoracién sistematica de las tareas desempefiadas por el empleado, los objetivos y
resultados establecidos, asi como su potencial de crecimiento. Este proceso se sustenta en
el analisis de las demandas del puesto y también se utiliza para evaluar y valorar el mérito,
la calidad y las habilidades de un individuo, asi como su contribucion a la entidad. Un
sistema de evaluacion del rendimiento bien fundamentado ayuda a evaluar los procesos
de reclutamiento, seleccién y capacitacion dentro de una organizacion, identificando si el

desempefio es inferior a las expectativas, satisfactorio o sobrepasa lo esperado.

2.2.3.3.1 Tipos de competencias en el desempefio laboral.

Segun Palmar y Valero (2019), para alcanzar un rendimiento laboral competente,
el individuo emplea una amalgama de las siguientes habilidades, que se emplean en
problemas y situaciones particulares en su empleo. Estas destrezas le facilitan desempefar

sus responsabilidades de la manera mas 6ptima, eficaz y efectiva.

Las destrezas fundamentales son aquellas que se obtienen principalmente durante
la etapa educativa inicial e involucran los conocimientos y aptitudes necesarios para
avanzar en el proceso educativo y participar de manera integral en la sociedad.
Tradicionalmente, estas competencias basicas abarcan habilidades en campos como el
lenguaje y la comunicacion, el dominio de conceptos numéricos, la resolucion de

problemas, la interaccion con otros y la utilizacion progresiva de tecnologias de la
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informacion. Estas habilidades se desarrollan desde los primeros afios de vida y se

perfeccionan a medida que se adquiere tanto teoria como practica.

También estan presentes las competencias conductuales, las cuales son
habilidades y comportamientos que explican un desempefio superior o destacado en el
ambito laboral. Estas competencias suelen ser descritas en términos de atributos o rasgos
personales, como la orientacion al logro, la meticulosidad, la capacidad de adaptacion, la
capacidad innovadora, asi como valores individuales como la responsabilidad y la
honestidad. Estas competencias reflejan las cualidades y actitudes que contribuyen a un

rendimiento excepcional en el entorno laboral.

Por ultimo, se encuentran las competencias funcionales, también Ilamadas
competencias técnicas, que son requeridas para llevar a cabo las actividades especificas
asociadas a una funcién laboral, de acuerdo con los estandares, requisitos, funciones y
niveles de calidad establecidos por la empresa o el sector productivo relacionado con la
actividad desempefiada. Estas competencias estan estrechamente vinculadas con los
conocimientos, habilidades y experiencia necesarios para llevar a cabo de manera efectiva

las tareas y responsabilidades correspondientes a un puesto de trabajo especifico.
2.2.3.4 Teorias del desempefio laboral.

Segun Andrade et al. (2019), las teorias son marcos conceptuales que buscan
ofrecer una explicacion y pronostico sobre el comportamiento y la productividad de los
trabajadores en el ambiente laboral. Estas teorias se fundamentan en diversos supuestos
y enfoques, y han sido elaboradas por investigadores y académicos dentro del &mbito de

la psicologia industrial y organizacional.
2.2.3.4.1 Teoria de la equidad.

La Teoria de la Equidad, fue desarrollada por J. Stacy Adams en la década de
1960. Se basa en el concepto de equidad percibida, que se refiere a la comparacion
cognitiva que los individuos hacen entre su contribucion en el trabajo y las recompensas

que reciben a cambio en relacién con otros.

De acuerdo con la teoria de la equidad, los individuos se esfuerzan por mantener
un balance entre lo que consideran su aporte y lo que obtienen a cambio en relacién con
los demaés. Esta percepcion de justicia o injusticia puede influir considerablemente en

coémo se comportan y desempefian en el ambito laboral.
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Segun Andrade et al. (2019), sefiala que cuando las personas perciben que su
relacion de insumos y resultados es igual a la relacion de otras personas con las que se
comparan, experimentan una sensacién de equidad. Esto significa que sienten que estan
siendo tratados justamente en relacion con otros y que estan recibiendo una recompensa

proporcional a sus esfuerzos.

La equidad implica dos aspectos principales que son el desempefio individual y la
equiparacion con otros. En cuanto al desempefio, se refiere a la evaluacion de la
contribucion y rendimiento laboral de una persona, asi como la retribucion que recibe en
comparacion con otros individuos. En cuanto a la comparacion subjetiva, se centra en
cdmo una persona se percibe en relaciéon con sus colegas. Podemos decir que la teoria de
la equidad se basa en encontrar un equilibrio entre el trato justo hacia los empleados y su
rendimiento, lo cual implica una conexion entre el esfuerzo y la recompensa. Es crucial
que los colaboradores reciban un trato justo para sentirse motivados y lograr un buen
desempefio (Andrade et al, 2019).

2.2.3.4.2 Teoria de las expectativas.

Busca explicar codmo las personas toman decisiones y optan por distintos cursos
de accidn segln sus anticipaciones acerca de los resultados esperados. Fue concebida por
Victor H. Vroom en los afios 60 y ha alcanzado una notable difusion como marco tedrico

en la psicologia organizacional y en el ambito de la administracion.

Se centra en los niveles de satisfaccion que experimentan los empleados, lo cual
impulsa un rendimiento laboral superior en comparacién con otros. En esta perspectiva,
se pone éenfasis en la percepcion individual del trabajador sobre como su estilo de trabajo
o la manifestacion de ciertos comportamientos contribuyen a alcanzar un nivel de

desempefio particular (Galeano, 2023).

El autor Vroom presenta tres elementos clave en la teoria de las expectativas.
Primero, la expectativa se refiere a la conexion entre el esfuerzo y el desempefio, lo cual
se basa en el grado de dedicacion que un empleado ejerce para lograr un desempefio
determinado. Segundo, la instrumentalidad tiene que ver con la relacion entre el
desempefio y la recompensa, y sefiala la probabilidad percibida de que un resultado
favorable esté vinculado a una recompensa. Por ultimo, la valencia la cual se basa en la
importancia que el individuo asigna al resultado o estimulo obtenido a través del

desempefio.
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Es asi que, podemos deducir que la teoria de la expectativa sostiene que las
personas toman decisiones y eligen entre diferentes cursos de accion en funcion de sus
expectativas sobre los resultados de esas acciones, la creencia en la relacion entre el
desempefio y los resultados, y la importancia que otorgan a esos resultados. Esta teoria
ha sido aplicada en contextos organizacionales para comprender la motivacion de los
empleados y para disefiar sistemas de recompensas e incentivos que promuevan un alto

rendimiento y satisfaccién

2.2.3.4.3 Teoria de la finalidad o de las metas.

Sostiene que las personas se esfuerzan por alcanzar metas especificas y
desafiantes, y que el establecimiento de metas influye en su motivacion, desempefio y
logro. Fue propuesta por Edwin Locke y Gary Latham en la década de 1960 y ha sido
estudiada y puesta en practica en diferentes contextos, como el trabajo, la educacion, el
deporte y otros ambitos de la vida.

Segun Galeano (2023), la teoria afirma que las metas desafiantes, aunque
alcanzables, impulsan un mayor grado de motivacion y dedicacion en comparacion con
metas faciles o poco desafiantes. Las metas desafiantes incitan a las personas a esforzarse
mas y a adquirir nuevas habilidades para superar los obstaculos y lograr el objetivo

establecido.

Ademas de ello, la teoria sostiene que las metas desafiantes, aun siendo factibles,
generan un nivel mas elevado de motivacién y compromiso en contraste con metas
sencillas o poco desafiantes. Estas metas desafiantes motivan a las personas a esforzarse
y desarrollar nuevas habilidades para superar los obstaculos y alcanzar la meta
establecida.

Podemos deducir que esta teoria se basa en el establecimiento de metas especificas
y desafiantes, junto con la retroalimentacién y la participacion activa, es una poderosa
herramienta para motivar a las personas, mejorar su desempefio y aumentar su
probabilidad de logro. Al establecer metas claras y desafiantes, las personas pueden
impulsar su motivacion, enfoque y esfuerzo para alcanzar el éxito en diversas areas de

sus vidas.

2.2.3.4.4 Teoria de los dos factores.
Ofrecida por Frederick Herzberg en los afios 1950. Herzberg llevd a cabo una serie

de investigaciones donde examind los elementos que inciden en la felicidad y la
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infelicidad laboral de los trabajadores. Segun Herzberg, hay dos tipos de elementos que
impactan en el rendimiento y la felicidad en el trabajo: los elementos motivacionales y

los elementos del contexto laboral.

Los factores de motivacidn se encuentran vinculados en base al trabajo y estan
directamente relacionados a la satisfaccion laboral y al sentido de logro personal. Estos
factores son intrinsecos al trabajo y tienen un impacto positivo en el desempefio de los

empleados.

Los factores del entorno laboral, se refiere a su contexto y no estan directamente
relacionados con el contenido del trabajo en si, podemos referirnos a los salarios,
beneficios, las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y la organizacién de
la empresa Estos factores son considerados necesarios para evitar la insatisfaccion
laboral, pero no son suficientes para motivar y generar satisfaccion a largo plazo. Su
ausencia o deficiencia puede causar insatisfaccion, mientras que su presencia solo evita

la insatisfaccion, pero no impulsa la motivacion y el alto desempefio.

2.2.3.5 El desempefio laboral de Martha Alles.

Segun Alles (2005), la revision del rendimiento de una persona es un instrumento
empleado para administrar y controlar a los empleados. Sus metas comprenden el avance
personal y profesional de los trabajadores, la optimizaciéon de la entidad y la eficaz

utilizacion de los recursos humanos existentes.

Alles (2005), menciona que la evaluacion del desempefio establece un vinculo
entre los superiores y sus trabajadores, fomentando la comprension mutua y el didlogo
adecuado en relacidn a las expectativas de cada uno, como se estdn cumpliendo esas

expectativas y como se pueden mejorar los resultados.

Las dimensiones propuestas por Alles, incluyen las competencias cardinales,
también conocidas como competencias generales o genéricas. Estas competencias no
estan asociadas a un puesto en especifico, sino que son un marco de referencia para toda
la organizacién. Por otro lado, en las competencias especificas es posible elaborar un
informe por familia de puestos, donde un grupo de personas debe poseer las mismas

competencias requeridas.

Las dimensiones del desempefio laboral se clasifican de la siguiente manera:

46



(1) Cumplimiento de tareas, se centra en la capacidad de un empleado para alcanzar
los objetivos establecidos dentro de la organizacién. Implica cumplir con las
metas y responsabilidades asignadas en cada area especifica del trabajo. La
eficacia en el cumplimiento de tareas se mide por la capacidad de realizar el
trabajo dentro de los plazos establecidos, siguiendo las directrices y estandares de
calidad definidos. Este aspecto del desempefio laboral es crucial porque asegura
que los objetivos organizacionales se logren de manera eficiente y eficaz,
contribuyendo directamente al éxito general de la organizacion. La capacidad para
cumplir con estas tareas también refleja la competencia técnica y el conocimiento
necesario para desempefiar el rol de manera efectiva (Davila et al., 2022).

(2) Trabajo en equipo, evalla la habilidad de un empleado para colaborar de manera
efectiva con otros miembros del equipo. Esto implica no solo participar
activamente en las actividades grupales, sino también contribuir al rendimiento
Optimo del equipo mediante la cooperacion y el apoyo mutuo. Las habilidades
interpersonales, como la comunicacion clara, la empatia y la capacidad para
resolver conflictos, son fundamentales en esta dimension. Mantener actitudes
positivas y construir relaciones laborales efectivas también son aspectos clave. Un
buen trabajo en equipo puede mejorar la cohesién del grupo, fomentar un
ambiente de trabajo armonioso Yy, lograr mejores resultados en proyectos
conjuntos (Torrelles y Coiduras, 2021).

(3) Disciplina laboral, se refiere a la capacidad del empleado para cumplir con las
responsabilidades y tareas asignadas de manera oportuna y conforme a las normas
y politicas de la organizacion. Esto incluye respetar los plazos establecidos, seguir
procedimientos y mantener un comportamiento profesional. La disciplina también
abarca aspectos como la puntualidad, el cumplimiento de las normas de seguridad
y la adherencia a los procedimientos internos. Un empleado disciplinado muestra
responsabilidad y compromiso con su trabajo, lo cual es esencial para mantener
la eficiencia operativa y la integridad dentro de la organizacion (Palma, 2023).

(4) Superacion personal, se refiere al deseo y la motivacién del empleado para
mejorar continuamente sus habilidades y conocimientos, ya sea para alcanzar los
objetivos organizacionales o para avanzar en su carrera profesional. Esta
dimensién incluye la bdsqueda de oportunidades de desarrollo profesional, la
participacion en formaciones adicionales, y el esfuerzo por superar desafios

personales y profesionales. La superacion personal no solo beneficia al individuo
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al proporcionarles mayores oportunidades de crecimiento, sino que también
aporta valor a la organizacion al tener empleados mas capacitados y
comprometidos con el éxito organizacional. Este deseo de mejora continua es
clave para la evolucion y el progreso tanto a nivel individual como organizacional
(Andrade et al., 2023).

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS
Capacidad de relacion e integracion al grupo

Habilidad para interactuar positivamente y colaborar con otros miembros del
equipo, facilitando un entorno de trabajo armonioso. La integracion efectiva mejora la

cohesion y la moral del equipo (Acosta, 2023).
Clima organizacional

Se refiere al clima psicolégico y emocional dentro de una empresa, el cual afecta
la actitud, motivacién y satisfaccion de los trabajadores, teniendo un efecto en su

rendimiento y bienestar en el trabajo (Olivera y Leyva, 2021)
Competencias

Son habilidades, conocimientos y capacidades que una persona posee y que le
permiten desempefiarse eficientemente en diferentes contextos, tanto laborales como

personales (Coléas y Hernandez, 2021)
Desarrollo constante

Proceso continuo de mejora y aprendizaje para mantener habilidades actualizadas
y crecer profesionalmente. Fomenta la adaptabilidad y la preparacion para nuevos

desafios y oportunidades en el entorno laboral (Arteaga, 2019).
Desempeiio Laboral

Evaluacién de la calidad y eficacia con la que un empleado realiza sus tareas y
cumple con sus responsabilidades. EI desempefio se mide a través de indicadores de

productividad, calidad y cumplimiento de objetivos (L. Andrade et al., 2019).
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Espacio privado de trabajo

Area designada exclusivamente para el trabajo, libre de distracciones, que
favorece la concentracion y la productividad. Este espacio ayuda a separar la vida laboral

de la personal, mejorando el enfoque (Rodriguez, 2020).
Estrategia organizativa

Plan integral que define la direccién y las acciones de la empresa para alcanzar
sus objetivos a largo plazo. Incluye analisis de entorno, recursos internos, y

posicionamiento competitivo (Barbosa, 2019).
Estres Laboral

Reaccion fisica y emocional negativa que ocurre cuando las demandas del trabajo
exceden los recursos y capacidades del individuo. Puede llevar a problemas de salud y

afectar el desempefio profesional (Barrera, 2021).
Estresores

Son factores o situaciones que generan estrés en una persona, desencadenando

respuestas fisicas 0 emocionales que pueden afectar su bienestar (Vizoso y Arias, 2016).
Intervencién y efectividad

Implementacion de medidas especificas para mejorar situaciones problematicas
en el entorno laboral. Evaluar la efectividad de estas intervenciones es crucial para

asegurar que se logren resultados tangibles y positivos (Condezo, 2021).
Niveles jerarquicos

Estructura de la organizacion que define rangos y responsabilidades, influyendo
en la comunicacion y la toma de decisiones. La claridad en los niveles jerarquicos puede

facilitar la eficiencia operativa y la gestion (Medina, 2023).

Notoriedad dentro del grupo de trabajo
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Reconocimiento y visibilidad dentro del equipo por contribuciones y logros. La
notoriedad puede influir en la motivacion, oportunidades de crecimiento y en la

percepcion de liderazgo (Pérez, 2023).
Rendimiento y orientacion a resultados

Medida de la eficiencia y efectividad del trabajo realizado, con un enfoque en
alcanzar objetivos y metas concretas. La orientacion a resultados implica un enfoque

proactivo y estratégico en el logro de metas (Diaconu y lacob, 2017).
Respaldo de metas

Apoyo Y alineacion de los objetivos individuales con los de la organizacion para
asegurar coherencia y una direccion clara. El respaldo mutuo de metas fortalece el
compromiso y la motivacion (Fernandez, 2021).

Responsabilidad

Cumplimiento de deberes y obligaciones con compromiso y fiabilidad,
asegurando la calidad del trabajo realizado. Ser responsable implica asumir las
consecuencias de las acciones y decisiones propias (Escudero y Velasco, 2018).

Salud mental

Se trata del estado emocional, psicol6gico y social de una persona, que incluye la
capacidad para manejar el estrés, mantener relaciones saludables y un funcionamiento

cognitivo 6ptimo. Es esencial para el bienestar global y la calidad de vida (Rondén, 2019).
Uso adecuado de tecnologia

Se refiere a emplear herramientas tecnoldgicas de manera eficiente y responsable
para optimizar procesos y mejorar el desempefio laboral. La capacitacion adecuada es

clave para maximizar los beneficios de la tecnologia (Villa, 2021).
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3.1
3.11

CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO
Hipotesis

Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo,

2022.
3.1.2

3.2
3.2.1

Hipotesis especificas

1. El estrés laboral tiene relacion directa con el cumplimiento de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

2. El estrés laboral tiene relacion directa con el trabajo en equipo de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

3. EIl estrés laboral tiene relacion directa con la disciplina laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

4. EIl estrés laboral tiene relacion directa con la superacion personal de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables
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Definicion de las

Instrumentos de

Variables . Dimensiones Indicadores recoleccion de
variables
datos
Territorio Espacio privado
organizacional de trabajo
Conjunto de
: ] Uso adecuado
respuestas Tecnologia ]
de tecnologia
emocionales, _ _ Técnica:
N Influencia del Intervencion y
cognitivas, i . Encuesta
lider efectividad
Variable fisiologicas
g y Notoriedad dentro
independiente conductuales Falta de Instrumento:
» del grupo de
ante elementos cohesion trabajo Cuestionario
ESTRES desfavorables o OIT-OMS-
Respaldo del Respaldo de (
LABORAL  perjudiciales del 1989
grupo metas
contenido, Ivancevich y
ambiente u Estructura Niveles Mattenson)
organizacion organizacional jerarquicos
laboral.
Clima Estrategia
organizacional organizativa
o Rendimiento y
Cumplimiento ) .
orientacion a
) de las tareas _
Calidad del resultados Técnica:
Variable trabajo que cada Capacidad de Encuesta
dependiente trabajador Trabajo en relacion e
proporciona en equipo integracion al Instrumento:
DESEMPENO sus labores grupo Cuestionario
LABORAL  diarias alo largo Disciplina - (Martha Ales,
_ Responsabilidad
de un periodo laboral 2005)
especifico. Superacion Desarrollo
personal constante
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3.3 TIPO DE INVESTIGACION
Esta investigacion fue de tipo basica, ya que su objetivo principal era validar una
teoria. Ademas, se clasifica como una investigacion de nivel explicativo, ya que busca

analizar la relacion causa-efecto entre las variables (Sanchez et al., 2018).

Para lograr esto, se llevo a cabo la medicion de indicadores con la finalidad de
establecer correlaciones entre las variables. El enfoque metodoldgico adoptado fue
cuantitativo, ya que se realizé una medicidn exhaustiva de los indicadores, dimensiones
y variables. Posteriormente, se cuantifico el impacto de una variable en relacion con la

otra, lo que permitid corroborar la hipétesis planteada.

3.4  NIVEL DE INVESTIGACION
Fue de nivel descriptivo - correlacional, ya que existe una correlacion entre las

variables presentadas (Hernandez y Mendoza, 2014).

3.5 DISENO DE INVESTIGACION
Se tratd de un estudio no experimental de tipo transversal, con un enfoque
descriptivo-correlacional, dado que la informacién se recopila en un solo lugar y

momento, con la intencidn de describir y analizar las variables en ese instante particular.

La investigacidon adoptd un enfoque no experimental, lo que implica que no se
manipularon deliberadamente las variables. En otras palabras, no se realizaron cambios
intencionales en las variables independientes para observar su efecto en otras variables;
se observaron los fendmenos tal como se presentan en su entorno natural, con el propésito
de analizarlos. Ademas, se clasific6 como transversal, ya que se recopil6 informacion en
un momento especifico. Por ultimo, se identificé como estructural, dado que se formuld

una ecuacion en el estudio (Sanchez et al., 2018).

3.5.1 Esquema
/v X

M r
\ y
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Donde: M = Observacion de la Muestra (Trabajadores administrativos del Hospital

Regional Docente Las Mercedes).

X = Observacion de la variable independiente (Estrés Laboral).

r = Expresa la relacion entre las variables.

Y = Observacion de la variable dependiente (Desempefio laboral)

3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
El lugar que se realizard la presente investigacion serd el Hospital Regional

Docente Las Mercedes, el cual se dara en base al afio 2022.
3.7 POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio
Se consideran los trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las

Mercedes.

3.7.2 Poblacion

Hernandez y Mendoza (2014), manifiestan que la poblacion es el grupo que abarca
todos los casos que llegan a cumplir con ciertos criterios establecidos.

La poblacion de estudio en este estudio corresponde a todos los empleados
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes. Se identifico una poblacién
finita con un total de N=83 participantes, quienes fueron seleccionados para formar parte

del estudio.
Areas administrativas Cantidad
Unidad de Personal 10
Unidad de Economia 16
Unidad de Logistica 16
Unidad de Estadistica e Informética 20
Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion 02
Unidad de Seguros 08
Unidad de Asesoria Juridica 04
Unidad de Gestion de la Calidad 03
Unidad de Epidemiologia y Salud Ambiental 04
TOTAL 83
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3.7.3 Muestra

Herndndez y Mendoza (2014), afirman que la muestra es una porcion
determinada de la poblacion de interés de la cual se obtendran los datos, y es crucial
que dicha muestra sea representativa de esa poblacion.

Se utilizé un muestreo probabilistico estratificado, el cual garantiza que cada
area administrativa esté representada proporcionalmente en la muestra. Este enfoque
permitié una seleccion aleatoria dentro de cada estrato (&rea administrativa),
asegurando la representatividad de las distintas unidades. Ademas, se aplicaron
criterios de inclusion que limitaron la participacion a trabajadores con al menos un
afio de antigiiedad en la institucién, excluyendo aquellos con menor tiempo de servicio
0 aquellos que se encontraban en licencias prolongadas durante el periodo de
recoleccion de datos.

Finalmente, se calcul6 un tamafio de muestra de 68 trabajadores mediante la
formula estandar para poblaciones finitas, con un margen de error del 5% y un nivel
de confianza del 95%. EI célculo del tamafio de la muestra se realizd utilizando la
siguiente férmula:

n = Tamaiio de la muestra

N = Poblacion total = 83

e = Error de muestreo = 0.05

z = Porcentaje de fiabilidad = 1.96

q = Probabilidad de no ocurrencia = 0.5

p = Probabilidad de ocurrencia = 0.5

Para su calculo aplicamos la siguiente formula.

Z%p.q.N
e?(N—-1)+2Z%p.q

n =

- (1.96)2(0.5)(0.5)(83)
"= 0.052 (83— 1) + 1.962(0.5)(0.5)

n==68§
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Muestra aplicando los criterios de exclusion:

Areas administrativas Cantidad
Unidad de Personal 8
Unidad de Economia 14
Unidad de Logistica 15
Unidad de Estadistica e Informatica 14
Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion 02
Unidad de Seguros 05
Unidad de Asesoria Juridica 04
Unidad de Gestion de la Calidad 03
Unidad de Epidemiologia y Salud Ambiental 03
TOTAL 68

3.7.4 Muestreo

Se empled un método de muestreo no probabilistico que se fundamento en la
seleccion deliberada segun el juicio del investigador. Las muestras no probabilisticas,
también denominadas muestras dirigidas, involucran un proceso de seleccion guiado por
las particularidades especificas del estudio, en contraposicion a un criterio estadistico de

generalizacion (Hernandez y Mendoza, 2014).

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1 Procedimiento

La recopilacién de datos se llevo a cabo utilizando un cuestionario con escala de
Likert, a través del cual se obtuvo la informacion de los encuestados. Una vez recopilados
los datos, se realizd la tabulacion utilizando hojas de célculo de Excel. Posteriormente, el
andlisis de datos y la construccion del modelo de ecuacion se realizaron utilizando el

software estadistico SPSS versién 27.

3.8.2 Tecnicas
Se utilizo la técnica de encuesta para recopilar informacién de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes. Esta técnica presento la

ventaja de obtener de manera rapida la informacion necesaria de la unidad de analisis.
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3.8.3 Instrumentos

El propdsito del instrumento desarrollado para esta investigacion consistié en
valorar tanto el estrés laboral como el desempefio laboral mediante dos cuestionarios
disefiados en formato de escala de Likert. Los cuestionarios disefiados, fueron adaptados
previamente para ser utilizados en los trabajadores del Hospital Regional Docente Las

Mercedes.

Para evaluar el nivel de estrés laboral, se utilizd un cuestionario publicado por la
OIT-OMS que consta de 25 preguntas. Este cuestionario fue validado en 1989 por
Ivancevich y Matteson, quienes lo aplicaron a una muestra de 38,072 empleados de
diversos sectores productivos. Los resultados de esta validacion revelaron una alta

confiabilidad, con un coeficiente de Cronbach de 0.966.

El cuestionario utilizado para evaluar el desempefio laboral fue creado por Martha
Alles, el que obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.959, lo que indica una alta

confiabilidad.

Ademas, para fortalecer estos resultados, se volvié a realizar la confiabilidad de
Alpha de Cronbach con los items adaptados a nuestro estudio, obteniéndose un valor de
0.979 para la variable estrés laboral y de 0.972 para la variable desempefio laboral (Anexo
02) en cuanto a la validacion se hizo a través de dos expertos, el Magister Willy Rolando
Anaya Morales y el Magister Autor Mondragén Herrera quienes calificaron ambos

cuestionarios como muy buenos (Anexo 03).

Asimismo, para el anlisis de los datos obtenidos a través de los cuestionarios, se
decidi6 convertir la escala Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente,
de acuerdo, totalmente de acuerdo) a una escala de tres niveles (bajo, medio, alto). Esta
conversion se realizd con el fin de simplificar la interpretacion de los resultados y facilitar

la identificacion de tendencias generales.

Ficha técnica de cuestionario de Estrés laboral
Dimensiones: Territorio organizacional, Tecnologia, Influencia del lider, Falta de
cohesion, Respaldo del grupo, Estructura organizacional y Clima organizacional.

Baremos entre:

25 — 74 = bajo
75 — 124 = medio
125 -175 = alto
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Ficha técnica de cuestionario de Desempefio laboral
Dimensiones: Cumplimiento de las tareas, trabajo en equipo, disciplina laboral y
superacion personal.

Baremos entre:

20 — 46 = bajo
47 — 73 = medio
74 -100 = alto

La conversion de la escala Likert a una escala de tres niveles (bajo, medio, alto)
se fundamenta en la necesidad de simplificar la interpretacion de los datos y facilitar el
andlisis de tendencias generales.

La reduccion de categorias en una escala Likert es util para identificar patrones y
tendencias generales, especialmente en estudios donde se busca facilitar la comprension
de los resultados por parte de los destinatarios finales. Ademas, la agrupacion de las
respuestas extremas en categorias mas amplias permite una interpretacion mas intuitiva y
menos técnica de los resultados, sin perder la riqueza de la informacion recolectada.
Asimismo, la conversion de una escala de cinco puntos a tres niveles simplifica el analisis
estadistico y mejora la capacidad de los investigadores para identificar patrones
significativos en los datos, en algunos casos, es preferible reducir la complejidad de las
escalas para lograr una mejor comunicacion de los hallazgos y facilitar la toma de

decisiones basada en los datos obtenidos (Lamm, 2020).
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

En el transcurso de la elaboracion del estudio, se llevaron a cabo diversas
actividades destinadas a recopilar informacion relevante proveniente de las encuestas
aplicadas en el Hospital. Para iniciar el proceso, se establecio una coordinacion con el
encargado del area administrativa del hospital con el objetivo de obtener autorizacién
para acceder a las diferentes unidades que conforman la estructura del area administrativa

del establecimiento.

Una vez obtenido el permiso necesario, se llevo a cabo la aplicacion de los
cuestionarios tanto de estrés laboral como de desempefio laboral, en cada una de las
unidades. Durante esta etapa, se llevaron a cabo el llenado correspondiente de los
cuestionarios por parte de los trabajadores tnicamente del area administrativa, de manera
confidencial y minuciosa, con el propésito de evaluar la consistencia y precision de la
informacidn recopilada en relacién con los objetivos de la investigacion. Cabe destacar
que, durante este proceso se tuvieron algunas dificultades como que los trabajadores se
encontraban ocupados, pero afortunadamente se pudo lograr encuestar a cada uno de los
trabajadores del hospital.

Es importante destacar que el personal encargado en cada una de las unidades
mostré en todo momento una disposicion notable para colaborar en el llenado de los
cuestionarios requeridos. La predisposicion y cooperacion del personal facilitaron en gran
medida el desarrollo fluido de las actividades de recopilacion de datos, garantizando la

calidad y confiabilidad de la informacion obtenida. Este nivel de colaboracion positiva ha
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contribuido significativamente al éxito y rigor de la investigacion, fortaleciendo la validez

de los resultados obtenidos.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

En el marco de esta investigacion, se procedid a la presentacion de los resultados
obtenidos a través de la aplicacion del riguroso instrumento de investigacion, siguiendo
meticulosamente las pautas establecidas por la séptima edicion de las normas APA. Con
el objetivo de facilitar su comprension, los datos recopilados fueron organizados y

plasmados en tablas que permiten una visualizacion clara y estructurada de los hallazgos.

El procesamiento de los datos correspondientes al instrumento fue llevado a cabo
de manera exhaustiva, empleando tanto el andlisis de la estadistica descriptiva como el
correlacional. Este enfoque metodolégico posibilitd la obtencion de informacion
detallada sobre las caracteristicas y patrones presentes en los datos recabados.

Posteriormente, se procedio a llevar a cabo la contrastacion de la hipétesis general
y las especificas, para lo cual se empled la Prueba de Normalidad. A través de esta prueba,
se determind que se utilizaria el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Esta
decision se baso en la falta de una distribucion normal en los datos, siendo el Rho de
Spearman una herramienta apropiada para evaluar el grado de relacion entre las variables
y dimensiones analizadas en el estudio. Este proceso no solo posibilito la verificacion de
las hipotesis planteadas, sino también la obtencion del nivel de asociacion entre las
variables investigadas.

43 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Con el fin de tener de tener una vision completa, se llevaron a cabo encuestas que
muestran las diversas variables con sus respectivas dimensiones, de esta manera se detall6
estadisticamente los niveles de las variables estrés laboral y desempefio laboral, lo que se
presenta a continuacion a través de tablas y graficos de elaboracion propia realizada en

base a las respuestas recogidas de los trabajadores administrativos.
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Tabla 1
Nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital Regional
Docente Las Mercedes

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 16.2
Medio 20 29.4

Alto 37 54.4

Total 68 100.0

54.4%
29.4%
16.2%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Nivel de estrés laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital Regional
Docente Las Mercedes

Se puede apreciar que el 54.4% (37) de los trabajadores administrativos tienen un
nivel de estrés laboral alto, seguido de un 29.4% (20) trabajadores que tienen un estrés
laboral medio y por ultimo un 16.2% (11) trabajadores que tienen un nivel de estrés bajo.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la variable estrés laboral de los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes

. Territorio Tecnologia Influe'ncia Falta.d,e Respaldo Estructura  Clima

Nivel Org. del lider  cohesion del grupo Org. Org.
N % N % N % N % N % N % N %
Bajo 17 25 18 265 22 324 17 294 20 294 22 324 20 294
Medio 28 412 27 39.2 23 338 27 353 24 353 19 279 23 338
Alto 23 338 23 338 23 338 24 353 24 353 27 39.7 25 36.8
Total 68 100 68 100 68 100 68 100 68 100 68 100 68 100

Se visualiza que la variable estrés laboral tiene un nivel bajo en dimensiones tales

como estructura organizacional 39.7% (27) trabajadores, clima organizacional 36.8%

(25) trabajadores, seguido de un nivel medio para las dimensiones territorio

organizacional 41.2% (28) trabajadores, tecnologia 39.2% (27) trabajadores, influencia
de lider 33.8% (23) trabajadores, falta de cohesion 35.3% (27) trabajadores y respaldo del

grupo 35.3% (24) trabajadores administrativos.

Tabla 3
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital Regional
Docente Las Mercedes
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 33.8
Medio 25 36.8
Alto 20 29.4
Total 68 100.0

62



36.8%

33.8%

29.4%

Bajo Medio Alto

Figura 2. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el Hospital
Regional Docente Las Mercedes.

En la tabla 3 y figura 2, se obtuvo que el 36.8% (25) de los trabajadores
administrativos tienen un nivel de desempefio laboral medio, seguido de un 33.8% (23)
trabajadores que tienen un nivel bajo y, por Gltimo, un 29.4% (20) trabajadores tienen un

nivel alto en funcién a su desempefio laboral.

Tabla 4
Nivel de las dimensiones de la variable desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes

Cumplimiento Trabajoen Disciplina Superacion
Nivel de las tareas equipo laboral personal
N % N % N % N %
Bajo 24 35.3 24 35.3 25 36.8 23 33.8
Medio 23 33.8 22 32.4 22 324 23 33.8
Alto 21 30.9 22 324 21 30.9 22 324
Total 68 100 68 100 68 100 68 100

Se tiene que la variable desempefio laboral muestra un desempefio laboral bajo en
todas sus dimensiones tales como cumplimiento de las tareas 35.3% (24) trabajadores,
trabajo en equipo 35.3% (24) trabajadores, disciplina laboral 36.8% (25) trabajadores y

superacion personal 33.8% (23) trabajadores administrativos.
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Tabla5
Determinar la relacion del estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022.

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 1 2 8 11
% del total 1.5% 2.9% 11.8% 16.2%
Estrés Medio Recuento 4 12 4 20
laboral % del total 5.9% 17.6% 5.9% 29.4%
Alto Recuento 18 11 8 37
% del total 26.5% 16.2% 11.8% 54.4%
Total Recuento 23 25 20 68
% del total 33.8% 36.8% 29.4% 100.0%
26.5%
17.6% 16.9%
11.8% 11.8%
5.9% 5.9%
—2.9%
1.5%
: I
Bajo Medio Alto

Figura 3. Relacién del estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022.

A continuacion, se muestra en funcion a los resultados obtenidos un 54.4% (37)
de los trabajadores administrativos tienen un estrés laboral alto de los cuales un 26.5%
(18) tienen un desempefio laboral, seguido de un estrés laboral medio representado por
un 29.4% (20) trabajadores de los cuales un 17.6% (12) trabajadores tienen un desempefio
laboral medio y por Gltimo se tiene un estrés laboral bajo con un porcentaje de 16.2% (11)
trabajadores administrativos, de los cuales un 11.8% (8) trabajadores tienen un

desempefio laboral alto en el Hospital Regional Docente Las Mercedes.
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44 PRUEBAESTADISTICA

Regla de decision para las pruebas de normalidad

Ho: La variable estrés laboral y desempefio laboral, siguen una distribucion

normal

H1: La variable estrés laboral y desempefio laboral, no siguen una distribucion

normal

Entonces, donde p sea el nivel de significancia:
- Si p es menor o igual a 0.05, se rechaza la Ho.
- Si p es mayor a 0.05 no se rechaza la Ho.

Tabla 6
Pruebas de normalidad de las variables estrés laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estrés

0.107 68 0.051 0,926 68  <0,001
laboral
Desempeno 0,164 68  <0,001 0,897 68  <0,001
laboral

Se exponen los resultados referentes a la evaluacion de la normalidad de los datos,
realizada para determinar si las estadisticas exhiben una distribucion normal. Se llevaron
a cabo dos pruebas: el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y el test de Shapiro-
Wilk.

Debido al tamarfio de la muestra, que comprendia 68 trabajadores, se optd por
emplear el test de Kolmogorov-Smirnov, dado que este es apropiado para muestras
superiores a 50. Respecto al nivel de significancia, se observa que es de 0.051 para la
variable Estrés laboral y de 0.001 para la variable Desempefio laboral. Esto implica que
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo que sugiere que los

datos no siguen una distribucion normal y son no paramétricos. Por consiguiente, se
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procede a utilizar la prueba de Rho de Spearman para establecer las correlaciones entre

las variables.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Tabla 7
Relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral

Estrés Desempefio
Laboral Laboral
Coeficiente de 1.000 -0.875™
Estrés correlacion
Laboral Sig. (bilateral) : <0.001
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de -0.875" 1.000
Desempefio correlacién
Laboral Sig. (bilateral) <0.017 ,
N 68 68

Basandonos en los datos presentados, se encontrd que el coeficiente para la prueba
de contraste de hipdétesis fue de r = -0.875, con una significancia de p = 0.001. Por lo
tanto, podemos afirmar que hay una correlaciéon entre las variables estrés laboral y

desempefio laboral en los trabajadores administrativos.

Esto sugiere la necesidad de implementar politicas que prioricen el bienestar del
personal administrativo para ello es fundamental la implementacién de programas de
manejo del estrés que aborden tanto factores internos (como la carga de trabajo y la
comunicacion organizacional) como externos (como las politicas de bienestar laboral).
Ademas, es crucial desarrollar un ambiente de trabajo que promueva el equilibrio entre la
vida personal y laboral, ademas de ofrecer formacion continua en habilidades de gestidn

del tiempo y manejo del estrés.
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Tabla 8

Relacion entre el estrés laboral y el cumplimiento de tareas

Estrés Cumplimiento
Laboral de tareas
Coeficiente de 1.000 -0.790™
Estrés correlacion
Laboral Sig. (bilateral) <0.001
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de -0.790™ 1.000
Cumplimiento correlacion
de tareas Sig. (bilateral) <0.001 .
N 68 68

Basandonos en los resultados presentados, se encontrd que el coeficiente para la

prueba de contrastacion de hipétesis fue de r = -0.790, con una significancia de p = 0.001.

Por lo tanto, podemos concluir que existe una correlacion entre las variables estrés laboral

y el cumplimiento de tareas en los trabajadores administrativos.

Es importante fomentar un ambiente laboral que promueva el bienestar,

implementando politicas de conciliacion entre la vida personal y laboral, asi como

programas de desarrollo de habilidades que fortalezcan la capacidad de los empleados

para gestionar el estrés y mejorar su desempefio en el cumplimiento de tareas. La gestion

publica debe adoptar un enfoque integral que incluya la evaluacion continua del clima

organizacional y la efectividad de estas intervenciones para garantizar un impacto

positivo en el rendimiento de los trabajadores administrativos.
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Tabla 9

Relacion entre el estrés laboral y el trabajo en equipo

Estrés Trabajo en
Laboral equipo
Coeficiente de 1,000 -0,827"
Estrés correlacion
Laboral Sig. (bilateral) : <0,001
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de -0,827" 1,000
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) <0,001 )
N 68 68

En funcion a los datos, se encontr6 que el coeficiente para la prueba de
contrastacion de hip6tesis fue de r = -0.827, con una significancia de p = 0.001. Por lo
tanto, podemos concluir que existe una correlacion entre las variables estrés laboral y el

trabajo en equipo en los trabajadores administrativos.

Esto significa que el aumento del estrés laboral conduce a una comunicacion
menos efectiva, mayor conflictividad y una menor cohesién grupal, factores esenciales
para el rendimiento en la gestion publica. Por lo tanto, es crucial abordar esta
problematica mediante la implementacion de programas de manejo del estrés, el fomento
de una comunicacién efectiva y el desarrollo de habilidades en trabajo en equipo para

mejorar la colaboracion y la eficiencia organizacional.
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Tabla 10
Relacion entre el estrés laboral y la disciplina laboral

Estrés Disciplina
Laboral laboral
Coeficiente de 1,000 -0,802™
Estrés correlacion
Laboral Sig. (bilateral) <0,001
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de -0,802™ 1,000
Disciplina correlacion
laboral Sig. (bilateral) <0,001 .
N 68 68

A continuacion, se observé que el coeficiente de contrastacion de la hipotesis fue

de r =-0.802, con una significancia de p = 0.001. Por consiguiente, podemos inferir que

existe una correlacion entre las variables de estrés laboral y la disciplina laboral en los

trabajadores administrativos.

Por ello es necesario implementar politicas enfocadas en la reduccion del estres

dentro del equipo de trabajo. Esto incluye estrategias como el fortalecimiento de la

comunicacion interna, la promocion de un ambiente de trabajo colaborativo y la creacién

de espacios que fomenten el bienestar emocional. Asimismo, es esencial ofrecer

capacitacion en técnicas de manejo del estrés y resolucion de conflictos, con el fin de

mejorar la cohesion y el rendimiento de los equipos de trabajo.
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Tabla 11

Relacion entre el estrés laboral y la superacion personal

Estrés Superacion
Laboral personal
Coeficiente de 1.000 -0.845™
Estrés correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . <0.001
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de -0.845™ 1,000
Superacion correlacion
personal Sig. (bilateral) <0.001 .
N 68 68

Se observa que el coeficiente de contrastacion de la hipétesis fue de r = -0.845,
con una significancia de p = 0.001. Por lo tanto, podemos concluir que existe una
correlacion entre las variables de estrés laboral y la superacion personal en los

trabajadores administrativos.

Es necesario que las politicas de gestion publica prioricen la creacion de un
entorno laboral que promueva tanto el bienestar emocional como el desarrollo personal
de los empleados. Se deben implementar programas de apoyo que incluyan técnicas de
manejo del estrés y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Ademas, es fundamental
ofrecer oportunidades continuas de formacion y desarrollo profesional que permitan a los
trabajadores administrativos avanzar en sus metas personales y superar las barreras

impuestas por el estrés.

Tabla 12

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ) L
ajustado estimacion
1 0.8772 0.769 0.766 13.08562

En la siguiente tabla, se puede observar que el valor de dependencia entre las
variables es alto (R=0.877), por otro lado, el coeficiente de determinacion (R cuadrado =
0.766) indica que la variable estrés laboral explica a la variable desempefio laboral en un
76.6%.
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Tabla 13
ANOVA de las variables

Suma de Media )
Modelo gl . F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion  37632.359 1 37632.359 219.772 <0.001°
1 Residuo  11301.406 66 171.233
Total 48933.765 67

En cuanto al ANOVA de las variables se ha obtenido una significancia de 0.001,
indica que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, la cual indica
que existe una relacion inversa entre estrés laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos.

Tabla 14

Coeficientes de las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 113.942 4.215 27.035 <0.001
Estrés laboral -0.726 0.049 -0.877 -14.825 <0.001

En cuanto a los coeficientes se observa que hay una constante de 113.942 con el

coeficiente -0.726, representandose de la siguiente manera:
Y=a+bX

DL =113.942 - 0.726 (EL)

Mediante esta férmula, es posible calcular cualquier punto de la regresion para
evaluar el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos. A través del modelo de
ecuaciones estructurales, se puede observar que existe una fuerte correlacion entre

muchos de los items y sus dimensiones y variables.
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La influencia de la variable estrés laboral sobre la variable desempefio laboral es
del 76%, lo que indica que el estrés laboral explica el 76% de la variabilidad en el
desempefio laboral. Este alto porcentaje refleja una relacién significativa, sugiriendo que
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el estrés laboral tiene un impacto considerable en el desempefio de los empleados. En
otras palabras, gran parte de las diferencias en el desempefio laboral entre los individuos
puede atribuirse al nivel de estrés que experimentan. Sin embargo, el 24% restante puede
estar influenciado por otros factores no contemplados en el modelo

4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

Basandose en los hallazgos de la presente investigacion, se confirma la hipotesis
del investigador que sugiere una relacion inversa entre el estrés laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, esto implica que a medida que aumenta el
nivel de estrés experimentado por estos trabajadores, tiende a disminuir su capacidad para
cumplir con eficacia sus responsabilidades laborales. Esto sugiere que el estrés puede
actuar como un obstaculo significativo para el rendimiento éptimo en el trabajo, afectando
negativamente la productividad, la calidad del trabajo y posiblemente la satisfaccion
laboral de los empleados administrativos del hospital. Por lo tanto, gestionar y mitigar el
estrés laboral es crucial para mejorar el desempefio y el bienestar general de este grupo

de trabajadores.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Lara y Vilca (2023), Vilchez
(2022), Balbuena (2020), quienes también encontraron una relacion inversa
estadisticamente significativa con valores inferiores a 0.05. Sin embargo, difieren en
cuanto al nivel de correlacion. Por ejemplo, Lara y Vilca (2023), report6 un r =-0.259,
indicando un nivel de correlacion negativa débil, aunque significativa, mientras que en
este estudio el r=-0,875, reflejando una correlacién negativa alta. Ademas, Vilchez
(2022), concluyo que existe una correlacién alta entre ambas variables, con un valor de
significancia de 0.000 y un r=-0.925, valor similar al encontrado en nuestra investigacion.
Asimismo, Balbuena (2020), encontré un r=-0.865, indicando una correlacion fuerte entre
las variables, en comparacion con el Rho de Spearman similar al obtenido en este estudio.
En resumen, los tres autores coinciden en que el estrés laboral afecta negativamente el
desempefio de los trabajadores, sugiriendo que, a mayor estrés, menor desempefio,

aunque en diferentes grados.

Por otro lado, los resultados no coinciden con los de Lema y Reinoso (2020), cuyo
estudio mostré una correlacion directa entre el estres laboral y la insatisfaccion laboral,
concluyendo que a medida que aumenta el estrés laboral, la satisfaccion aumenta, lo

mismo sucedio con el estudio de Rengifo (2022), que obtuvo un valor de r=0.935, de la
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misma manera Mayta (2021), con un coeficiente de correlacion de 0.643, Tueros (2021),
arrojo un valor de 0.993 y Latorre y Obregon (2020) que obtuvieron un 0.577, aunque en

cuanto a la significancia todos los estudios evidenciaron ser significativos.

En cuanto a las estadisticas descriptivas se tuvo coincidencias con el estudio de
Velasquez (2022), quien menciona que el 63% de los promotores tienen estrés laboral y
en cuanto al desempefio laboral el 57% presenta un desempefio medio, de igual forma se
tiene el estudio de Larico y Machaca (2021), quien evidencia que debido al estrés que
existe en su ambiente de trabajo, los empleados tienen un rendimiento bajo, por otro lado,
se vio que no existe concordancia con el estudio de Diaz (2022), quien en su estudio
encontrd que, si bien en cuanto al estrés el 58% lo tiene alto, el 92% de los analistas tiene
alto rendimiento laboral, lo que no sucede en nuestro estudio en el que solo el 29.4%
tienen alto desempefio laboral, de la misma manera se tiene el estudio de Mayta (2021),
que en cuanto al estrés se tuvo valores de 68% medio y un 96% de los trabajadores tuvo
un desempefio alto, ademas se tiene el estudio de Tueros (2021), quien de la misma
manera encontro en su estudio en el que 64% de los trabajadores tienen un estrés medio,
y la mayor parte de ellos tienen un buen desempefio laboral con 62%. Estas
discrepancias pueden surgir debido a las variaciones en las muestras utilizadas en cada

estudio.

Por su parte, en cuanto a determinar la relacion del estrés laboral con el
cumplimiento de tareas de los trabajadores administrativos, se encontrd que existe una
relacion negativa fuerte con un r=-0.790, esto es debido a que cuando los empleados
experimentan altos niveles de estrés, experimentan dificultades para concentrarse, tomar
decisiones acertadas y mantener la motivacion necesaria para completar sus tareas.
Ademas, el estrés cronico puede llevar a una disminucion en la calidad del trabajo, errores
mas frecuentes y una disminucion en la productividad general. Por lo tanto, es importante
que los empleadores reconozcan y aborden el estrés laboral de manera proactiva,
proporcionando apoyo emocional, implementando politicas de bienestar y promoviendo
un entorno de trabajo saludable para garantizar que los trabajadores administrativos
puedan cumplir con sus responsabilidades de manera efectiva, esto coincide con el estudio
de Lema y Reinoso (2020), quien realizdé un trabajo en el que buscé analizar ambas
variables teniendo como muestra de estudio a trabajadores profesionales de la salud
evidenciando que los trabajadores que tenian areas mas delicadas tenian mayor estrés

debido a la sobrecarga laboral y responsabilidad que tenian.
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Ademas, se determind que existe relacion del estrés laboral con el trabajo en
equipo de los trabajadores administrativos, en funciéon a ello, cuando los empleados estan
sometidos a altos niveles de estrés, su capacidad para comunicarse de manera efectiva,
colaborar y coordinar tareas dentro del equipo puede disminuir. Ademas, el estrés puede
llevar a la irritabilidad, la falta de concentracion y la disminucidn de la motivacién, lo que
afecta negativamente la dinamica del equipo y la calidad del trabajo conjunto. Asimismo,
el estrés genera conflictos interpersonales y reduce la cohesion del equipo, lo que dificulta
aun mas la capacidad de trabajar de manera eficiente y alcanzar los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, es fundamental que las empresas, en este caso el hospital
implemente estrategias efectivas para gestionar el estrés laboral y fomentar un entorno de
trabajo colaborativo y saludable para maximizar el desempefio del equipo administrativo,
estos resultados coinciden con los de Onofre (2021), quién menciona que gracias al buen
trabajo en equipo que se mantiene en el entorno laboral del personal del Hospital de
especialidades permite que los trabajadores se sientan con menos carga y abrumacion de

trabajo lo que les permite tener un mejor desenvolvimiento en su trabajo.

También se encontrd que existe relacion entre el estrés laboral con la disciplina
laboral de los trabajadores administrativos, lo que significa que el estrés laboral afecta
negativamente la capacidad de los empleados para mantener altos niveles de disciplina
en su trabajo diario. Cuando los trabajadores se sienten abrumados por las demandas
laborales, es posible que tengan dificultades para concentrarse, cumplir con los plazos y
mantener la calidad del trabajo. Esto puede resultar en una disminucién de la disciplina
laboral, lo que a su vez afecta la productividad y la atencién brindada a los usuarios por
parte de los trabajadores administrativos, estos datos tienen relacién con el estudio de
Tueros (2021), quién realizé un estudio a los trabajadores administrativos de una empresa
constructora en lo que obtuvo que los empleados evidenciaban un mejor rendimiento

laboral a medida que se encontraban meno expuestos a niveles de estrés

Finalmente, se encontrd la relacion del estrés laboral con la superacion personal
de los trabajadores administrativos, esto es debido a que el estrés laboral en el entorno
hospitalario tiene un impacto significativo en la superacion personal de los trabajadores
administrativos. La naturaleza demandante y a menudo impredecible de su trabajo genera
altos niveles de estrés, afectando su bienestar emocional, mental y fisico. Sin embargo, la
superacion personal puede ser impulsada por la capacidad de manejar eficazmente este

estrés. Los trabajadores administrativos que desarrollan habilidades de afrontamiento,
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establecen limites saludables y encuentran apoyo tanto dentro como fuera del entorno
laboral, pueden experimentar un crecimiento personal significativo. Este proceso de
superacién no solo mejora su capacidad para manejar las tensiones laborales, sino que
también fortalece su resiliencia, autoconfianza y habilidades de autorregulacion, lo que
impacta positivamente en su desempefio laboral y en su calidad de vida en general, estos
resultados coinciden con el estudio de Rojas y Arteaga (2022), quien menciona en su
estudio que los trabajadores que no tienen la motivacion o incentivos necesarios para
realizar sus funciones no buscan lograr mejorar ni desarrollar su desempefio, lo que los
limita a ser productivos y mejorar en el desenvolvimiento de su trabajo, ademas que el

entorno y la carga laboral son factores que contribuyen a que el trabajador se vea afectado.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

Conclusién 1: Se logré determinar la relacion del estrés laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, obteniéndose una significancia bilateral de
0.001 y un coeficiente de -0.875, lo que demuestra que existe una correlacion negativa
fuerte, ademas se obtuvo los niveles en base al estrés laboral teniendo que prevalecio el
nivel alto con 54,4% y un nivel medio de 36,8% para el desempefio laboral.

Conclusion 2: Se logrd determinar la relacion del estrés laboral con el
cumplimiento de tareas de los trabajadores administrativos, lograndose obtener que existe
relacion negativa alta con un coeficiente de -0.790 y una significancia de 0.001, lo que

evidencia que existe una correlacion.

Conclusion 3: Se logré determinar la relacion del estrés laboral con el trabajo en
equipo de los trabajadores administrativos, en lo que se obtuvo que existe una correlacién

negativa alta con un valor de -0.827 y una significancia de 0.001.

Conclusion 4: Se logré determinar la relacion del estrés laboral con la disciplina
laboral de los trabajadores administrativos, obteniéndose una significancia bilateral de
0.001 y un coeficiente de -0.802, lo que demuestra que existe una correlacion negativa

alta.

Conclusion 5: Se logr6 determinar la relacion del estrés laboral con la superacion
personal de los trabajadores administrativos, lograndose obtener que existe relacion
negativa fuerte con un coeficiente de -0.845 y una significancia de 0.001, lo que evidencia

que existe una correlacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

Recomendacién 1: Se recomienda aplicar iniciativas de bienestar emocional,
capacitacion en estrategias para gestionar el estrés, promover un entorno de trabajo
favorable y politicas que respalden un equilibrio adecuado entre la vida profesional y
personal. Ademas, se sugiere que las organizaciones proporcionen apoyo y recursos
adecuados a sus empleados para ayudarlos a manejar el estrés y mejorar su desempefio
laboral.

Recomendacion 2: Es recomendable implementar medidas especificas para
gestionar y reducir el estrés laboral entre los trabajadores administrativos, ya que se ha
establecido una clara correlacion entre niveles elevados de estrés y una disminucion en el
cumplimiento de tareas. Esto podria incluir fomentar la comunicacion abierta y la
colaboracion entre colegas. Ademas, se sugiere realizar evaluaciones periddicas del nivel
de estrés y su impacto en el desempefio laboral, con el fin de ajustar las intervenciones y
garantizar un ambiente de trabajo méas saludable y productivo para todos los empleados

administrativos.

Recomendacion 3: Se recomienda implementar iniciativas que promuevan la
cooperacion y la solidaridad entre los integrantes del grupo laboral. Asimismo, resulta
crucial que los lideres y supervisores estén atentos a las manifestaciones de estrés entre
el personal y proporcionen el respaldo requerido para aliviarlo, dado que un equipo con

menos niveles de estrés tiende a ser mas eficiente y unido.

Recomendacion 4: Es importante fomentar un ambiente laboral que incentive el
balance entre las responsabilidades laborales y personales, junto con respaldar y fomentar
una comunicacién franca entre el personal y la gerencia. Estas medidas pueden contribuir
a potenciar tanto el bienestar mental como el rendimiento laboral de los empleados

administrativos del hospital.

Recomendacidn 5: Se recomienda implementar estrategias de manejo del estrés
y programas de apoyo psicologico para promover el crecimiento personal y el bienestar

de los empleados en entornos laborales de alta exigencia como el sector sanitario.
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Matriz de Consistencia (CORRELACIONAL)

«Estrés laboral y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Regional Docente Las Mercedes de

Chiclayo, 2022~

] VARIABLES Y i
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Hipétesis general: 1.Tipo de
Problema general Objetivo general Existe una relacién directa entre el VARIABLE investigacion
¢Cual es la relacion entre el estrés laboral y Determinar la relacion del estrés laboral y | estrés laboral y el desempefio laboral de | INDEPENDIENTE Bésica
el desempefio laboral de los trabajadores | el desempefio laboral de los trabajadores | los trabajadores administrativos del | X: ESTRES
administrativos del Hospital Regional | administrativos del Hospital Regional | Hospital Regional Docente Las | LABORAL 2.Nivel de investigacion

Docente Las Mercedes — Chiclayo, 20227
Problemas especificos

a. ¢Cémo se relaciona el estrés laboral con
el cumplimiento de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital
Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo, 2022?

b. (Cémo se relaciona el estrés laboral con
el trabajo en equipo de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional
Docente Las Mercedes de Chiclayo,
2022?

c. ¢Cémo se relaciona el estrés laboral con
la disciplina laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional
Docente Las Mercedes de Chiclayo,
2022?

d. ¢Cémo se relaciona el estrés laboral con
superacion personal de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional
Docente Las Mercedes de Chiclayo,
2022?

Docente Las Mercedes de Chiclayo, 2022.
Objetivos especificos

a. Determinar la relacién del estrés laboral
con el cumplimiento de tareas de los
trabajadores administrativos del
Hospital  Regional  Docente
Mercedes de Chiclayo, 2022.

b. Determinar la relacion del estrés laboral
con el trabajo en equipo de los
trabajadores administrativos del
Hospital Regional Docente Las
Mercedes de Chiclayo, 2022.

c. Determinar la relacion del estrés laboral

Las

con la disciplina laboral de los
trabajadores administrativos del
Hospital Regional Docente Las

Mercedes de Chiclayo, 2022.

d. Determinar la relacion del estrés laboral
con la superacién personal de los
trabajadores administrativos del
Hospital Regional Docente
Mercedes de Chiclayo, 2022.

Las

Mercedes de Chiclayo, 2022.

Hipétesis especificas

a. El estrés laboral tiene relacion directa
con el cumplimiento de tareas de los
trabajadores  administrativos  del
Hospital Regional Docente Las
Mercedes de Chiclayo, 2022.

b. El estrés laboral tiene relacion directa
con el trabajo en equipo de los
trabajadores  administrativos  del
Hospital Regional Docente Las
Mercedes de Chiclayo, 2022.

c. El estrés laboral tiene relacion directa

con la disciplina laboral de los
trabajadores  administrativos  del
Hospital Regional Docente Las

Mercedes de Chiclayo, 2022.

d. El estrés laboral tiene relacion directa
con la superacion personal de los
trabajadores  administrativos  del
Hospital Regional Docente Las
Mercedes de Chiclayo, 2022.

X1: Territorio
organizacional

X2: Tecnologia

X3: Influencia del
lider

X4: Falta de cohesion
X5: Respaldo del
grupo

X6: Estructura
organizacional

X7: Clima
organizacional
VARIABLE
DEPENDIENTE

Y: Desempefio
Laboral

Y1: Cumplimiento de
las tareas.

Y2: Trabajo en equipo
Y3: Disciplina laboral
Y4: Superacion
personal

Descriptivo Correlacional

3. Disefio de

investigacion
No

experimental

4. Poblacion
83 trabajadores
administrativos
5. Muestra
68 trabajadores
administrativos
6. Técnicas de
recoleccién de datos
Encuesta
7. Instrumentos de
recoleccién de datos
Cuestionario
Estrés (OIT-OMS-1989
Ivancevich y Mattenson)
Desempefio (Martha Ales,
2005)
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ANEXOS

Anexo 01: Instrumentos

Objetivo: Estimado colaborador(a), el presente cuestionario tiene por objetivo recolectar
informacién referente al desempefio laboral que existe en la institucion que usted labora.

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL
(OIT-OMS-1989 Ivancevich y Mattenson)

Edad:

Sexo: Masculino () b. Femenino ( )

En las siguientes paginas se presentan 30 afirmaciones descriptivas.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando con un aspa la categoria

correspondiente.

Nunca (1),

Ocasionalmente (2),

Algunas veces (3),

Frecuentemente (4) y

Siempre (5)
NO
ITEM
TERRITORIO ORGANIZACIONAL
1 |Me siento estresado/a cuando no tengo control sobre las actividades

en mi &rea de trabajo.

2 |La falta de un espacio privado en el Hospital Regional Docente Las
Mercedes me genera estrés.

3 [Trabajar con miembros de otras reas del hospital me causa estrés.

TECNOLOGIA

4 |El equipo limitado para realizar mi trabajo me provoca estrés.

5 La falta de conocimiento técnico para desempefiarme adecuadamente
en el Hospital Regional Docente Las Mercedes me genera estrés.
El no contar con la tecnologia adecuada en el Hospital Regional

6 |Docente Las Mercedes para brindar un trabajo de calidad me causa
estrés

INFLUENCIA DEL LIDER
7 Me siento estresado/a cuando mi supervisor no me apoya frente a los

jefes.

8 |La falta de respeto por parte de mi supervisor me causa estrés.

9 |El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa

10 El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés

FALTA DE COHESION

1 Me siento estresado/a cuando no formo parte de un equipo de trabajo
colaborativo.

12 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la

entidad me causa estrés
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13

El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

14

El que mi equipo de trabajo me presiona demasiado me causa estrés

RESPALDO DEL GRUPO

15

El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa
estrés

16

El que mi equipo no me brinde proteccién en relacion con injustas
demandas de trabajo por parte de los jefes me causa estrés

17

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estrés

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

18

El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me
estresa

19

El que las personas que estan a mi nivel dentro de la entidad
tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrées

20

El que se maneje mucho tramite dentro del Hospital Regional
Docente Las Mercedes me estresa

21

El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan bajo mi
cargo, me causa estrés

CLIMA ORGANIZACIONAL

22

Me genera estrés no comprender las metas y objetivos del Hospital
Regional Docente Las Mercedes.

23

El que la forma en que trabaja el Hospital Regional Docente Las
Mercedes no sea clara me estresa

24

El que las politicas generales dadas por la gerencia del Hospital
Regional Docente Las Mercedes limiten mi buen desempefio me
estresa

25

El que el Hospital Regional Docente Las Mercedes carezca de
direccion y objetivos me causa estrés
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL
(Martha Ales, 2005)

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando con un aspa la categoria

correspondiente.

Totalmente en Desacuerdo —TD- (1),
En descuerdo —-D- (2),

Indiferente —I- (3),

De acuerdo —-A- (4), y

Totalmente de acuerdo —TA-(5),

N° ITEM 1 2 3 4

CUMPLIMIENTO DE LAS TAREAS

1 |Realiza usted atajos para realizar las tareas encomendadas

2 |Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores

Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para
alcanzar sus metas

Asume y practica los valores dados en la institucion para lograr los
objetivos

Comparte con sus compafieros sus conocimientos e informacién
adquirida para el logro de los objetivos

TRABAJO EN EQUIPO

6 [Siente usted que logro tener mejoras en la ejecucion de sus tareas

7 |El trabajo en equipo mejora mis resultados laborales

Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza para mejoras
del Hospital Las Mercedes

9 |Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la sociedad

Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su

10 horario de trabajo

DISCIPLINA LABORAL

11 |Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas establecido

12 |Gestiono adecuadamente mi informacién y mi tiempo de trabajo.

13 |Alcanza los fines trazados en la labor que realiza

Cree usted que el area donde labora cumple con las labores trazadas

14 .
para la sociedad

Cree usted que el trabajo conjunto ayuda en la mejora de los fines

15 trazados de la entidad

SUPERACION PERSONAL

Su formacion profesional ayuda en su desempefio y bienestar del area

16 administrativa

Propongo mejoras en mi area de trabajo basadas en mis

17 L
conocimientos.

Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la realizacion de sus

18 funciones

19 |Realiza usted constantes cursos, capacitaciones, diplomados, etc.

20 |Sus relaciones personales son buenas con sus compaferos




Anexo 02: Confiabilidad del instrumento

Alpha de Cronbach del cuestionario Estrés laboral

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

979 25

Se realizd una prueba de confiabilidad utilizando el coeficiente Alpha de Cronbach al
cuestionario disefiado para medir el estrés laboral. Los resultados arrojaron un valor de
0,979, lo cual indica un alto nivel de consistencia interna entre los 25 items evaluados.
Este coeficiente refleja que las preguntas del cuestionario estan altamente correlacionadas
entre si, lo que sugiere que el instrumento es fiable para medir de manera coherente el
constructo de estrés laboral en la poblacion estudiada. Un valor de Alpha de Cronbach
cercano a 1, como el obtenido, generalmente se considera excelente, lo que refuerza la

validez de los resultados obtenidos a partir de este cuestionario.

Alpha de Cronbach del cuestionario Desempefio laboral

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbhach elementos

972 20

Asimismo, se llevé a cabo la prueba de confiabilidad para el cuestionario de desempefio
laboral, obteniéndose un coeficiente Alpha de Cronbach de 0,972 sobre los 20 items que
lo conforman. Este resultado refleja una excelente consistencia interna del instrumento,
indicando que los items presentan una alta correlacion entre si. Un valor tan elevado
sugiere que el cuestionario es altamente fiable para medir de manera consistente las

dimensiones del desempefio laboral en la muestra analizada.
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Anexo 03
Validacion del Instrumento

Chiclayo, 24 mayo 2023

Sefior(a): Anaya Morales, Willy Rolando

Presente. - Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la
vez manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Gestion y Politicas
Publicas por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna. El instrumento

tiene como objetivo medir la variable estrés laboral, por lo que, con la finalidad de
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determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacién
de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y

criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente, Lucero Jakelinne Rafael Torres

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Anaya Morales, Willy Rolando
1.2. Grado Académico: Magister en Economia

1.3 Profesion: Economista

1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Cargo que desempefia: Profesor Principal

1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionarios

1.7. Autor del instrumento: OIT-OMS-1989 Ivancevich y Mattenson

1.8. Programa de postgrado: Maestria en gestion y Politicas Publicas

VALIDACION
3 o o
INDICADORES DE CRITERIOS >S9 8 > | & 23
EVALUACION DEL ssS| S & o 3z
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INSTRUMENTO . . 1 2 3
Sobre los items del instrumento

1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién

2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

Mag. Econ. Willy Rolando Anaya Morales
Profesor Principal UNPRG

Validacion del Instrumento

Chiclayo, 24 mayo 2023

Sefior(a): Anaya Morales, Willy Rolando

Presente. - Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la
vez manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Gestion y Politicas

Publicas por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna. El instrumento
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tiene como objetivo medir la variable Desempefio Laboral, por lo que, con la finalidad
de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion
de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y

criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente, Lucero Jakelinne Rafael Torres

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Anaya Morales, Willy Rolando
1.2. Grado Académico: Magister en Economia

1.3 Profesion: Economista

1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.5. Cargo que desempefia: Profesor Principal

1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionarios

1.7. Autor del instrumento: Martha Ales, 2005

1.8. Programa de postgrado: Maestria en gestion y Politicas Publicas

VALIDACION
[ -
o} o o
INDICADORES DE CRITERIOS >S9 8 > | & 23
EVALUACION DEL § § § & 5 § 5
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento ] 5 3 7 5
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1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion Idgica en los
contenidos y relacion con la teoria

4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

Mag. Econ. Willy Rolando Anaya Morales
Profesor Principal UNPRG

Validacion del Instrumento

Chiclayo, 04 abril 2023

Sefior(a): Mondragon Herrera, Autor

Presente. - Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la
vez manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Gestion y Politicas
Publicas por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna. El instrumento

tiene como objetivo medir la variable estrés laboral, por lo que, con la finalidad de
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determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacién
de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y

criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente, Lucero Jakelinne Rafael Torres

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Mondragon Herrera, Autor
1.2. Grado Académico: Magister en Gestion y Docencia

1.3 Profesion: Docente

1.4. Institucion donde labora: Colegio 10003

1.5. Cargo que desempefia: Director

1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionarios

1.7. Autor del instrumento: OIT-OMS-1989 Ivancevich y Mattenson

1.8. Programa de postgrado: Maestria en gestion y Politicas Publicas

VALIDACION
3 o o
INDICADORES DE CRITERIOS >2| 2 > | & 23
EVALUACION DEL ssS|S [ |2 |33
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INSTRUMENTO . . 1 2 3
Sobre los items del instrumento

1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién

2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

Aps

Mag. Autor Mondragén Herrera

Director

Validacion del Instrumento
Chiclayo, 04 abril 2023
Sefior(a): Mondragdn Herrera, Autor

Presente. - Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la
vez manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento
que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en Gestion y Politicas

Publicas por la Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna. El instrumento
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tiene como objetivo medir la variable Desempefio Laboral, por lo que, con la finalidad
de determinar la validez de su contenido, solicitamos marcar con una X el grado de
evaluacion a los indicadores para los items del instrumento, de acuerdo a su amplia
experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento y la matriz de operacionalizacion
de la variable considerando dimensiones, indicadores, categorias y escala de medicion.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y

criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente, Lucero Jakelinne Rafael Torres

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Mondragon Herrera, Autor

1.2. Grado Académico: Magister en Gestion y Docencia

1.3 Profesién: Docente

1.4. Institucion donde labora: Colegio 10003

1.5. Cargo que desempefia: Director

1.6 Denominacion del Instrumento: Cuestionarios

1.7. Autor del instrumento: Martha Ales, 2005

1.8. Programa de postgrado: Maestria en gestion y Politicas Publicas
VALIDACION
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T
INDICADORES DE CRITERIOS =2|s |3 |§ |25
EVALUACION DEL ssS|sS |[& |2 |33
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento ] 5 3 7 5

1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje X
apropiado que facilita su comprensién

2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas X
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los X
contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL X

Aps

Mag. Autor Mondragon Herrera

Director
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Anexo 03: Hospital Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo

99



