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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el estrés y desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de
servicios de Lima, 2020. La muestra estuvo conformada por 151 colaboradores de
ambos sexos. Los instrumentos empleados fueron la Escala de Estrés Laboral de
la OIT — OMS y el Cuestionario de desemperio laboral de Montoya. Los resultados
indicaron que existe una relacién estadisticamente significativa, inversa y débil
entre las variables estrés y desempefio laboral. En cuanto a la variable estrés
laboral se encontré un nivel medio y en la variable desempefio laboral se encontro

un nivel alto.

Palabras clave: estrés laboral, desempefio laboral, orientacién de resultados,

trabajo en equipo y organizacion.
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Abstract

The general objective of the present investigation was to determine the relationship
that exists between the workplace stress and job performance in employees of a
private company in Lima, 2020. The sample of the study was made up of 151
participants of both genders. The Escala de Estres Laboral de la OIT-OMS & the
Montoya Cuestionario de desempefio laboral were the instruments used for the
study. The results indicated that there is a statistically significant inverse and weak
relationship between the workplace stress and job performance variables. In regard
to the workplace stress variable, the study found that there is a medium level.

However, a high level was found in the job performance variable.

Keywords: job stress, job performance, results orientation, teamwork and

organization.
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|. INTRODUCCION

Actualmente el mundo se encuentra enfrentando cambios y avances cientificos a
todo nivel, en lo tecnoldgico, politico, social y organizacional. El crecimiento de las
empresas se basa en el volumen de sus activos, ventas, produccion y trabajadores.
Por tal razon, los colaboradores deben desarrollar competencias enfocadas al logro
de las metas de la organizacién y alineadas a su desarrollo profesional, con el

proposito de mejorar su calidad de vida.

La sobrecarga laboral genera ambientes de trabajo exigentes que dificultan el logro
de las metas organizacionales. Esta problematica afecta directamente a los
trabajadores produciendo preocupacioén, insatisfaccion y estrés, afectando su salud
fisica y psicologica, debido a la sobrecarga de tareas representadas en largas
jornadas. Asimismo, ocasiona alejamiento social, gestando sentimientos de
tension, frustracion y devaluacion personal impactando en su productividad y

rendimiento laboral.

A nivel mundial la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) reveld que el
estrés laboral se manifiesta mediante reacciones fisicas y emocionales que se
producen en correlato a las sobre exigencias percibidas del trabajador referente a
sus conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para hacer frente a las altas
demandas laborales. Asimismo, un estudio demostr6 que 264 millones de
trabajadores presentaron problemas de salud por causas del estrés lo cual impacta
negativamente en el desempefio y productividad laboral (Organizacion Mundial de
la Salud [OMS], 2019).

Asi mismo Mejia et al. (2019) estudié las causas del estrés laboral en seis paises
de Sudameérica. Los resultados indicaron que Venezuela fue la nacion que presenté
el nivel mas alto de estrés (63%), seguido de Ecuador (54%), Panama (49%), y
Honduras (34%). Sin embargo, Colombia y Peru fueron los paises con menores

indices de estrés, (26%) y (29%) respectivamente.

En el Peru, el Ministerio de Salud (MINSA, 2019) emitié una nota de prensa donde
manifestd que los altos niveles de estrés producen riesgos que pueden

desencadenar un infarto o enfermedad coronaria. El estrés puede causar



problemas de salud de manera subita a personas que se encuentran propensos a
altos niveles de exigencia laboral. Por consiguiente, recomienda mantener una vida
socio laboral tranquila para prevenir infartos que son los mas habituales en los
adultos mayores, sin embargo, pueden presentarse en adultos jovenes. Asimismo,
se estima que para el 2025 sea la primera causa de muerte en el pais, en

consecuencia, a los malos habitos de vida.

Donde se realizé la investigacion se encuentra ubicado en la ciudad de Lima en
una empresa privada que brinda servicios. En la actualidad el centro laboral se
encuentra atravesando por un cambio en su sistema de trabajo, por el motivo del
nuevo decreto de urgencia N° 026-2020 del Estado Peruano, pasando de trabajar
en oficinas y stands publicos, a trabajar de manera remota en el hogar, ya que
actualmente vivimos en una etapa de pandemia, por consiguiente las medidas
sanitarias dadas por el Estado Peruano implican mantener el distanciamiento
social, como medida de proteccién y cuidado de la salud, en consecuencia el logro
de metas no es igual a lo habitual y podria provocar estrés laboral en los
trabajadores y afectar su desempefio.

Es por ello se presenta la problematica de investigacion con la siguiente pregunta:

¢, Qué relacion existe entre el estrés y desempefio laboral en trabajadores de una

empresa privada de servicios de Lima, 20207?

Por consiguiente, tenemos como justificacién, contribuir al discernimiento del
contexto actual, respecto al estrés y desempefio laboral en los trabajadores de una
empresa privada de servicios en la ciudad de Lima. Si el trabajador se encuentra
atravesando por un proceso de estrés, es posible tenga dificultades para
desenvolverse adecuadamente en su labor, siendo estos problemas factores que
podrian provocar falta de concentracién, falta de confianza, pérdida de compromiso
y cambios de humor entre otros. Por ello queremos dar a conocer la importancia
gue tiene la salud laboral entre los empleados de una organizacion para mejorar el
rendimiento. Seguidamente esperamos que los resultados obtenidos de la
investigacién, aporte a la organizacion medidas que puedan prevenir el estrés
laboral entre sus trabajadores con la implementacion de estrategias efectivas en

beneficio de los empleados.



Se planteé como hipétesis general: el estrés y el desempefio laboral se encuentran
relacionadas significativamente en trabajadores de una empresa privada de
servicios de Lima, 2020. Asi también, se plante6 hipétesis especificas: a) Existe
relacion significativa entre el estrés y orientacion de resultados en trabajadores de
una empresa privada de servicios de Lima, 2020. b) Existe relacion significativa
entre el estrés y calidad en trabajadores de una empresa privada de servicios de
Lima, 2020. c) Existe relacion significativa entre el estrés y relaciones
interpersonales en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima,
2020. d) Existe relacion significativa entre el estrés e iniciativa en trabajadores de
una empresa privada de servicios de Lima, 2020. e) Existe relacion significativa
entre el estrés y trabajo en equipo en trabajadores de una empresa privada de
servicios de Lima, 2020. f) Existe relacion significativa entre el estrés y organizacion
en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020.

En lo que precede, el objetivo general es: determinar la relacion que existe entre el
estrés y desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios
de Lima, 2020. Siendo los objetivos especificos: a) Determinar la relacion que existe
entre el estrés y orientacion de resultados en trabajadores de una empresa privada
de servicios de Lima, 2020. b) Determinar la relacién que existe entre el estrés y
calidad en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020. c)
Determinar la relacién que existe entre el estrés y relaciones interpersonales en
trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020. d) Determinar la
relacion que existe entre el estrés e iniciativa en trabajadores de una empresa
privada de servicios de Lima, 2020. e) Determinar la relacién que existe entre el
estrés y trabajo en equipo en trabajadores de una empresa privada de servicios de
Lima, 2020. f) Determinar la relacion que existe entre el estrés y organizacion en
trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020. g) Describir el
nivel de estrés y sus dimensiones en trabajadores de una empresa privada de
servicios de Lima, 2020. h) Describir el nivel de desempefio laboral y sus

dimensiones en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020.



Il. MARCO TEORICO
Para tener un amplio conocimiento del estudio sobre el estrés y el desempefio

laboral se encontraron los siguientes trabajos en el ambito internacional.

En Brasil, la investigacion de Weber (2019) tuvo como objetivo determinar los
efectos del estrés ocupacional y el desempefio gerencial. El disefio de estudio fue
descriptivo, la muestra de estudio cont6é con 121 gerentes, el instrumento utilizado
en la investigacion fue una encuesta cuantitativa que consta de 33 preguntas
elaborado por constructos de: participacién, conflicto de roles, ambigtiedad,
asimetria de informacién de estrés ocupacional y desempefio gerencial. Para
evaluar el estrés ocupacional se realiz6 un andlisis individual de cada una de las
escalas de ambigledad y conflicto de roles; también se tomé en cuenta el analisis
global del indice de estrés laboral. En los resultados se observé que la relacion
entre participacion y estrés es significativa lo que nos da a conocer que los niveles

mas altos de participacién brindan un nivel bajo de estrés en el trabajo.

En China, la investigacion de Deng (2019) tuvo como objetivo de estudio la relacion
entre el estrés por desafio y el estrés por impedimento, como influencia en el
desempefio de los trabajadores de hospitales publicos. El disefio del estudio fue un
analisis estadistico descriptivo y analisis de correlaciéon, la muestra fue de 1594
colaboradores de hospitales publicos. Los instrumentos de medicion que se
utilizaron fueron el PSM escala de cinco items elaborada por Coursey y Pandey
y en desempefio laboral se usé la escala de cuatro items elaborada por Darwish.
Los resultados indicaron que el estrés por impedimento y el estrés por desafio se
relacionan fuertemente entre los colaboradores de la salud. El estrés por desafio
se relaciona de forma positiva con el desempefio laboral y la motivacion. El estrés
de impedimentos se asocia de manera negativa con la motivacion y el desempefio
laboral. Por ultimo, la motivacion se asocié de manera positiva con el desempefio

laboral.

En Estados Unidos, la investigacion de Klein et al. (2019) realizaron su
investigaciéon teniendo como objetivo de estudio la relacion entre el agotamiento,

los factores estresantes, el equilibrio entre el trabajo y la familia y el compromiso



laboral. El tipo de estudio fue correlacional con una muestra de 1368 proveedores
de practica avanzada. El instrumento que se utilizo fue un cuestionario en linea a
las APP que trabajan en cuatro sistemas de salud. En los resultados se observo la
relacion de estrés laboral y el compromiso esta orientada por el agotamiento,
también se encontré que el equilibrio entre la familia y el trabajo se asocia
negativamente con el agotamiento y el estrés, y de manera positivamente con el
compromiso laboral. Los trabajadores con edades mayores perciben niveles altos
de compromiso, y los trabajadores mas jévenes perciben niveles mas altos de

estrés relacionado con lo laboral.

En Espafa, la investigacion de Parraga (2018) su objetivo de estudio fue el
estrés burnout en relacion con el estrés percibido y la satisfaccion laboral en
profesionales de la salud. El disefio fue descriptivo, observacional y transversal.
Conto con una muestra basada por 422 personas y se realizé una encuesta auto
administrada con caracteristicas de los encuestados referentes a su lugar de
trabajo, satisfaccion laboral, estrés percibido y Burnout. Los resultados sobre el
estrés percibido mostraron una incidencia de burnout del 20% en trabajadores en
atencion primaria. También, se pudo observar que los trabajadores con burnout
presentaron resultados elevados de estrés percibido y puntuaciones menores en

satisfaccion laboral.

En Chile, la investigacion de Chiang (2018) tuvo como objetivo de estudio la
relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral en una Institucion de Beneficencia.
El disefio fue empirico transversal descriptivo correlacional, la muestra de estudio
fue de 184 empleados. El instrumento empleado fue el cuestionario
autoadministrado con 71 items divididos en 3 grupos: informacion general, estrés y
satisfaccion laboral. En los resultados se observd que Los trabajadores de
educacion inicial, infanto adolescente y adulto mayor demuestran un nivel bajo de
estrés y un nivel alto en control laboral, mientras que los colaboradores que trabajan
en el area administrativa tienen niveles de concentracibn mayor para lograr sus

funciones, demostrando un nivel alto de aprendizaje y motivacion.



En Ecuador, la investigacién de Tenelanda (2018) su objetivo de estudio fue los
riesgos psicosociales que provocan el estrés laboral y su incidencia en el
desempeiio laboral. El tipo de estudio fue descriptivo, la muestra estuvo
conformada por 50 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron el formulario de
desempefio MRL-EVAL-01-modificado, el cuestionario de estrés Istas2l y el
cuestionario Maslach Burnout Inventory. Los resultados indicaron que los niveles
de estrés laboral se ven afectados en las dimensiones estima e inseguridad de los
riesgos psicosociales, mientras que en el desempefio alcanza una calificacion

general de muy bueno en el personal evaluado.

En el ambito nacional, encontramos diversas investigaciones, donde se ubico un
estudio en el departamento de Puno por Lauracio y Lauracio (2020) quienes
estudiaron la relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los
trabajadores de un centro de salud, conformado por 21 personas. El disefio fue
descriptivo correlacional, se aplicaron dos instrumentos; la prueba Maslach Burnout
Inventory y el cuestionario de autoevaluacion del desempefio laboral. En los
resultados el sindrome de Burnout se encontré en nivel medio y el desempefio
laboral en nivel alto. No estableciéndose relacién entre el sindrome de Burnout y el

desempeirio laboral.

En Trujillo, los autores Davila et al. (2019) determinaron el impacto de la motivacion
en el desempefio laboral del vendedor en una empresa distribuidora. La muestra
fue conformada por 33 vendedores, para el estudio de las variables se utiliz6 el
cuestionario auto administrado y una matriz de evaluacion de desempefio, en los
resultados se encontraron que el desempeiio laboral de los empleados alcanzo el
nivel regular siendo este porcentaje del 66,7% llegando a la conclusion que la
motivacion se encuentra en un nivel medio con un 42.42% teniendo un efecto

regular en el desempeifio laboral.

En Chimbote, la investigacion de Angeles (2019) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el estrés y desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de



Salud. El tipo de estudio no experimental — Correlacional, la muestra cont6 con 42
empleados. Los instrumentos utilizados fueron una encuesta de estrés conformada
por 20 items y una encuesta de desempefio conformada con 14 items. En resultado
se encontrdé una relacién inversa y significativa entre el estrés y desemperio laboral
de los colaboradores, los factores estresantes son de carga laboral, las relaciones

con los compafieros y el ambiente laboral, lo que perjudica al desempefio laboral.

En Cusco, la investigacion de Gamarra (2018) determino como objetivo conocer la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio docente. La muestra estuvo
conformada por 42 docentes. El estudio fue descriptivo correlacional transversal,
los instrumentos aplicados fueron la escala Ed-6 y el cuestionario de desempeiio
docente. En los resultados confirman que existe una relacién entre el estrés laboral
y desempefio obteniendo un nivel alto inverso. Mientras que, en el estrés laboral se

encontraron niveles de moderado a alto y en el desempefio un nivel medio.

En Arequipa, el estudio de Machuca (2018) tuvo como objetivo la relacion entre el
estrés y el desempefio laboral en los empleados del Instituto Regional, la poblacion
estuvo conformada por 100 personas. El disefio de estudio es correlacional —
transversal. Se empled para la evaluacion dos cuestionarios. En los resultados se
concluye que existe una relacion inversa entre el estrés y desempefio laboral y en
la dimension trabajo en equipo existe una relacion negativa con la variable estrés,
en la dimensién calidad existe una relacién negativa con la variable estrés, y en la

dimension productividad existe una relacion negativa con la variable estrés.

Para exponer las variables es importante considerar el sustento tedrico, lo cual,
permitira la comprension de la problematica. Una aproximacion que detalla al estrés
laboral, lo presentamos comenzando a conocerlo desde su historia. Segun Hans
Selye (1953) estudiante de medicina en Praga, comenz0 a darse cuenta de las
manifestaciones de salud que presentaban los pacientes con los mismos sintomas
como: pérdida de apetito, cansancio, astenia, baja de peso y otros sintomas mas.

llamandolo el sindrome del enfermo. Selye se recibio de médico y realiz6 un



doctorado en quimica organica, siendo becado, para seguir con su post doctorado
en Canada. Donde realizé experimentos que tenian que ver con ejercicios fisicos
extenuantes, realizando estos estudios con ratas de laboratorio, descubriendo en
su investigacion las Ulceras gastricas, la aumento de hormonas suprarrenales, la
adrenalina, noradrenalina y la atrofia del sistema linfatico lo que nombré como
estrés biologico, dentro de ello, le dio también mucha importancia a las
enfermedades de hipertension arterial, cardiacas y trastornos mentales o
emocionales que eran parte de los resultados que se observaban en los cambios

gue presentaba en las reacciones fisioldégicos por un prolongado estrés.

El estrés laboral en el &mbito antropolégico muestra una complejidad. Como primer
punto llega de forma analitica para la psiquiatria, la psicologia y la biomedicina. Los
estudios con los afios han cambiado mediante modelos explicativos y descriptivos,
la tendencia da a conocer un patron psicolingiista siendo controversial para los
autores, ante las ciencias sociales. En segundo punto el nuevo milenio, hace
referencia al ambito empirico del estrés, siendo casi inexistentes, desconociendo

cuales son, siendo un sector mas vulnerable donde se manifiesta el estrés.

El estudio del estrés siempre tuvo muchos dilemas uno de ellos fue que se origina
sobre el orden conceptual y metodoldgico. Esta opinion se expresé de modo critico
hace mas de treinta afios por Young (1980) siendo el quien analizé los diferentes
instrumentos de medicion que se utilizaron para el estudio de estresores,
demostrando de manera sélida que los instrumentos, reflejan creencias del
investigador y el sistema de referencias que son impuestas a la persona. Las
empresas deben fomentar un clima laboral y organizacional adecuado para que los
empleados se sientan motivados en distintas formas e incentivarlos de acuerdo con
su rendimiento. A continuacion, se brindan algunos modelos teéricos del estudio

relacionado con el estrés laboral.

El Sindrome de Adaptacion General (GAS) de Hans Selye (1936) realiz6 una
investigacién y dio un concepto cientifico sobre el estrés biolégico, realizé un

modelo donde explicaba el estrés basado en la psicologia y la fisiologia. Establece



gue los eventos de amenaza contra el bienestar de un organismo producen una

respuesta corporal en tres etapas:

a) La Primera etapa es alarma: cuando se concentra un factor estresante, la
reacciéon del cuerpo es una respuesta de "huida o lucha". Empieza justo después
de ser detectada la amenaza, aparecen sintomas como baja temperatura
corporal o un incremento de la frecuencia cardiaca.

b) La Segunda etapa es resistencia: El organismo se adapta a la situacion, pero
continda la activacién, aunque en menor medida, respecto a la etapa anterior.
Si la situacion estresante se mantiene en el tiempo aumentando la respiracion
y el cuerpo se mantiene en alerta.

c) Latercera etapa es agotamiento: si el estrés persiste pasando la capacidad del
cuerpo, llegard un momento que el organismo agotard los recursos y se volvera

fragil a las enfermedades y por consiguiente a la muerte.

El modelo de facetas del estrés ampliado por Beehr y Newman (1978) se enfoca
en la faceta medioambiental, el modelo refiere que la presencia de estresores en
los trabajadores y la respuesta de estrés serian dos condiciones necesarias para
gue haya una situacion de estrés laboral. En el aspecto personal se constituye de
caracteristicas mas o menos estables de la persona (los rasgos y la personalidad).
Pudiendo interactuar con diversos estresores se podria producir una variabilidad
mas extensa en la respuesta al estrés. En el aspecto consecuencias organizativas,
comprende los comportamientos de los trabajadores, en estados de estrés, que se
involucran directamente en la eficiencia de la organizacion (en niveles de

rendimiento o absentismo).

El modelo de interaccién entre demandas y control de Karasek (1979) desarrolla la
corriente de estudio sobre el estrés donde determina que estas son influenciadas
por las altas demandas laborales y a los bajos niveles de control. En la dimension
de demandas laborales se hace referencia al tipo de trabajo, cantidad, érdenes
contradictorias, ritmos de trabajo etc. La dimensién de control es la forma de trabajo
y tiene dos componentes las érdenes contradictorias y la autonomia que viene
hacer el potencial con el que cuenta el colaborador para manejar sus actividades,

tomando buenas decisiones con respecto al trabajo que vaya desarrollando.



El modelo del desequilibrio esfuerzo y recompensa de Siegrist (1996) Se basa en
el esfuerzo que el colaborador realiza en la empresa y las recompensas se basan
en lo que recibe a cambio por realizarlo. El modelo pronostica que los altos
esfuerzos unidos podrian producir el aumento de tensiéon en los empleados. Se
pueden observar dos origenes de “esfuerzo” en el modelo que se plantea, el
primero es el “esfuerzo intrinseco” referente a la motivacion y demandas que
requieren los empleados. El segundo es el “esfuerzo extrinseco”, enfocado a las
demandas del trabajo. EI modelo también comprende la dimension de esfuerzo
extrinseco, el esfuerzo fisico y psicolégico. Considerando las particularidades de la
persona; en otros términos, el autor detalla los tipos de personas a las que
considera “excesivamente comprometidos” siendo personas que exageran los

esfuerzos que realizan en su trabajo.

Respecto al desempefio laboral, aqui se exponen algunas definiciones, para luego

presentar una resefia histérica y luego desarrollar las teorias que lo respaldan.

La definicion de desempefio laboral es toda la participacion que la organizacion
obtiene de sus colaboradores, en el cumplimiento de los objetivos, siendo que cada
trabajador tiene una funcién especifica, y en suma tienen como responsabilidad el
logro de las metas. En cuanto a la definicion Chiavenato (2011) precisa al
desemperio laboral como la eficiencia y eficacia del trabajador siendo necesario
para la institucion, un buen desempefo que se caracteriza por una buena labor y
satisfaccion de todos los colaboradores, resultando asi un desempefio positivo en
combinacion del esfuerzo y los resultados 6ptimos trayendo como consecuencia un
buen desenvolvimiento con menos tiempo, esfuerzo y mayor efectividad. Los
autores Pedraza et al. (2010) definen al desempefio laboral segun el
comportamiento y todas las acciones que demuestran los trabajadores que tienden
a ser importantes para las metas de la corporacion, y que sean medibles en dos
maneras, en competencias y su nivel de aportacion de cada trabajador dentro de la

organizacion.

En laresefa historica del desempefio laboral Strauss (1981) nos relata que a finales
del siglo XIX las fuerzas militares valoraban las virtudes de los hombres cada

periodo mediante los reportes emitidos a sus lideres, en que describen las
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singularidades sobre su desempefio durante un ciclo de tiempo establecido.
Seguidamente en el transcurso de la valoracion del desempefio se convirtié en un
proceso sistematico, asi seleccionaban al personal que estaria en frente de batalla.
En 1917 el Bereau of Salesmanship Research formulé un sistema de clasificacion
y valorar los rasgos anhelados, por razones del trabajo realizado. Luego afios mas
adelante el ejército opto por la asimilacion entre los hombres, para adquirir
aspirantes a las escuelas militares. En plena segunda guerra mundial un staff de
especializados se ocup6 de establecer un sistema de seleccidbn que permitiria

alcanzar 6ptimos resultados.

A continuacion, hacemos una resefia con las principales teorias del desempefio
laboral que se encontrd en la investigacion de la literatura cientifica, las cuales son

las siguientes:

La teoria de la equidad de Klingner y Nabaldian (2002), nos refiere que el
desempefio laboral esta relacionado con la impresion que percibe el trabajador en
referencia al trato que recibe. Por consiguiente, estas consideraciones pueden
llegar a tener como resultado la lealtad, mayor eficacia y manifestaciones de buena
voluntad por parte del trabajador dentro de la organizacion. Generalmente esta
percepcion que percibe el trabajador ha estado asociado a un estado psicologico.
Por consiguiente, el significado de la equidad y un trato adecuado pueden ser
elementos fundamentales. Asi mismo, la comunicacion expresada positivamente
en toda la organizacion sin tener diferencias de rangos laborales. En cuanto a la

equidad se desarrolla en dos aspectos:

a) El aporte que brinda el trabajador para un mayor desempefio laboral y la
compensacion que recibe.
b) En la equiparacion con otros: es la comparacion subjetiva de uno mismo con

su par.

En relacién con la teoria se determind que la equidad esta basada en el equilibrio,
por medio del trato que se les brinda a los trabajadores y el desempefio se relaciona
con el esfuerzo y la recompensa. Esto tendra a los empleados con una motivacion

constante para mejores resultados.
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La teoria de la finalidad o de las metas por Locke (1976) nos refiere que existe una
motivacion que puede afectar en los propositos de los trabajadores al momento de
realizar su labor. Lo que nos da a entender que los trabajadores persiguen
premeditadamente una meta, por medio del desarrollo de sus labores, teniendo un
nivel de esfuerzo que conlleva al grado de su desempefio. Asi mismo se resalta
gue las metas se realizan cuando una persona se propone a lograrlo. El autor

expreso que las metas tienen varias funciones:

e Centralizacion de la accion y la atencion, sobre el trabajo.
e Moviendo el esfuerzo y la energia
e Aumentando la perseverancia

e Aporta a la elaboracion de estrategias.

Por consiguiente, los trabajadores deben ser especificos en lo que desean lograr,
para que puedan desarrollar su motivacién y movilizacién ya que al ser concretos
con sus objetivos pueden lograr ser mas eficaces para promover un adecuado

comportamiento que lleve a la meta.

El modelo tedrico presentado por Campbell (1993), refiere al desempefio laboral
COomo una actuacion que va a los resultados de este, las técnicas, las habilidades y
motivacion, son la base primordial que sefiala la direccion y establece los elementos
del desempefio, siendo las siguientes: ganancia del trabajo definido y el cargo,
beneficio de trabajos no concretos, beneficio del trabajo de comunicacién escrita y
oral. Campbell nos refiere de base que el desempefio no son los resultados sino la
accion de esta que hace lograr los objetivos por medio de los componentes que él

considera importantes para el cumplimiento de las metas.

En cuanto, a la evaluacién del desempefio laboral podemos apreciar como estas
se deberian de evaluar en el ambito laboral para una mejor calificacion de los
trabajadores en la organizacién. En ese sentido los autores Robbins y Judge (2009)
sefialan que las instituciones, valoran como sus trabajadores realizan el trabajo,
siendo asi que tienen tres tipos de conductas que establecen el desempefio laboral

en la organizacion.
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a) Desempefio de las tareas: Consta sobre el logro de las responsabilidades que
aportan a la organizacion en ofrecer un bien o servicio.

b) Civismo: hace referencia al ambiente psicolégico, y como brindan ayuda,
teniendo un buen trato entre compareros, con sugerencias positivas haciendo
mas agradable el ambiente de trabajo.

c) Falta de productividad: Esto incorpora a todo lo negativo, como conductas de

hurto, agresividad entre compafieros y el ausentismo laboral que sea frecuente.

Ademas, sobre la evaluaciéon del desempefio laboral en el teletrabajo Sorensen
(2016) sefiala que la mejor manera de monitorear al personal de trabajo remoto es
por medio de un proceso que se denomina gestion por resultados, donde el grupo
directivo acuerda sobre un instrumento de valoracién de la productividad donde los
objetivos, tareas, y la monitorizacion del avance del trabajo sea sin la necesidad de
emitir reportes seguidamente, para entregar al personal la plena libertad en el
desarrollo de sus labores, sin estar en los constantes controles de los progresos.
Dentro de las medidas a tomarse en consideracién en adelante: ser preciso sobre
los objetivos deseados. Considerar las siguientes pautas que aportan para definir

los resultados que se espera del grupo de trabajo:

a) Brindar comentarios oportunos, sobre el trabajo realizado sugiriendo opiniones
gue mejoren las tareas y tenga este el impacto deseado como consecuencia.

b) Emitir una contestacion efectiva de lo realizado.

c) Apoyo en las videollamadas dedicadas al trabajo, para fortalecer la

comunicacion no verbal.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Este estudio es basico, de acuerdo con Muntané (2010) esta se caracteriza porque
se sustenta en el marco tedrico y tiene como finalidad aumentar el conocimiento

cientifico, sin ningun fin practico.

Disefio
No experimental de corte transversal de modo que, se ubica un problema y se
realiza una descripcidon puntual de como se encuentra la poblacién sin ejecutar

ninguna modificacion en el momento especifico, al aplicar el instrumento para la

recaudacion de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Para la descripcion y detalle de las dimensiones e indicadores de las variables
estrés y desempefio laboral. (Ver anexo 2)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

Poblacion

Se encuentra conformada por 420 trabajadores de una empresa privada de
servicios en el distrito de Lima, con un rango de edad entre 27 a 60 afios, de ambos

S€EXO0s.

Para Risquez et al. (1999) en referencia a la poblacibn menciona que es la
agrupacion en su totalidad, o unidades de observacion que se examina en un
estudio que va desde una nacion, comunidades, instituciones y personas. Esta
poblacion debe estar integrada por caracteristicas que contribuyan diferenciar a las

personas unas de otras.
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Criterios de inclusion

e Personas que cuente con la mayoria de edad.
e Trabajadores de la misma empresa.
e Personas que acepten su participacion en la encuesta.

e Trabajadores que se encuentre en el area de ventas.

Criterios de exclusién

e Personas que no acepten participar de la encuesta.
e Trabajadores de areas no indicadas.

e Personas con algun tipo de discapacidad que no le permita participar.

Muestra

Una muestra es un fragmento de un grupo o de una poblacién predispuesto, que
se escoge con el objetivo de estudiar las caracteristicas que definen a la totalidad
de dicha poblacion (Nifilo, 2011). De esta manera se tomo en cuenta a 151
trabajadores del area de ventas, que cumplen con los criterios de inclusion.

Para determinar la muestra, se emplea la siguiente férmula:

n = 7% 6°N
e(N-1) + Z20?

Donde:

Z= nivel de confianza 95%

o = desviacion standard 0.5

N = poblacién 420

e = error de estimacion 5% = 0.05%

n = muestra 151

Muestreo

Método no probabilistico, es el procedimiento que otorga separar muestras con un
indudable propdsito. Las muestras que se eligen deberan tener representatividad

de la poblacion (Nifio, 2011). Por lo tanto, se aplicé la técnica de muestreo por
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conveniencia de acuerdo con la disponibilidad de la muestra conveniente para la

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Al iniciar la busqueda de los datos de cada variable para el presente estudio se
tomd en cuenta lo mencionado por Arias (2012) donde las técnicas de recopilacion
de datos son las diversas formas para poder recabar la informacion por medio de
los instrumentos y materiales que son utilizados para recoger y almacenar los
datos. Se aplicardn dos instrumentos, que estan conformados ambas por

dimensiones e indicadores, que estan dirigidos a la muestra.

Los instrumentos elegidos son pruebas que valoran dos aspectos importantes para
la investigacion que se realizo, el primero es para la medicion del estrés laboral en
los trabajadores y conocer en qué nivel se presenta. El segundo es para la
evaluacion del desempefio laboral en los trabajadores, esta encuesta estima cémo
se desarrolla este aspecto en diversos campos dentro del ambiente laboral. Estos

instrumentos se pasan a detallar a continuacion.

Fichatécnica de la variable 1: Estrés

Nombre original: Escala de Estrés Laboral de la OIT - OMS
Autores: OIT - OMS sustentado por Ivancevich & Mattenson
Afio: 1989

Procedencia: Espafa

Adaptacién peruana: Lic. Angela Suarez T. Lima — Per( (2012)
Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: 15 minutos aproximadamente

Aplicacion: Trabajadores hombres y mujeres

Numero de items: 25

Dimensiones: Clima organizacional, estructura organizacional, territorio

organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesién y respaldo del

grupo.
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Resefa historica

Ivancevich y Matteson (1989) realizaron la elaboracién de esta herramienta para
aguellas personas que laboraban en una empresa, esta prueba mide estresores
gue se dan en la organizacion de forma grupal e individual. En la investigacion se
utilizé el instrumento para evaluar el estrés laboral. Esta prueba se validé con una
muestra de 38,072 empleados del area de produccién y siendo util en la capacidad

para pronosticar los origenes de riesgos psicosociales.

Consigna de aplicacion

Se indica a los participantes el procedimiento a seguir y el tiempo de duracion, leer
cada item para que puedan marcar en el recuadro que va del 1 al 7 con qué
frecuencia se presenta el estrés, luego se verifica que todas las respuestas estén
completamente rellenadas, para proceder finalmente a la calificacion con la hoja de

respuesta.

Propiedades psicométricas originales del instrumento

Con referencia a los valores que presenta el instrumento, lvancevich y Matteson
(1989) en su version original obtienen el coeficiente del alfa de Cronbach de .966,
donde la procedencia del instrumento fue disefiado, elaborado y validado por la OIT

en conjunto con la OMS.

Propiedades psicométricas peruanas

Por otra parte, en la investigacion de Suarez (2013) obtiene la validez y
confiabilidad mediante el método de la consistencia interna, teniendo como
resultado de confiabilidad el Alfa de Cronbach de .972.

Propiedades psicométricas del piloto

Se analiz0 la escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS, realizando la prueba piloto
en una muestra de 51 trabajadores mayores de 18 afos teniendo en cuenta
caracteristicas similares a la poblacion de estudio, obteniendo como resultado en
la escala general la confiabilidad del Alfa de Cronbach de .946 cifras que Cervantes
(2005) estima como alto nivel de confiabilidad y en las sub escalas se obtuvo la
confiabilidad en: Clima organizacional .715; Estructura organizacional .735;
Territorio organizacional .473; Tecnologia .631; Influencia del lider .826; Falta de
cohesion .717 y Respaldo del grupo .771. Respecto a la validez, se obtuvo la 'V de
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Aiken dando como resultado un valor de 1 para todos los items, indicando un
acuerdo adecuado entre los jueces, segun Martin y Molina (2017) este
procedimiento brinda una magnitud que da a conocer sobre el numero de jueces
gue manifiestan una valoracion positiva. Para mayor detalle, ver la Tabla 14 en

anexos.

Ficha técnica de la variable 2: Desempefio laboral
Nombre original: Cuestionario de desempeiio laboral
Autor: Montoya Meza, Daniel Alfredo

Afno: 2016,

Procedencia: Lima - Peru

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: 15 minutos aproximadamente

Aplicacion: Trabajadores hombres y mujeres
Numero de items: 21

Dimensiones: Orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales,

iniciativa, trabajo en equipo y organizacion.

Resefia historica

Montoya (2016) por motivo de estudio, confecciond el cuestionario de desempefio
laboral para la evaluacion del personal PTS Peru, donde en la encuesta evalla
como se desarrolla este aspecto del desempefio en diversos campos dentro del
ambiente laboral.

Consigna de aplicacion

Antes del desarrollo de la evaluacion, se les indica leer detenidamente las
instrucciones del presente cuestionario, lea bien el contenido que completara,
asignando el puntaje correspondiente de manera objetiva, cada puntaje

corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

18



Propiedades psicométricas originales del instrumento

En relaciéon con los valores que posee el instrumento de Montoya (2016), obtiene
la validacion por un juicio de 3 expertos quienes validaron el cuestionario, a través
del coeficiente V de Aiken, donde obtiene un .83. Ademas, efectia el andlisis de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo un resultado de
.86.

Propiedades psicométricas del piloto

Se analizé el cuestionario de desempefio laboral de Montoya, realizando una
prueba piloto en una muestra de 51 trabajadores mayores de 18 afios con
caracteristicas similares a la poblacion de estudio, obteniendo como resultado en
la escala general la confiabilidad del Alfa de Cronbach de .953 cifras que Cervantes
(2005) estima como alto nivel de confiabilidad y en las subescalas se obtuvo la
confiabilidad en: Orientacion de resultados .827; Calidad .660; Relaciones
interpersonales .907; Iniciativa .907; Trabajo en equipo .886 y Organizacion .899.
Respecto a la validez, se obtuvo la V de Aiken dando como resultado un valor de 1
para todos los items, indicando un acuerdo adecuado entre los jueces, segun Martin
y Molina (2017) este procedimiento brinda una magnitud que da a conocer sobre el
namero de jueces que manifiestan una valoracion positiva. Para mayor detalle, ver

la Tabla 15 en anexos.

3.5. Procedimientos
En primer lugar, se ejecutd una seleccion de las herramientas a utilizar para evaluar
las variables de investigacion, se prosiguid, con él envié de las solicitudes a los
autores originales para la autorizacion del uso de las pruebas con fines
estrictamente académicos, luego, para la aplicacion en el grupo piloto se solicit6 el
permiso a las personas que cumplen con el perfil deseado, y para la muestra final
se prepard una encuesta virtual que contiene la presentacion y ambas pruebas
incluyendo el consentimiento informado a los participantes. Con la valoraciéon
realizada se llevé adelante totalizar los resultados en una base de datos para en

suma ejercer el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos.
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3.6. Método de anélisis de datos
Para este trabajo se utilizé la prueba de validez V de Aiken, lo cual proporciona la
construccion del intervalo en un nivel de confianza determinado (Merino y Livia,
2009). Para la confiablidad se utilizé el programa estadistico Jamovi para hallar el
Omega Mc Donald, y también se utilizé6 por medio del programa estadistico SPSS
el coeficiente del Alfa de Cronbach, lo que refleja los grados en que los items
componen la prueba, por ello es un indicador de la consistencia interna (Cayetano
y Rojas, 2017). Para el ordenamiento de la muestra se emple6 el programa de
Excel. Asimismo, se obtuvo las puntuaciones directas de normalidad mediante la
prueba del Shapiro-Wilk. También, se empleé el coeficiente Rho de Spearman para
la correlacion estadistica siendo que, los datos de los resultados no se ajustaron a
una distribuciéon normal. Para finalizar se realiz6 el analisis descriptivo, donde se
establecen los niveles de estrés y desempefio laboral presentados en frecuencias

y porcentajes.

3.7. Aspectos éticos
Para la realizacién del presente estudio, se tomé en cuenta las consideraciones
correspondientes a la ética, el manejo de la informacion fue obtenida en estrictos
parametros de la confidencialidad. Segun lo estipulado por el Colegio de Psicologos
del Peru (2017) donde remarca la ética profesional en el quehacer del profesional
gue estéa dirigido hacia el ser humano, y por lo tanto, su compromiso esencial es
con la persona, su dignidad, libertad y derechos humanos, sin perjudicar a quienes
libremente aceptaron participar de la investigacion, también se estimo el uso del
consentimiento informado tomando de la notificacion de la convencion de Helsinki
642 Asamblea General (Octubre, 2013) que deben tomarse toda clase de
precauciones para preservar la intimidad de la persona que participa en una

investigacion y la confidencialidad de su informacion personal.
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IV. RESULTADOS

Analisis inferencial
Tabla 1

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para las variables estrés y desempefio laboral

Shapiro-Wilk
Variabl L
ariables Estadistico p
Estrés .96 .00
Desempefio laboral .99 .34

En la Tabla 1, se pudo evidenciar en los valores de la normalidad Shapiro-Wilk un
valor de (p=.00) en la variable de estrés laboral y un valor de (p=.34) para la variable
de desempefio laboral. Por lo tanto, ambas variables no se ajustan a una

distribucion normal, la cual se realizé la correlacién de la Rho de Spearman.

Tabla 2

Correlacion entre estrés y desempefio laboral

Variables Desempeiio laboral
I's - .166*
Estrés p .041
r2 .027

En la Tabla 2, se pudo notar en la correlacion de la Rho de Spearman una relacion
inversa significativa débil entre las variables de estrés y desempefio laboral donde
alcanz6 un valor de (rs = -.166). Siendo en este caso la representacién de un

tamafo de efecto pequeiio (Cohen, 1990).
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Tabla 3

Correlacion entre estrés y la dimensién orientacion de resultados

Variables Estrés
I's .008
Desempeiio laboral
p .918
Orientacion de resultados
r2 .006

En la Tabla 3, se pudo encontrar que no existe una correlacion entre el estrés y la
dimensién orientacién de resultados ya que obtuvo un valor mayor a .05. Siendo en

este caso la representacion de un tamafio de efecto pequefio (Cohen, 1990).

Tabla 4

Correlacion entre estrés y la dimension calidad

Variables Estrés
Is -.240%*
Desempeiio laboral
p .003
Calidad
r2 .057

En la Tabla 4, se pudo evidenciar que existe una relacion inversa significativa
moderada entre el estrés y la dimension calidad con un valor de (rs =-.240). Siendo

en este caso la representacion de un tamafo de efecto pequefio (Cohen, 1990).
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Tabla 5

Correlacion entre estrés y la dimension relaciones interpersonales

Variables Estrés
I's -.041
Desempeiio laboral
p .618
Relaciones interpersonales
r2 .016

En la Tabla 5, se pudo notar que no existe una relacion entre el estrés y la
dimensién relaciones interpersonales, debido al nivel de significancia la cual fue un
valor mayor a .05. Siendo en este caso la representacion de un tamafo de efecto

pequefio (Cohen, 1990).

Tabla 6

Correlacién entre estrés y la dimension iniciativa

Variables Estrés
Is -.178*
Desempeiio laboral
p .029
Iniciativa
r2 .031

En la Tabla 6, se pudo hallar que existe una correlacion inversa significativa débil
entre el estrés y la dimension iniciativa con un valor de (rs =-.178). Siendo en este
caso la representacion de un tamafio de efecto pequefio (Cohen, 1990).
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Tabla 7

Correlacién entre estrés y la dimension trabajo en equipo

Variables Estrés
I's -.224**
Desempeiio laboral
p .006
Trabajo en equipo
r2 .050

En la Tabla 7, se pudo encontrar que existe una correlacion inversa significativa
moderada entre el estrés y la dimension trabajo equipo, ya que obtuvo un valor de
(rs =-.224). Siendo en este caso la representacion de un tamafio de efecto pequeiio

(Cohen, 1990).

Tabla 8

Correlacién entre estrés y la dimension organizacion

Variables Estrés
s -.107
Desempeiio laboral
p .189
Organizacion
r2 .011

En la Tabla 8, se pudo notar que no existe una relacion entre el estrés y la
dimensién organizacion, debido al nivel de significancia la cual fue un valor mayor
a .05. Siendo en este caso la representacion de un tamafio de efecto pequefio

(Cohen, 1990).
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Andlisis descriptivos

Tabla 9

Describir el nivel de estrés y sus dimensiones

Bajo Medio Alto

Variable/Dimensiones f % f % f % Total %

Estrés 45 29.8 54 358 52 344 151 100%
Clima organizacional 47 311 54 358 50 331 151 100%
Estructura organizacional 47 31.1 54 35,8 50 33.1 151 100%
Territorio organizacional 55 36.4 50 33.1 46 30.5 151 100%
Tecnologia 55 36.4 50 331 46 30.5 151 100%
Influencia del lider 47 311 54 358 50 33.1 151 100%
Falta de cohesion 47 311 54 35.8 50 33.1 151 100%
Respaldo de grupo 56 37.1 44 29.1 51 33.8 151 100%

En la Tabla 9, se pudo apreciar que existe un nivel medio en el estrés, y en las

dimensiones de clima y estructura organizacionales con el 35,8%. Ademas, se

encontré un nivel bajo en las dimensiones de territorio organizacional y tecnologia

con el 36,4%. Asi también, un nivel medio en las dimensiones de la influencia del

lider y la falta de cohesion con el 35,8%. Finalmente, un nivel bajo en la dimensién

respaldo de grupo con el 37,1%.
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Tabla 10

Describir el nivel de desempefio laboral y sus dimensiones

Bajo Medio Alto

Variable/Dimensiones f % f % f % Total %

Desempeifio laboral 49 325 43 285 59 39.1 151 100%
Orientacion de resultados 60 39.7 38 252 53 35.1 151 100%
Calidad 45 29.8 58 38.4 48 31.8 151 100%
Relaciones interpersonales 43 28.5 51 33.8 57 37.7 151 100%
Iniciativa 56 37.1 36 23.8 59 39.1 151 100%
Trabajo en equipo 47 31.1 58 384 46 30.5 151 100%
Organizacion 39 2538 57 37.7 55 36.4 151 100%

En la Tabla 10, se pudo evidenciar un nivel alto en el desempeiio laboral con el

39,1%. Por otro lado, en sus dimensiones se pudo notar en la orientacion de

resultados el 39,7% en el nivel bajo, en la calidad un nivel medio con el 38,4%, en

las relaciones interpersonales un nivel alto con el 37,7%, en la iniciativa un nivel

alto con el 39,1%, en el trabajo en equipo un nivel medio con el 38,4% y en la

organizaciéon un nivel medio con el 37,7%.
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V. DISCUSION

Bajo la premisa, que el contexto actual laboral ha sufrido cambios considerables,
ha pasado de la modalidad presencial a la virtual, debido a la pandemia provocada
por el COVID-19, la cual ha configurado estilos de trabajo diferente a lo tradicional,
pudiendo causar un impacto negativo sobre la vida laboral de la persona. Por esta
razon, se ha desarrollado un estudio para sefalar la relacion entre el estrés y

desempeiio laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima.

La discusion de los resultados de la presente investigacién se ha organizado de
acuerdo con las hipétesis, Asimismo, se han comparado con hallazgos de otros
estudios similares encontrados en la literatura, sefialando sus implicancias y
limitaciones. Se iniciara con la hipétesis general para terminar con las hipotesis

especificas.

Con respecto, a la hipotesis general esta se acepta puesto que se establecié que
existe una relacion estadisticamente significativa, inversa y débil entre las variables
estrés y desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de Lima. Este
resultado es respaldado en el estudio realizado por Machuca (2018) quien revel6
también sobre una relacion inversa entre el estrés y desempefio laboral en
trabajadores del rubro de educacion. Por lo cual se puede inferir que el estrés
Impacta negativamente en los trabajadores y debe ser considerado como un
aspecto a tratar por las organizaciones. En la misma linea, Deng (2019) dio a
conocer que el estrés tiene vinculacion con el desempefio laboral. Sin embargo,
clasifica el estrés en dos tipos: estrés por desafio y el estrés por impedimento. El
primero se asocia positivamente con el desempefio mientras que el estrés por
impedimento se vincula de manera opuesta con dicha variable. En concordancia,
el estudio de Gamarra (2018) encontrd una relacion inversa entre el estrés laboral
y desempefio siendo de nivel alto. Por lo que los empleados aumentan su
desempefio al reducir los niveles de estrés. A partir de los estudios presentados y
en base a los hallazgos de esta investigacion, se puede afirmar que disminuir los
niveles de estrés, aumentarian los niveles de desempefio laboral. Asimismo, elevar

el nivel de estrés por desafio tendria un impacto positivo en la vida laboral de las
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personas, dado que es este tipo de estrés motiva, alienta y promueve el trabajo

eficiente.

La primera hipétesis especifica se rechaza puesto que se determiné que no existe
una relacion significativa, entre la variable estrés y la dimension orientacion de
resultados en trabajadores de una empresa privada de Lima. Este resultado podria
ser debido a que la muestra labora en un sector de servicios funerarios y por la
coyuntura del COVID-19, fue una de las organizaciones con alta demanda en su
servicio, lo cual implicaria que el estrés no se asocie con la productividad de los
trabajadores. En contraparte, Lauracio y Lauracio (2019) encontraron relacién entre
el sindrome de burnout (maximo estrés) y el desempenio laboral. Estos resultados
de las investigaciones difieren de la muestra de estudio dado que se realizaron en

un contexto totalmente distinto y atipico.

La segunda hipétesis especifica se acepta puesto que se determind que existe una
relacion estadisticamente significativa, inversa y moderada entre la variable estrés
y la dimension calidad en trabajadores de una empresa privada de Lima. Asimismo,
la teoria del estrés de Karasek (1979) refiere que el estrés esta influido por las
demandas laborales y los bajos niveles de control por parte del trabajador. Por
consiguiente, es importante disminuir los niveles de estrés para que estos se vean

reflejados en resultados positivos por parte del trabajador.

La tercera hipotesis especifica se rechaza ya que no existe una relacién
significativa, entre la variable estrés y la dimension relaciones interpersonales. Con
respecto al resultado del presente estudio, podria deberse a la falta de interaccion
presencial entre los trabajadores. De tal modo, la teoria del desempefio de Robbins
y Judge (2013) donde hace referencia a la importancia del ambiente psicologico
entre trabajadores, tomando en cuenta el buen trato entre compafieros. A
diferencia, el estudio de Klein et al. (2019) encontraron que la relaciéon del estrés
asociado con el equilibrio entre la familia y el trabajo se asocia negativamente con
el agotamiento, lo que podria afectar también al ambito laboral. En consecuencia,
encontrar un equilibrio entre las relaciones interpersonales entre el trabajador y la

organizacion ayudaria a mejorar el desempernio.
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La cuarta hipétesis especifica se acepta ya que existe una relacidon
estadisticamente significativa inversa entre la variable estrés y la dimension
iniciativa en trabajadores de una empresa privada de Lima. Por lo contrario, Weber
(2019) hallé que el estrés y la dimension de participacién (conjunto de acciones que
brindan los trabajadores para cumplir su labor) evidencio un resultado donde a mas
participacion el nivel de estrés baja. Por otro lado, la teoria de la finalidad o de las
metas por Locke (1976) quien refiere que existe una motivacién que puede afectar
en el propasito de los trabajadores al momento de realizar su labor. Asi mismo se
resalta que las metas se realizan cuando una persona se propone a cumplirlos. De
este modo se puede evidenciar que al disminuir los niveles de estrés se incrementa

el propdsito de los trabajadores para desarrollar su labor.

La quinta hipétesis especifica se acepta puesto que se determind que existe una
relacion estadisticamente significativa, inversa y moderada entre la variable estrés
y la dimensidn trabajo en equipo en trabajadores de una empresa privada de Lima.
Este resultado se asocia en el estudio de Angeles (2019) quien encontrd que los
factores estresantes en las relaciones entre compafieros y el ambiente laboral,
perjudica el trabajo en equipo. Por consiguiente, la teoria de la equidad de Klingner
y Nabaldian (2002) refiere que el desempefio laboral esta relacionado en base a
los resultados donde no involucren error en el trabajador en referencia al trato que
recibe. Se considera que al disminuir los niveles de estrés mejorara el desempefio

de acuerdo con el trato que percibe el colaborador por parte de su equipo de trabajo.

La sexta hipétesis especifica se rechaza puesto que se determind que no existe
una relacion entre la variable estrés y la dimensién organizacion en trabajadores de
una empresa privada de Lima. Este resultado revela que la muestra no se ve
afectada por el estrés siendo un aspecto positivo. En relacidon, a Sorensen (2016)
nos sefala, que la supervision y el avance de las tareas sean realizados sin emitir
reportes, para entregar a los trabajadores la libertad de planificar sus labores.

Es decir, otorgarles autonomia a los trabajadores, favorecera al desempefio.

Respecto al séptimo objetivo especifico, se determind que existe un nivel medio en

la variable estrés. Este hallazgo se respalda, en los resultados de Lauracio y
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Lauracio (2020) quien demostré que el sindrome de Burnout (maximo estrés) se
encontré en un nivel similar. Por consiguiente, Parraga (2018) en su investigacion
demostré que los trabajadores que presentaron niveles elevados de estrés
estuvieron inmersos en ambientes de trabajo poco saludables. Asimismo, Chiang
(2018) constatd que los puestos de trabajo operativo presentan niveles bajos de
estrés, esto debido a que tienen un nivel menor de concentracién, responsabilidad
y desgaste cognitivo para lograr sus funciones. Lo cual pudiera justificar el nivel
medio reportado en este estudio dado que la muestra fueron trabajadores que

desempenfaron funciones operativas.

Finalmente, respecto al octavo objetivo especifico, se determiné que existe un nivel
alto en la variable desempefio laboral. Este resultado tiene su correlato en la
investigacién realizada por Lauracio y Lauracio (2020) quienes demostraron que
dicha variable se encontré en un nivel alto. Del mismo modo, la investigacion de
Tenelanda (2018) encontré niveles altos en el desempefio de los trabajadores.
Cabe mencionar, que el estrés no afecta significativamente al desempefio por
motivo de que los colaboradores ofrecen su mayor esfuerzo para mantener su
estabilidad laboral. Sin embargo, Davila et al. (2019) encontraron un nivel regular
en el desempefio laboral. Con lo cual, podemos confirmar, que lograr un buen

desempefio es fundamental para el éxito de la organizacién

En las fortalezas del presente estudio, se destaca el sostenimiento teorico y lo que
nos permitié desarrollar el estudio dentro de un periodo de Pandemia por el COVID-
19, adaptandonos a la nueva modalidad virtual para obtener la informacién
necesaria para la investigacion. Por otro lado, en las debilidades presentadas en el
desarrollo de la investigacién cabe mencionar la imposibilidad de poder contar con
una muestra mayor dada la dificultad del acceso a la organizacion. Asimismo, otra
debilidad fue no encontrar dentro de la literatura cientifica antecedentes
internacionales que vinculen directamente con las variables estrés y desempefio
laboral por ello se considerd investigaciones que aportaran con al menos el
desarrollo de algunas de las variables estudiadas. Finalmente, la aplicacion de los

instrumentos fue de manera virtual lo que implico la adaptacién de estos a un
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formato digital, no obstante, a pesar de ello se cumplié con rigurosidad los objetivos

de dicha investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: En la relacion de las variables estrés y desempefio laboral, se puede
apreciar, que el incremento de los niveles de estrés produce una disminucion en

los niveles del desempefio en los trabajadores.

SEGUNDA: No existe relacion entre la variable estrés y la dimension orientacion de
resultados, pues el cumplimiento de tareas no se ve afectado por el estrés en los

trabajadores.

TERCERA: Existe relacion entre la variable estrés y la dimensién calidad debido
gue, al aumento del estrés, se reducen los niveles de excelencia en las tareas

encomendadas por la organizacion.

CUARTA: No existe relacion entre la variable estrés y la dimensién relaciones
interpersonales, dado que la cortesia en el trato al cliente y compafieros no se ve

afectado por el estrés en los trabajadores.

QUINTA: Existe relacion entre la variable estrés y la dimension iniciativa, puesto
gue, debido al incremento del estrés, disminuye los niveles del aporte de nuevas

ideas en los trabajadores.

SEXTA: Existe relacion entre la variable estrés y la dimensién trabajo en equipo
puesto que, al incremento del estrés, disminuye la aptitud para integrarse al equipo

en los trabajadores.

SEPTIMA: No existe relacion entre la variable estrés y la dimension organizacion,
porque la planificacién de las actividades no se ve afectado por el estrés en los

trabajadores.

OCTAVA: Se precisa que, de la muestra del estudio, el estrés prevalece en un nivel

medio con un 35.8%.

NOVENA: En el desempefio laboral, el resultado de la muestra predomina en un

nivel alto con el 39.1%.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Replicar la investigacion en una muestra mas amplia para obtener

resultados independientes a posibles sesgos de estudio.

SEGUNDA: Realizar nuevas investigaciones sobre el estrés laboral
correlacionandolo con otras variables del &mbito organizacional como clima laboral,
satisfaccion laboral, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, para determinar

la vinculacion del estrés en los trabajadores.

TERCERA: Establecer estrategias de intervencion psicoldgica con programas de
prevencion grupal en el manejo adecuado del estrés, con el fin de mejorar la salud

emocional y fisica en el sostenimiento del desempefio laboral.

CUARTA: Realizar inducciones constantes sobre el uso adecuado de las

herramientas tecnolégicas para favorecer el trabajo remoto.
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla 11

Matriz de consistencia

Problema Hipotesis Objetivos Variables e indicadores Método
General General Instrumento Dimensiones items Tipo y disefio
El estrés y el desempefio Determinar la relacién que Clima organizacional 1,10,11.20
laboral se encuentran existe entre el estrés y
relacionadas significativamente desempefio laboral en Estructura organizacional 2,12,16,24
en trabajadores de una trabajadores de una empresa
empresa privada de servicios privada de servicios de Lima, Territorio organizacional 3,15,22
de Lima, 2020. 2020.
Tecnologia 4,14,25 Disefio: No experimental
Escala de Estrés
Especificos Especificos Laboral de la OIT — Influencia del 5,6,13,17
a) Existe relacion significativa a) Determinar la relacion que OoMS Lider
entre el estrés y orientacién de  existe entre el estrés y Nivel: Descriptivo-
¢Qué relacion resultados. orientacién de resultados. Falta de cohesion 7,9,18,21 Correlacional
existe entre el b) Existe relacion significativa b) Determinar la relacién que
estrésy entre el estrés y calidad. existe entre el estrés y calidad. Respaldo del grupo 8,19,23
desemperfio c) Existe relacion significativa c) Determinar la relacién que
laboral en entre el estrés y relaciones existe entre el estrés y Tipo: Aplicada
trabajadores de interpersonales. relaciones interpersonales.
una empresa d) Existe relacion significativa d) Determinar la relacién que
privadade entre el estrés e iniciativa. existe entre el estrés e
servicios de Lima,  e) Existe relacion significativa iniciativa. Poblacién: N=420
20207 entre el estrés y trabajo en e) Determinar la relacién que
equipo. existe entre el estrés y trabajo Orientacion de resultados 1,23
f) Existe relacién significativa en equipo.
entre el estrés y organizacion. f) Determinar la relacion que Calidad 4,5,6,7,8 Muestra: n=151
existe entre el estrés y
organizacion. Cuestionario de Relaciones interpersonales 9,10,11
g) Describir el nivel de estrésy ~ desempefio laboral
sus dimensiones. Iniciativa 12,13,14,15 Muestreo: No probabilistico
h) Describir el nivel de
desempefio laboral y sus Trabajo en equipo 16,17,18
dimensiones.
Organizacion 19,20,21
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Anexo 2

Tabla 12

Operacionalizaciéon de la variable 1: Estrés

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional medicién
Metas y mision, formade 1,10,11.20
Clima trabajo, direccién y

El estrés laboral esta organizacional objetivos, politicas
relacionado generalesy de la
directamente conlas Se medira mediante gerencia.
condiciones en el las puntuaciones de Respeto, jerarquia, 2,12,16,24
trabajo como el Adaptacion de Escala  Estructura manejo del papeleo y el
clima, el disefiode la  de Estrés OIT-OMS organizacional rendir informes.
labor, y las Cuenta con 25 items,
relaciones que el cual se califica con Trabajo con otros 3,15,22
existen en este, las siguientes Territorio miembros, privacidad y

Estrés produciéndose puntuaciones: organizacional las condiciones de
cuando las control.
demandas son Nunca (1) Conocimiento técnico, 4,14,25 Ordinal
superiores a la Raras veces (2) Tecnologia tecnologia adecuada y el
capacidad o recursos  Ocasionalmente (3) equipo disponible.
del trabajador, asi Algunas veces (4) Liderazgo, supervisiony  5,6,13,17
como también Frecuentemente (5) Influencia del confianza.
cuando la cultura de  Generalmente (6) Lider
la organizacién no Siempre (7)
guarda relacién con Trabajo en equipo, 7,9,18,21
la perspectiva del Falta de cohesién  prestigio del equipo,
trabajador (OIT, organizacioén de equipo y
2016). presion.

Respaldo de metas, 8,19,23

Respaldo del grupo

proteccién en las
demandas y ayuda
técnica.

Nota: Datos originales de lvancevich y Matteson (1989) Espafia y de la adaptacion peruana por Angela Suarez, Lima — Per( (2012)
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Tabla 13

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional medicion
Trabajo oportuno,
Orientacion de cumplimiento de tareas y 1,2,3
resultados volumen de trabajo
El desempefio Laboral Se medird mediante Errores de trabajo, recursos,
es el resultado de las las puntuaciones que  Calidad supervision, profesionalismo  4,5,6,7,8
acciones que emplean  brinde el resultado de y trato amable
los trabajadores con la encuesta de
estrategias para desempefio laboral Relaciones Cortesia, orientacion y 9,10,11
alcanzar los objetivos  que cuenta con 21 interpersonales conflictos
de la empresa, y que items, el cual se
pueden ser medidos califica con las
Desempefio  en términos de las siguientes Propuesta de nuevas ideas, Ordinal
laboral competencias de cada  puntuaciones: Iniciativa asequible al cambio, 12,13,14,15

individuo y su nivel de anticipacion de dificultades y
contribucion a la Muy bajo (1) resolucion de problemas
empresa. Bajo (2)
(Weyne, 2010) Moderado (3)

Alto (4) Aptitud, identificacion de 16,17,18

Muy alto (5) Trabajo en equipo  objetivos y colaboracion

Planificacion, actividades y 19,20,21

Organizacion

logro de metas

Nota: Datos originales de Montoya (2016) Lima — Peru
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Anexo 3.- Instrumentos de evaluacion.

Variable 1: Estrés.

ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS
Ivancevich y Matteson (1989); Adaptado al Peru por: Suarez (2012)

Es importante complete los siguientes datos:

Edad:............. DN o, S X0 it

Grado de instruccion: ...........c.coevviviiiiiinene. Ocupacion de trabajo: .........cccocveviviiiiiiininnes

INSTRUCCIONES:

A continuacion, deberas responder 25 preguntas en un periodo no mayor a 15 minutos, marcando

un aspa (X) en los recuadros del 1 al 7.

Anote 1 si la condicion NUNCA es fuente de estrés.

Anote 2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.
Anote 3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
Anote 4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

Anote 5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

Anote 6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

Anote 7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

N° PREGUNTAS 7

1 | ¢Elque no comprenda las metas 'y mision de la empresa me
causa estrés?

2 ¢ El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me
estresa?

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

4 ¢El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
limitado me estresa?

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

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

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

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

9 ¢ El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro

u 1Y

de la empresa me causa estrés?

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

1 ¢El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen
desempefio me estresa?
¢El que las personas que estan a mi nivel dentro de la

12| empresa tengamos poco control sobre el trabajo me causa
estrés?
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¢ El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me

13 estresa?

14 ¢ El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
empresa me estresa?

15 ¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

16 ¢El que se,maneje mucho papeleo dentro de la empresa me
causa estrés?

17 ¢El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de
mi trabajo me causa estrés?

18 ¢ El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa?
¢El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las

19| injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me
causa estrés?

20 SEl que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa
estres?

21 ¢SEl que mi,equipo de trabajo me presione demasiado me
causa estres?

29 ¢El que tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos me estresa?

23 ¢El que mi equip_o de trabajo no me brinde ayuda técnica
cuando lo necesito me causa estrés?

24 ¢El que no rgspeten a mis su}periores, amiy alos que estan
debajo de mi, me causa estrés?

25 ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un

trabajo de calidad me causa estrés?

--- Gracias por su colaboracion ---
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Variable 2: Desempefio laboral.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor Montoya (2016)

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

Edad...Sexo ........ Grado de instruccion.................. Ocupacion de trabajo.............coceeeueenes

INSTRUCCIONES:

1. Lea detenidamente las instrucciones del presente cuestionario.

2. Lea el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluard.
3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva.

4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

Muy Bajo : 1 Desempefio laboral no aceptable.

Bajo : 2 Desempefio laboral regular.

Moderado : 3 Desempefio laboral bueno.
Alto : 4 Desempefio laboral muy bueno.

Muy Alto : 5 Desempefio laboral excelente.

MUY MODE- MUY
BAJO ALTO PUNTAJE
N° ITEMS BAJO RADO ALTO
1 2 3 4 5

1 | Termina su trabajo oportunamente

Cumple adecuadamente con las tareas que
se le encomienda

3 |Realiza un volumen adecuado de trabajo

4 | No comete errores en el trabajo

5 | Hace uso racional de los recursos

6 | No requiere de supervision frecuente

7 | Se muestra profesional en el trabajo

8 | Se muestra respetuoso y amable en el trato

Se muestra cortés con los clientes y con sus
compafieros
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10

Brinda una adecuada orientacion a los
clientes

11

Evita los conflictos dentro del equipo

12

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

13

Se muestra asequible al
cambio

14

Se anticipa a las dificultades

15

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

16

Muestra aptitud para integrarse
al equipo

17

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

18

Colabora con los demés para el logro de
objetivos

19

Planifica sus actividades

20

Ejecuta sus actividades segun los
procedimientos establecidos

21

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:

--- Gracias por su colaboracion ---
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Anexo 4.- Captura de pantalla del formulario virtual.

. ) — O X
E Estrés y desempefio laboralen i1 X -+

C @ docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfld p... @ e :

Estrés y desempeno laboral en
trabajadores de una empresa privada de
servicios de Lima, 2020

Reciba un cordial saludo de Agar Giannina Da Cruz Bejarano y Ronald David Melgarejo
Aguirre, somos estudiantes de la carrera de Psicologia de la Universidad César Vallejo.
Actualmente nos encontramos realizando una investigacion sobre el estrés laboral y
desempefio laboral, para obtener el titulo profesional de Licenciados en Psicologia.

El presente estudio va dirigido a los trabajadores de una empresa privada de servicios en la
ciudad de Lima.

Se agradece de antemano su amable colaboracion.

*QObligatorio

Consentimiento informado

La presente investigacion tiene como objetivo determinar |a relacion entre el estrés laboral y desempefio
laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios en Lima. Para elio se requiere de su
participacion, este proceso consta de 2 cuestionarios con una duracion aproximada de 15 minutos.

Los datos serén tratados confidencialmente y utilizados Unicamente para fines académicos, se solicita
colocar su numero de DNI como evidencia de haber sido informado sobre el objetivo y procedimientos de
la investigacion.

En caso tenga alguna duda sobre el estudio, puede contactarse a los siguientes correos:

Autores de |a investigacion:

- Da Cruz Bejarano, Agar Giannina (agidabe@hotmail.com)

- Melgarejo Aguirre,Ronald David (rdmaS521@gmail.com)

Asesora de la investigacion:

- Mg. Camposano Yucra, Jennifer (jyucracam@ucvvirtual.edu.pe)

¢Acepta participar de la investigacion? *

(O Aceptar

https://forms.gle/nbDdi521u3Dmujks5



https://forms.gle/nbDdi521u3Dmujks5

Anexo 5.- Ficha de datos sociodemografico.

FICHA DE DATOS

Completa lo siguiente:

1. Edad:

18a 29
30a39
40 a 49
50 a 59

60 a mas

® 2 o T 9

2. Sexo:
a. Hombre
b. Mujer

3. Grado de instruccion:
a. Secundaria
b. Técnico

c. Universitario



Anexo 6.- Carta de autorizacion para el uso de los instrumentos remitido por
escuela de Psicologia.

Instrumento 1y 2

2 7 OV, 2020

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacién de la salud”

Los Olivos, 24 de noviembre de 2020

CARTA INV.N°1344 -2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

ST

Gerente General

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. Da Cruz Bejarano, Agar Giannina, con DNI: 45028545, con cédigo de matricula N°
7002551221 vy al Sr. Melgarejo Aguirre, Ronald David, con DNI: 41372104, y cédigo de matricula N°
7002503006 estudiantes de la carrera de psicologia, quienes desean realizar su trabajo de
investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: Estrés laboral y desempefio
laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020. Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacidn para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 7.- Autorizacion para el uso de los instrumentos por parte de los autores

originales.

Instrumento de la variable 1 Estrés:

Angela Suarez
Activo(a) hace 1h

Angela Suarez
Coordinadora de reclutamiento y seleccion en GesNext Perd

C B0

Angela Suarez

Activo(a) hace 1 h

Buenas tardes Mg Angela Suérez T., mi nombre es Ronald David Melgarejo Aguirre y
el de mi compariera es Agar Da Cruz Bejarano. Somos estudiantes de psicologia de la
universidad César Vallejo y nos encontramos realizando nuestro taller de tesis con el

tema de investigacio6n “Estrés laboral y desempefio laboral® para lo cual, de manera

Personalizar chat

Privacidad y ayuda

formal solicitamos su autorizacién para la aplicacién de la prueba "Escala de estrés
laboral de la OIT-OMS" (2013) que fue adaptada por usted en nuestro pafs. Esta
peticién es para pedirle la utilizacion del cuestionario que tiene sélo fines
académicos sin ningun tipo de beneficio econémico. Estaremos a la espera de su
pronta respuesta y desde ya nos sentimos muy agradecidos por su atencion.

Saludos cordiales.

att.

Ronald David Melgarejo Aguirre
Agar Da Cruz Bejarano

UCV Taller de Tesis

9 nov 2020 09:51

Hola Ronald buenos dias, si claro que cuentas con mi consentimiento para utilizar la

prueba que adapté, me cuentas si necesitas algun formato particular.
Estamos en contacto,

@ Saludos

CQE® D -

Ahora pueden lla

S b

Instrumento de la variable 2 Desempefio laboral:

5:56 @ © G - £l 63% @

@ linkedin.com/mwlite/in/dani (@& ©

Q Buscar

O LIiI1Rdo1

TER-DAY SAINTS

Daniel Alfredo Montoya Meza

HR Business Partner - South America North West
Area en The Church of Jesus Christ of Latter-day
Saints

Universidad del Pacifico (PE) - The Church of Jesus
Christ of Latter-day Saints

Perl - Mas de 500 contactos

& ENVIAR MENSAJE

Magister en Relaciones Laborales, especializado en
Gestidn de Recursos Humanos, con sentido de
responsabilidad, capacidad de andlisis, con
empatia, trato amable, comunicacion a todo nivel,
con capacidad para trabajar en equipo y apto para
asimilar nuevos conocimientos. Con certificaciones
de conocimiento del idioma inglés y portugués y
aspiraciones de lograr el éxito en el campo

AR & ® 4 =

Inicia Mired Publicar  Notificaciones  Empleos

Il O <

6:10 © & G -

=+ Escribe un mensaje...

N2 il 59% &

Daniel Alfredo Mont... i

Activo ahora

Agar Da Cruz - 1807
Buenas tardes,

Estimo Daniel Alfredo Montoya Meza,
mi nombre es Agar Da Cruz Bejarano

y el de mi compafiero es Ronald David
Melgarejo Aguirre. Somos estudiantes
del drea de psicologia de la universidad
César Vallejo y nos encontramos reali-
zando nuestra tesis sobre "Estrés labo-
ral y desempefio laboral" para lo cual,
solicitamos su autorizacién para la
aplicacion de la prueba del Cuestionario
de desempefio laboral que fue realizada
en el 2016 por usted en nuestro pais.
Este estudio tiene fines académicos

sin ningun tipo de beneficio econémico
para nosotros. Estaremos a la espera
de su pronta respuesta y desde ahora
nos sentimos agradecidos por usted.

Saludos Cordiales

Daniel Alfredo Montoya Meza - 18:09
Claro Agar con todo gusto

e

11l @) <
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Anexo 8.- Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el estrés
y desempefio laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios en Lima.
Para ello se requiere de su participacion, este proceso consta de 2 cuestionarios

con una duracién aproximada de 15 minutos.

Los datos seran tratados confidencialmente y utilizados Unicamente para fines
académicos, se solicita colocar su numero de DNI como evidencia de haber sido

informado sobre el objetivo y procedimientos de la investigacion.

D (0 T PP identificado con DNI
N acepto participar en la investigacion, siendo

consciente de la informacion presentada sobre la relevancia de su desarrollo.
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Anexo 9.- Resultados del piloto.

Tabla 14

Validez de contenido a través del criterio de jueces de la Escala de estrés laboral

OIT-OMS

Instrumento item 1° Juez 2°Juez 3°Juez 4°Juez 5°Juez
N P R CP R CP R CP R CP R C (V)
1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 100%
2 11 1 1 1 1 111 1 1 1 1 1 1 100%
3 11111111 1 1 1 1 1 11 100%
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
7 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 11 100%
g 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 100%
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

Estréslaboral 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
%6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
% 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
22 11 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 100%
2 1 1 1 1 11111 1 1 1 1 11 100%
2 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 100%
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

Nota: 0 = No esta de acuerdo, 1= Si esta de acuerdo. En los criterios de

calificacion: P = Pertenencia, R = Relevancia, C = Claridad.
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Tabla 15

Validez de contenido a través del criterio de jueces de Desempefio laboral de

Montoya

Instrumento ftem 1°Juez 2°Juez 3°Juez 4°Juez 5°Juez
N P R C P R CP R CP R CP R C (V)
1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
2 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
3 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
4 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
6 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
7 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
8 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
9 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

Desempefio 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

laboral 77 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
3 1.1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
8 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
9 1.1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
22111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

Nota: 0 = No esta de acuerdo, 1= Si esta de acuerdo. En los criterios de

calificacion: P = Pertenencia, R = Relevancia, C = Claridad.
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Tabla 16

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach de la Escala de
Estrés OIT-OMS

Estadisticos de fiabilidad

Variable/Dimensiones N° de Coeficiente alfa Coeficiente Omega
predictores  de Cronbach de Mc Donald

Clima organizacional 4 715 .759

Estructura organizacional 4 .735 .749

Territorio organizacional 3 473 .614

Tecnologia 3 .631 .655

Influencia del lider 4 .826 .827

Falta de cohesion 4 717 .729

Respaldo del grupo 3 T71 .789

Escala general 25 .946 947

Tabla 17
Analisis de validez item-test de la Escala de Estrés OIT-OMS

Predictores Ci?er:r?ﬁgi;jtn elel\rlr:ednetos Predictores Cl'(t)er:r?!atgé’)tn ele'\rlr:edneios
1 .399 51 14 .698 51
2 .615 51 15 574 51
3 475 51 16 .670 51
4 .653 51 17 712 51
5 .658 51 18 .697 51
6 .640 51 19 .749 51
7 .550 51 20 .635 51
8 761 51 21 572 51
9 742 51 22 512 51
10 745 51 23 .637 51
11 .703 51 24 .599 51
12 729 51 25 .637 51
13 711 51
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Tabla 18

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach de Desempefio
laboral de Montoya

Variable/Dimensiones

Estadisticos de fiabilidad

N° de

Coeficiente alfa Coeficiente Omega

predictores  de Cronbach de Mc Donald
Orientacion de resultados 3 .827 .838
Calidad 5 .660 731
Relaciones interpersonales 3 .907 913
Iniciativa 4 .907 .909
Trabajo en equipo 3 .886 .898
Organizacion 3 .899 .903
Escala general 21 .953 961

Tabla 19

Andlisis de validez item-test de Desempefio laboral de Montoya

Predictores Ci?er;r?ﬁg;n elel\rl'r::neios Predictores Ci?er:'ﬁﬁgsétn elel\rlr:ednetos
1 75 51 12 .823 51
2 734 51 13 .870 51
3 .605 51 14 .698 51
4 126 51 15 .783 51
5 .667 51 16 .788 51
6 .249 51 17 72 51
7 .839 51 18 .882 51
8 841 51 19 .781 51
9 .7136 51 20 .808 51
10 791 51 21 .796 51
11 721 51
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Tabla 20

Evidencias cualitativas de validez de contenido por criterio de jueces de la Escala
de Estrés OIT-OMS

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5
Mg. Lic. Lic. Ycle_rl1c.le U I;::r.iza
Gonzalo Bernales Maldonado 9 9

Vargas  Céceres .

item original Soto Eduardo Lopez . item
- . Katherine  Carlos .
David Ernesto Marisol Elizabeth Daniel revisado
CPP: CPP: CPP: CPP: CPP:
) 18750 20615 37202 17149 19399
Item ¢El que no

1 comprenda las metas — — — — —
y misién de la
empresa me causa
estrés?

item ¢ El rendirle informes
2 a mis superiores y a
mis subordinados me

estresa?
ltem  ¢Elque no esté en
3 condiciones de

controlar las
actividades de mi
area de trabajo me
produce estrés?

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

item ¢ El que mi supervisor
5 no dé la cara por mi
ante los jefes me

estresa?
item ¢ El que mi supervisor — — — — —
6 no me respete me
estresa?
item ¢El que no sea parte
7 de un equipo de — — — — —

trabajo que colabore
estrechamente me
causa estrés?

item ¢ El que mi equipo de
8 trabajo no me — — _ _ _
respalde en mis
metas me causa

estrés?
ltem ¢El que mi equipo de
9 trabajo no tenga

prestigio ni valor
dentro de la empresa
me causa estrés?
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item
10

¢El que la forma en
gue trabaja la
empresa no sea clara
me estresa?

item
11

¢El que las politicas
generales de la
gerencia impidan mi
buen desempefio me
estresa?

item
12

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

item
13

¢El que mi supervisor
No se preocupe por mi
bienestar me estresa?

item
14

SEl no tener el
conocimiento técnico
para competir dentro

de la empresa me
estresa?

item
15

¢El no tener un
espacio privado en mi
trabajo me estresa?

item
16

¢El que se maneje
mucho papeleo dentro
de la empresa me
causa estrés?

item
17

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

item
18

¢ El que mi equipo de
trabajo se encuentre
desorganizado me
estresa?

item
19

¢ El que mi equipo no
me brinde proteccién
en relacion con las
injustas demandas de
trabajo que me hacen
los jefes me causa
estrés?

item
20

¢El que la empresa
carezca de direccién y
objetivos me causa
estrés?

ftem
21

¢ El que mi equipo de

trabajo me presione

demasiado me causa
estrés?
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item
22

¢El que tenga que
trabajar con miembros
de otros
departamentos me
estresa?

item
23

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

item
24

¢El que no respeten a
mis superiores, amiy
a los que estan
debajo de mi, me
causa estrés?

item
25

¢El no contar con la
tecnologia adecuada
para hacer un trabajo
de calidad me causa
estrés?
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Tabla 21

Evidencias cualitativas de validez de contenido por criterio de jueces de la Escala
de Desempeiio laboral de Montoya

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5
Mg Lic. Lic. Y(Ia_rI%Ie Uglgfr.iza
) Bernales  Maldonado >
item original Gonzalo Eduardo Lépez vargas  Caceres it
Soto David . ° Marisol  @therine  Carlos em
Elizabeth  Daniel revisado
CPP: CPP: CPP: CPP: CPP:
18750 20615 37202 17149 19399
ftem Termina su —
1 trabajo - o - -
oportunamente
item Cumple
2 adecuadamente -
con las tareas - - - -
que se le
encomienda
ftem Realiza un
3 volumen — — _ _ _
adecuado de
trabajo
ftem No comete
4 errores en el - o - - -
trabajo
ftem Hace uso -
5 racional de los - o - -
recursos
item No requiere de -
6 supervision o - - -
frecuente
item  Se muestra B
7  profesional en el - - - —
trabajo
ftem  Se muestra
8 respetuoso y — — _ — _
amable en el
trato
ltem e muestra
9 cortés con los — — — — —
clientes y con
sus comparieros
ftem Brinda una
10 adecuada — — _ _ _
orientacién a los
clientes
ftem Evita los
11 conflictos dentro — — _ _ _
del equipo
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item Muestra nuevas
12 ideas para
mejorar los
procesos
item  Se muestra
13 asequible al
cambio
ltem  se anticipa a las
14 dificultades
item Tiene gran
15 capacidad para
resolver
problemas
item  Muestra aptitud
16  paraintegrarse
al equipo
item  Se identifica
17  facilmente con
los objetivos del
equipo
item  Colabora con
18 los demas para
el logro de
objetivos
ltem  Planifica sus
19 actividades
item  Ejecuta sus
20 actividades
segun los
procedimientos
establecidos
item Se preocupa por
21 alcanzar las
metas
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Anexo 10.- Formatos del criterio de jueces a los instrumentos de evaluacion.

- —

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Observaciones:,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: ...DAVID GONZALO SOTO BARRIGA
DNI: 43036054
Eormacién académica del validador: (asociade a su calidad de experto enla varjable v problemitica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 [Universidad Nacional Federico Villarreal PPsicologia 2004-2009
02 [Universidad San Martin de Porres Psicologia del trabajo y Organizaci [2013-2015
Experiencia pr i del vali : (asociado a su calidad de experto en la variable y pr atica de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 [Ransa SA Gestor de Recursos ~ [Callao 2013-2015 Admini ion de personal, itacion y
[Humanos desarrollo.
02 |Contrans SAC [efes de Gestion del |Callao 2015-2017 Administracién de personal, itacion y
[Talento desarrollo.
03 |SUNAFIL IInspector de Trabajo [Lima 2018 — Actualidad Fiscalizacién del sistema socio laboral y de SST

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 ia: El item es apropi; para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

/ / / . David Gonzalo Soto

/][ CPP 18750

DNI 43036054

psicgonzalosoto@outlook.com 24 de noviembre de 2020

| —

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...DAVID GONZALO SOTO BARRIGA

DNI: 43036054
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 [Universidad Nacional Federico Villarreal Psicologia 2004-2009
02 [Universidad San Martin de Porres Psicologia del trabajo y Organizaci 2013-2015
Experiencia pr ional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 [Ransa SA Gestor de Recursos  |Callao 2013-2015 Admini ion de personal, itacion y
Humanos desarrollo.
02 |Contrans SAC {Tefes de Gestiéon del |Callao 2015-2017 Admini 16n de personal, itacion y
[Talento desarrollo.
03 [SUNAFIL IInspector de Trabajo [Lima 2018 — Actualidad [Fiscalizacion del sistema socio laboral y de SST

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2 ia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

/ / David Gonzalo Soto
CPP 18750
DNI 43036054
psicgonzalosoto@outlook.com

24 de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Nom : . - 4
Observaciones: ‘L 1% Fi)[’m Ql ?‘02 =
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador Lic. / Mg/ Dr.: & :%F CNALES  EDupess Cpnsyts

DNE.. 33T

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Especialidad Periodo formativo
O [ Unzsrod Son taden & Gores e M — 2005
2] B (pshehr_on QeHl 2%
Experiencia profesional del valid: : (asociado a su calidad de experto en la variable y pr dtica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

O | Ner Aees Sae | Bfeds Sl furco 26l ~ 2911 Rfectd ,{opnedeess o G .

2 Woldrens de Gl | Avp @edl) | SnFsio |Qolblor —20409| Slacrers y goailc> 924

03

1Per El item P al

2 El item es apropi para rep al o pecifica del
1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

pto tedrico

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Tifuardo resto 1i Bernal

Firmaysello .. de noviembre de
2020
ﬁl Omeeksons s Ve
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL
Obser
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [£] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Lic. / Mg/ Dr.: L'Bﬁf(ﬂd@ @mr& Conenlo
DNE.... 3RI2E . eveveeerin
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
a1 ()nN(\sA:éQM r?e(-\fwl Qlf &%DN\?) /j%‘lg()&)?&'« 211- 2W(3
2] Ryawe oty L CeH i Plerss)
Experiencia pr ional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Tnstitucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
O Akt Avees 3C  [Ted Skes| Suce 26~ ) Leceesh , (opredecnss Gl
02 Yo ldoong & Gy, | Aop P28 [ Safiideo 2010]01 -6l | Qaces < Gayten & Qe
03 b
1Per El item al tedrico

El item es apropi para representar al P o dil i del

2
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

PSICOLOGO
1515

Firmay sello” BB s de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validxdm/ Mg / Dr.: Maldonado Lépez Leonor Marisol.

DNI: 40664759

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

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 [Universidad Alas Peruanas [Licenciada en Psicologia Humana 2008 - 2013
02 [Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas [Programa Especializado Gestion del Factor] 2017
[Humano
Experiencia pr 1 del : (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigaciéon)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 [Lucky Sac Coordinadora Araflores 2018 - Actualidad Resp ble del area de At 6n de Talento
02 [Lucky Sac lAnalista Airaflores 2014-2018 Coordinar y gestionar el proceso de reclutamiento y
leccion de personal requerida
03 Digitex lAnalista Surco 2012- 2014 Coordinar y gestionar el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal requerida
1Perti ia: El item cor de al concepto tedrico formulado.
2 ia: El item es apropi para rtar al componente o dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

MARISOL MALDONADG LOPEZ

Atraccién del Talento
C.Ps.P N® 37202

- —

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

.18_ de noviembre de 2020

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validadol/ Mg / Dr.: Maldonado Lépez Leonor Marisol
DNI: 40664759

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacién)
Institucién Especialidad Periodo formativo
01 [Universidad Alas Peruanas [Licenciada en Psicologia Humana 2008 - 2013
02 [Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas Programa Especializado Gestion del Factor| 2017
Humano
Experiencia pr del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 [Lucky Sac Coordinadora Miraflores 2018 - lidad R ble del area de de Talento
02 [Lucky Sac Analista Airaflores 2014 - 2018 {Coordinar y gestionar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal requerida
03 Digitex |Analista Surco 2012- 2014 (Coordinar y gestionar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal requerida

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son st para medir la di

.
4
h'1-na v sello

MARISOL MALDONADO LOPEZ
traccién del Talento
PS‘P NE® 37202

.18_de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Obser

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [%(] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador l?é /Mg Dr.: ﬁ@l&%ﬂg&a]‘f&%%pﬂ% E.%'éab ol
DA, SU795 3y

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemiitica de investigacién)
Instituciéon Especialidad Periodo formativo
oL 10iveesidod Tnaa Goreiloso ot le- Vega %Zo[@«'q 2003 - 2004

02

Experiencia p ional del validador: iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de i igacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 (Clivice del Tsloejodloe [File oty RRHH Lima 200- 2013
02 Wolomedze Wele ole QR HH Lma, 2013~ gol3
03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. . ; K
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dume_nslén especrﬁ@ del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

20, de noviembre de 2020
ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VAL
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL
Obser
Opini6n de aplicabilidad: Aplicabl [X] Aplicable desy de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador [¥¢. / Mg / Dr.: }/&/gle Udﬂgdé Hacluca ¥atherine €6 5%013@'
DpNE. F353Y
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)
Institucién Especialidad Periodo formativo
01 [Ontvewesidod Tinm Gavcilase ok la Uega ‘/Psicotog/o, 2003~ 2009
02
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 |Cliwica Sel Trebajedoe | Fefe d QRHH A, 201~ 2013 ‘Z} fisse 1) %ﬁm &
02 . 3 il vsable o (o3 @ Lok
Holowed:c hleck YRHW | Lt W- 2013 [EISIE e sund Xuic
03

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Peletlogs
Firma y sello 20. de noviembre de 2020
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ﬁ UNIVERSIDAD Ctsae Vatselo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Obser

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable d és de ir [ ] No aplicable | |

F 23

Apellidos y nombres del juez validador [X¢. / Mg / Dr.; ..VG324/2] cpceecs Cael0s Daviel  CounndO

DNIL:...432354905

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)
Institucién Especialidad Periodo formativo
O | nivensipap De saw MATiv De Poctes Paccloen (GesTion ;Ln/mum)
02
Experiencia profesional del validador: iado a su calidad de experto en la vari y problemitica de i igacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Ol |cveric ~ NTTP4T4 He . Business 2 L 3ET 2019 - AToALipap. |CouraTend pé We60Cio pe &EHH
02 | ywitnss_ perd wop. 0 60if G W20 2ol - paul 2019\ Besronsisic D¢ carndlncid, £y S, Desace .
03 | novamenc cooeo. De v HH | Limh a0 2019 - Al 2016 |By S, Cavmclacion | clm L, D saeto D,

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 ia: E| ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

@A&x:—-p

Y2335 :
CPep 19399

Firma y sello £9. de noviembre de 2020
ﬁ O s Vason
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE DESEMPENO LABORAL
Obser
Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [X] A después de corregir [ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador L¥. / Mg / Dr.: ..YG44124, CACELES Gielos, Daviel  equneso

DNE.. 43735405

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de la variabl rol ica de investigacion’
Institucion Especialidad Periodo formativo
O | uwiveesionn e san #aedn e Poteel | puiwoloen (GeTior Homaes)
02
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
O | eycers - NTF 4T3 He. Buswess P Liva SET200 ~AcTalpa | compadind pe neeow© De )22. Hif
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1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son i para medir la di ion
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