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Resumen

La importancia de la presente investigacion radica en aportar al mejoramiento del
rendimiento laboral en el Instituto Nacional Penitenciario y prevenir situaciones de
estrés laboral generados por factores externos como la pandemia del COVID — 19.
Asi mismo, la importancia de esta tesis para la sociedad radica, en que, puede ser
aplicado en otras entidades publicas, en entornos familiares vulnerables y por ende
en la sociedad. Asi también, puedo afirmar que el estrés laboral siempre ha sido un
gran problema en los trabajadores y se ha afianzado aiin mas en estas épocas de
pandemia. La reduccion del estrés laboral no es facil de llevar a cabo de forma
directa en una entidad publica, dado que, esta asociado a la unidad de recursos
humanos considerando 3 situaciones relacionadas entre si: satisfaccion laboral,
clima laboral y motivacion laboral. Asi también para lograr un buen rendimiento
laboral, los cambios se deben realizar paulatinamente. Con el presente estudio de
investigacion se pretendié establecer estrategias para reducir el estrés laboral y

contribuir al desempefio laboral.

Palabras claves: El estrés, rendimiento laboral, reducciéon del estrés, incremento

del rendimiento laboral.
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Abstract

The importance of this research lies in contributing to the improvement of work
performance in the National Penitentiary Institute and preventing work stress
situations generated by external factors such as the COVID-19 pandemic. Likewise,
the importance of this thesis for society lies, in that, it can be applied in other public
entities, in vulnerable family environments and therefore in society. Also, | can affirm
that work stress has always been a great problem in workers and has become even
more entrenched in these times of pandemic. The reduction of work stress is not
easy to carry out directly in a public entity, since it is associated with the human
resources unit considering 3 related situations: job satisfaction, work environment
and work motivation. Also, to achieve good work performance, changes must be
made gradually. The present research study aimed to establish strategies to reduce

work stress and contribute to work performance.

Keywords: Stress, job performance, stress reduction, increased job performance.
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I. INTRODUCCION

En diciembre de 2019 en Wuhan - China, las autoridades médicas
reportaron una epidemia de neumonia con las caracteristicas de alteracion
respiratoria, fiebre persistente, dolores de cabeza y fatiga que la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) denomindé COVID-19, ocasionado por un virus nuevo
SARS-CoV-2. Esta enfermedad pas6 rapidamente de epidemia a pandemia,
propagandose por todo el globo terrAqueo, manifestandose como neumonias
atipicas que finalmente provocan la muerte. Esta pandemia es relacionada con el
Sindrome Respiratorio Agudo Severo (SARS) que inicio en el afio 2003, con mayor

difusion, alto nivel de contagios e infeccidn y elevada mortandad que el COVID-19.

Ante la evidencia de los hechos, la OMS expuso en enero del 2019 que el
COVID-19 era un asunto de Emergencia de Salud Publica de Interés Internacional
y a los dos meses siguientes lo declar6 como pandemia. Esta crisis sanitaria
provocada por el COVID-19 genera un alto indice de preocupacion y desconcierto
(estrés) entre la poblacion transformandose en panico y mas aun azuzado por los
medios de comunicacion (sin intencion) en su afan por informar a la poblacién por

los hechos que sucedian.

Cabe resaltar que, una crisis de salud publica no controlada por las
autoridades sanitarias pertinentes puede convertirse en una crisis de salud mental
masiva (histeria colectiva), es decir una comunidad o sociedad en estado de histeria
colectiva no puede responder oportunamente a las medidas que dicte el gobierno
o las autoridades para contrarrestar los efectos de una pandemia o evitar su
propagacion. En ese sentido las autoridades debieron prever las consecuencias en
salud mental para mitigar el impacto psicolégico negativo de los efectos de una
pandemia, tanto para afrontar la ola de contagios y las pérdidas humanas que esta
podria ocasionar, como para superar los efectos de dicha crisis de salud publica.
Los efectos psicoldgicos de una crisis sanitaria en expansion en una poblacion o
grupo humano son innegables, y si las autoridades no tratan de controlar a tiempo
la pandemia puede causar mayores estragos clinicos. Una sociedad con un estado

de salud mental 6ptimo esta mas preparada para afrontar todo tipo de contingencias



sanitarias y de otra indole, es muy receptiva y esta dispuesta a cumplir con las

medidas que dicten los encargados de la salud publica.

Se ha percibido que las personas en estado de aislamiento se han visto
afectados por una fuerte carga de ansiedad y se han negado rotundamente a
regresar a su vida cotidiana (que antes solian hacer) y social por temor a
contagiarse con el COVID-19, delimitandose a las relaciones familiares, laborales,
amicales y afectivas entre muchos miembros de la sociedad por el miedo al
contagio, prefiriendo el aislamiento, exigiéndose a tomar medidas extremas entre
los integrantes de su entorno mas cercano y mantenerse distantes en un espacio
familiar cerrado. Cabe recalcar que, el 70% de la poblacion peruana ha sido
afectada en su salud mental a causa de la propagacion del COVID-19; no por una
afectacién directa, sino por la incertidumbre generada al no haber una respuesta
consensuada, coordinada e inmediata para evitar la propagacion de dicha
enfermedad y la consiguiente pérdida de vidas humanas, el Ministerio de Salud
(MINSA) reporté un incremento significativo de casos de ansiedad y estrés, donde
siete (7) de cada diez (10) peruanos estan atravesando alteraciones negativas en
su salud mental, comprobado con el resultado de encuestas poblacionales, que
indican que los sintomas de ansiedad y estrés son los mas predominantes,
detallado por el Médico Psiquiatra del MINSA, Kelly Castro. Las causas de estos
males son: pérdida del empleo, suspension y abandono de las actividades
académicas (estudios), incremento de las labores en el hogar, etc., generando una

sensacion de cansancio y miedo; “se sienten agobiados y asustados.”

Para el afio 2021 “los factores estresantes y agobiantes” por los protocolos
de salud impuestos en los servidores publicos del Instituto Nacional Penitenciario
(INPE) a consecuencia de la pandemia — COVID 19, tiene particularidades en cada
uno de los servidores, tanto en los que realizan trabajo presencial y remoto. A
continuacion, se describen los factores mas comunes que activan el ciclo de stress
en el &mbito laboral, ellos son: Manifestacion sintomatolégica del COVID-19, Temor
al contagio entre comparieros de trabajo, Fallecimiento de compafieros de labores,
Temor a perder el empleo, Sobrecarga laboral, Incomodidad por el uso obligatorio

de mascarillas y protectores faciales.



Los factores mencionados anteriormente que desencadenan el estrés,
cuando estos sobrepasan el nivel de tolerancia del organismo en las personas se
genera una afectacién de las funciones fisiol6gicas y deterioro de las relaciones
familiares y laborales. Este proceso es paulatino, sostenido y muy perjudicial, sino
se recibe un tratamiento oportuno. Ademas, puede generar malestares
psicosomaticos provocando otras dolencias (nuevas alteraciones de la salud),

trastorno de la conducta y disminucion de la capacidad intelectual.

La importancia de esta tesis radica en aportar al mejoramiento del
rendimiento laboral en el INPE y prevenir situaciones de estrés laboral generados
por factores externos como la pandemia del COVID — 19. Asimismo, contribuye
como profesional a saber afrontar periodos de intenso estrés laboral. Igualmente,
la importancia de esta tesis para la sociedad radica, en que, puede ser aplicado en
otras entidades publicas, en entornos familiares vulnerables y por ende en la

sociedad.

De lo expuesto anteriormente, se formuld la siguiente pregunta general:
¢,Cual es el efecto del estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un
Instituto Nacional Penitenciario de Lima? También se pudieron redactar las
siguientes preguntas especificas: a) ¢Cual es el efecto de las reacciones
fisiologicas del estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto
Nacional Penitenciario de Lima? b) ¢(Cuél es el efecto de las reacciones
psicolégicas del estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto
Nacional Penitenciario de Lima? c) ¢ Cual es el efecto de los agentes negativos del
estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional

Penitenciario de Lima?

En cuanto a la justificacion tedrica podemos afirmar que, el estrés laboral
siempre ha sido un gran problema en los trabajadores y se ha afianzado ain mas
en estas épocas de pandemia. La reduccion del estrés laboral no es facil de llevar
a cabo de forma directa en una entidad publica, dado que, esta asociado a la unidad
de recursos humanos considerando 3 situaciones relacionadas entre si:

satisfaccion laboral, clima laboral y motivacion laboral.



Asimismo, en cuanto a la justificacion practica en relacién al rendimiento
laboral, los cambios se deben realizar paulatinamente, se debe planificar y
comunicar con anterioridad procurando administrar los siguientes indicadores de
resultados: Disminucion de desercion, reduccion de descontentos, incremento de
los rendimientos laborales. Cabe precisar que, para establecer un adecuado clima
laboral es importante la prevenir conflictos e identificarlos oportunamente para
remediarlos, de tal forma, de obtener la satisfaccion laboral en los servidores
publicos del Instituto Nacional Penitenciario mediante condiciones propicios de
trabajo como: De la ejecucién de las tareas, de la identificacion con la entidad, de
la consecucién de objetivos y el éxito profesional. Cabe precisar que, un servidor
publico satisfecho, se desempefia mejor y es mas productivo. Ademas, el clima
laboral cuenta con una variedad de factores relacionados con la satisfaccion laboral

y que, a su vez, puede originar insatisfaccion laboral, como de estrés.

Por otro lado, en cuanto a la justificacion metodolégica podemos mencionar
que la tesis permitio establecer estrategias para reducir el estrés laboral y contribuir
al desempefio laboral, entre ellas son: Fomentar el trabajo en equipo, crear un
espacio armonioso, dirigir a los empleados comentarios constructivos y oportunos
acerca de su desempefio, establecer buenas relaciones con los compaferos de
trabajo, realizar una adecuada organizacion de trabajo, distribuir las tareas entre
todos de forma equitativa, distribuir la carga laboral adecuadamente con cada uno
de los empleados tomando en cuenta sus habilidades, habilidades, conocimientos
y recursos disponibles, delegar funciones permitiendo que los integrantes del
equipo de trabajo tengan el control sobre sus actividades, establecer plazos
razonables de entrega de las tareas asignadas, aprender a poner limites de tal
forma de no llegar al cansancio mental, hacer ejercicios de relajacion, considerar
horarios flexibles de ingreso a sus labores y dar prioridad al trabajo remoto, reconocer
a sus aportes y brindar las oportunidades correspondientes de promocion y
desarrollo profesional, proponer y brindar capacitaciones periddicamente, brindar
reconocimientos en publico, implantar objetivos y conceder recompensas por sus

logros, resolver los conflictos de manera practica.

De la misma manera, el informe consideré como objetivo general: Establecer

el efecto del estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto



Nacional Penitenciario de Lima. Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos
especificos: a) Establecer el efecto de las reacciones fisiologicas del estrés en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima,
b) Establecer el efecto de las reacciones psicoldgicas del estrés en el rendimiento
laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima, c)
Establecer el efecto de los agentes negativos del estrés en el rendimiento laboral

de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

De la misma forma, se plante6 la siguiente hipétesis general: El estrés tiene
un efecto significativo en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto
Nacional Penitenciario de Lima. También se redactaron las siguientes hipoétesis
especificas: a) Las reacciones fisiologicas del estrés tienen un efecto significativo
en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de
Lima, b) Las reacciones psicoldgicas del estrés tienen un efecto significativo en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima,
c) Los agentes negativos del estrés tienen un efecto significativo en el rendimiento

laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a las investigaciones relacionados en el contexto internacional
sobre la variable estras laboral, se tiene a Alvarez (2015) en su tesis establecio la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio del trabajador administrativo de la
Universidad de Carabobo para fortalecer la productividad de la organizacion, para
el cual se trabajo con una muestra de 41 personas, fue probabilistica intencional,
sujeta a la declaracion voluntaria de los trabadores administrativos que deseen
participar en la investigacion, es de nivel correlacional, tipo no experimental y de
corte transversal. La investigacion concluye que existe una relacion significativa
entre el estrés y el rendimiento laboral, ademas de una correlacion perfecta entre
la estructura de la organizacion como agente de estrés y su nivel de rendimiento,
por lo tanto, existe una dependencia entre ellas al incrementar los niveles de estrés

existe una influencia directa en los niveles del desarrollo laboral.

Asimismo, para Garcia (2016) en su investigacion realizada estudio el estrés
laboral en el personal administrativo y trabajadores de la Universidad de Cuenca,
con la finalidad de elaborar una propuesta de prevencion y promocién, su muestra
fue de 240 personas de la Universidad de Cuenca, 64 trabajadores y 176
administrativos, es de nivel descriptivo, transversal y correlacional, llega a la
conclusién que, los trabajadores y personal administrativo de la Universidad de
Cuenca, se compone principalmente por personal femenino, jovenes y casadas, de

una edad aproximada de 38 afos.

También, para Lépez (2015) en su tesis determiné los niveles de estrés que
influyen en el desempefio laboral en tres dimensiones en los trabajadores del
Hospital Basico Nanegalito, trabajo con una muestra de 71 trabajadores en el
Hospital Basico Nanegalito del sector Noroccidente, distribuidos por areas, es una
investigacion con un enfoque cuantitativo, de tipo relacional, con corte transversal,
no experimental. Esta investigacion concluye que en el hospital se encontré que la
poblacion cuenta con niveles altos de estrés en un 62% de la totalidad y 78,9%

presentando un excelente desempefio.



De la misma forma, para Robalino (2018) en su investigacion establecio la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los conductores de las unidades
de transporte intraprovincial del Canton Daule, a través de la aplicacion de una
investigacion exploratoria, trabajo con una de 300 conductores y asistentes, es de
nivel correlacional cualitativo, tipo descriptiva, exploratoria y documental. Asi
también, para Castro (2019) en su tesis identific6 el Sindrome de Burnout y
rendimiento laboral en el personal de enfermeria del area de emergencia del
Hospital Provincial Dr. Verdi Cevallos Portoviejo, trabajé con una muestra de 27
personas que laboran en el area de emergencia. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, no experimental de campo, de tipo descriptivo, transversal, debido a
que explico la realidad de la situacion del personal de enfermeria. Finalmente, a
través de los métodos e instrumentos que fueron utilizados se manifiesta el
sindrome de Burnout en baja escala y este influye en el desempefio laboral de cada

trabajador.

En relacion a los trabajos previos revisados en el contexto nacional sobre la variable
estrés laboral, se considera a Sanchez (2017) en su tesis determiné la presencia
de estrés laboral y los factores relacionados al personal pre-hospitalario del
programa de sistema de atencion de urgencias — Instituto de Gestion de Servicios
de Salud SAMU en el 2015, trabajo con una muestra de 99 personas entre ellos 47
meédicos y 52 enfermeros, es una investigacion correlacional, de tipo cuantitativo,
observacional transversal y analitico. Esta investigacion concluyendo en la
existencia de una relacion directa y fuerte entre el estrés laboral y los factores
relacionados en el personal asistencial prehospitalario.

También, para Vasquez (2016) en su investigacion determiné el nivel de
estrés laboral de los profesionales de enfermeria que trabajan en el Servicio de
Centro Quirargico del Hospital Regional Miguel Angel Mariscal Llerena Ayacucho,
trabajo con una muestra estuvo compuesto por 19 enfermeras de los cuales 4 son
varones y 15 son mujeres, es una investigacion de tipo aplicativo debido a que
plantea alternativas de solucion al problema de investigacion, enfoque cuantitativo
porque comienza de un problema y objetivos definidos, llega a la conclusion de que

la mayoria significativa de enfermeras del servicio presentaron un nivel de estrés



laboral moderado. Asimismo, para Machuca (2018) determind la relacion existente
entre el estrés y el desempefio laboral en los empleados de la Gerencia Regional
de Educacién de Arequipa, su muestra fue de 100 empleados; es una investigacion
de nivel correlacional. Se concluye que el nivel de desempeio laboral en los
trabajadores es eficiente con un 53%, ademas que utilizan la colaboracion y
cooperacion para el desarrollo de sus labores; sin embargo, no todos los
trabajadores se sienten comprometidos con el trabajo guiando su esfuerzo y
capacidad para cumplir el objetivo trazado, también se determind que existe una
relacion inversamente proporcional entre el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores y por esa razén se acepta la hipétesis de la investigacion, esta relacion

refleja un valor de correlacion negativa de -0.234.

Para Escobar (2019) determind la relacion entre estrés y satisfaccion laboral
en acompafantes técnicos en la Unidad Territorial Junin del Programa Nacional
Cuna Mas 2018, utiliz6 una muestra de 40 acompafantes técnicos de la Unidad.
La investigacion es correlacional no experimental. Esta presenta una relacién
significativa y negativa entre estrés laboral y satisfaccion laboral en acompafantes
técnicos. Ademas, en la mayoria de casos los trabajadores presentaron un nivel de

estrés bajo y se muestran algo satisfechos.

De la misma manera, Tellez (2016) determiné los efectos que genera el estrés
laboral, en el rendimiento del personal docente, administrativos y auxiliares de la
institucion educativa (I.E) “Alfonso Ugarte — San Isidro - Lima”, se trabajé con una
muestra de 165 docentes, 85 del personal administrativo y 27 auxiliares, es una
investigacion correlacional, concluyendo que el estrés laboral si afecta al

rendimiento de los docentes, administrativos y auxiliares de la I.E.

Para la presente investigacion se fundamento en las teorias de la variable estrés
laboral, segun Lopez y Campos (2002) delimitan conceptualmente el estrés como
una fuerza contraria de la persona tanto en el entorno fisiol6gico como sicolégico,
frente a una accién conformada por la interacciéon de componentes ambientales,
personales y sociales, y que sobrelleva a un proceso de adaptacion, el cual si no

se logra trae como consecuencia inestabilidad del organismo. Se hace mencion a



5 elementos: el estrés que se logra percibir, el respaldo de la familia y sustento
social de las amistades, el sustento social percibido, la sefial o marca de
sintomatologia y los hechos y preocupaciones de la vida. El estudio de estos
componentes podria establecer una relacion entre el incremento de riesgos de
accidentes laborales y la interaccion de estrés, también se conoce que el abuso del
alcohol, las preocupaciones o el endeudamiento excesivo aumentan los parametros
de accidentes, y por tanto se modifican de forma alarmante los procedimientos de
producciéon incrementando los costos y generando otras contingencias

organizacionales.

Asimismo, Segun Osorio (2016), conceptua al estrés como la capacidad de
sobrellevar la regulacion del ser humano ante demandas adicionales y externas,
razon por la cual el organismo cambia mostrando sintomatologia psicosomatica,
etc.; Beehr y Neuman, (1978); Lopez de Caro (1985) mencionados por
CuevasTorres y Garcia-Ramos (2012) utilizan frecuentemente estas ideas sin
existir una delimitacién conceptual establecida en general sobre estrés laboral.
También, sefialan que hay prototipos para entender el estrés laboral como el
prototipo de ruptura del equilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996), el
prototipo solicitudes-control de Karasek (1979); siendo fundamentos para
conceptuar el estrés en diferentes estudios. Por otro lado, se muestra la agrupacion
de estrés con variables como realizacion en el trabajo (Brattig, Schablon, Nienhaus
y Peters, 2014; Kha- latbari, Ghorbanshiroudi y Firouzbakhsh, 2013) y alteraciones
en el sistema 6seo y muscular (Hauke, Flintrop, Brun y Rugulies, 2011) que nos
conducen a la conclusién de que el estrés puede ser una cauda o consecuencia de

las variables.

También, para la Universidad Catdlica Boliviana San Pablo Bolivia (2007),
Discurre cronolégicamente el estrés y lo considera desde 1926, cuando Hans Selye
se verificd en que los pacientes atendidos, mostraban las mismas sintomatologias
comunes y generales independientemente de su padecimiento, sintomatologias
como el agotamiento, pérdida de apetito, disminucién de peso y la debilidad y/o
decaimiento que fueron analizados con mayor profundidad por Selye hasta nombrar

a todos los sintomas como el “Sindrome de estar enfermo”. Con la especialidad



que obtuvo en quimica organica aplicO varios experimentos que se basaron en
esfuerzos fisicos agotadores con ratas de laboratorio, estas determinaron el
incremento de las hormonas suprarrenales que es la hormona adrenocorticotrofica,
adrenalina y noradrenalina, ocasionando alteraciones organicas denominandola
estrés bioldgico. Selye concretdé a través del tiempo que no Unicamente los
elementos perjudiciales provocaban estrés, sino también las peticiones sociales a
las que el ser humano se tiene que adaptar. Por lo que considerd al estrés como
un fendmeno de indole sicoldgico, aunque sea iniciado en ocasiones por causas

organicas.

Igualmente, Selye (1935) conceptlo el estrés ante la Organismo de salud
mundial (OMS) como una respuesta del organismo ante distintas situaciones
estresantes y a partir de ahi se utiliza este concepto en diferentes ambitos. El
término estrés laboral es sefialado como una reaccion fisioldgica, psicolégica y de
conducta de una persona que trata de adaptarse a presiones tanto externas como
internas; el estrés se inicia cuando aparece un desequilibrio entre el trabajador, el
puesto donde se desempefia y la organizacion donde se encuentra laborando,
tratandose de un entorno o conjunto de momentos que el aparato siquico no
soporta ni maneja adecuadamente y es por ello que lo manifiesta como malestar,
al intentar procesar estas situaciones y al no lograr revertir esta situacion es donde

responde con los sintomas ya conocidos del estrés.

El estrés se identifica mediante tres fases: a) Respuesta de alarma, b) Estado de
resistencia y c) Fase de agotamiento

Los signos del estrés son: Agotamiento sicoldgico, estados de desconcierto,
variaciones psicosomaticas (ataques de panico, escalofrios, estremecimiento,
cardiopatias, respiracion aguda), indicativos psicofisicos: menoscabo de memoria,
desorden, alteraciones visuales, distorsiones de suefio.

El estrés laboral es la causante de efectos negativos, los cuales se manifiestan en
estos tres niveles:

a. Nivel fisiologico, provocando taquicardias, tension arterial, sudoracion, subida del

colesterol, enfermedades de la piel, caida de cabello, etc.
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b. Nivel cognitivo, genera indecisiones, preocupacion, mal humor, falta de
concentracion, falta de control.
c. Nivel psicomotor del sistema motor, causa tartamudeos, conductas impulsivas,

ansiedad, trastornos en la alimentacion, consumo de tabaco y alcohol, insomnio.

Asimismo, para Vargas, Muratalla—Bautista, Gonzéalez (2018), con respecto al
estado del arte de la motivacion, para Tayson (2006) la motivacion se puede
describir como una fuerza del interior que impulsa a las personas a actuar de
distintas maneras y por tanto, es una parte muy importante del estudio de la
individualidad humana. Ademas, Arias y Heredia (2010) mencionan que la
motivacion se constituye por los factores que son capaces de proveer, dirigir y
mantener la conducta en direccion a un objeto. Mankeliunas (1990), citado por Alejo
(1993), argumenta que la motivacion repercute en la coordinacion, direccion e
intensidad de las formas de comportamiento, orientadas a conseguir logros y

aspiraciones.

Del mismo modo, Segun Chiavenato (2009), el desenvolvimiento o
rendimiento laboral es un instrumento que cuantifica la conformidad que existe
entre los empleados y sus funciones, en una empresa. Este instrumento ofrece
informacion con el objetivo de distinguir las areas susceptibles de ser mas eficientes
y que incrementen su colaboracion para cumplir con las metas de la organizacion.
Igualmente, para Herndndez (2002), mencionado por Ganga Contreras, Fernandez,
y Araya (2009), el desempeiio laboral lo podemos desentrafiar como una idea
estratégica en la que se asocian los recursos organizativos usados para cumplir
objetivos y las metas logradas, encuadrados en situaciones de especificaciones

particulares que le asigna el ambiente y el entorno de la organizacion.

En 1943 Maslow expuso que la estimulacion en la cual las necesidades de las
personas estan ordenadas por jerarquia en niveles, en funcién con su influencia e
importancia y que el ser humano para realizarse como persona, tiene que cumplir
con las necesidades fisiologicas, sociales, de seguridad, de autoestima y de

autodescubrimiento (Villareal, 2007).
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La variable de rendimiento laboral, es la dimension motivacion laboral, segun
Reimundo Moreno, Rodriguez, Melchor D. Elizondo, Xochitl Segura, Jesus
Montalvo (2015) — La definicién del efecto en la estimulacién profesional como
parametro para incrementar la produccion personal. En el analisis del
acontecimiento de la Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México- sentencio que, la
motivacion en un ambiente de trabajo es un componente util para una mayor

productividad en la empresa. Por eso sefala lo siguiente:

A) La motivacién laboral, es el factor que inicia conductas de tipo biolégico,
social, cultural y psicologico. Las circunstancias humanas tienen un papel
importante dentro de las funciones de la organizacion, planeamiento y control. Sin
profesionales la estructura no existiria y de estos dependeran significativamente
el prestigio de la organizacion. Es importante que los profesionales estén muy
motivados para avanzar en los objetivos de dicha estructura, tanto organizacional

como personal.

B) El ambiente organizacional es el entorno interno entre las personas que
conforman una sociedad que esta ligada al avance profesional, tanto los anhelos
como estimulos en las personas se puede ver que varian de acuerdo al entorno
en el que trabajan. Los profesionales cuando estan impulsados, generaran un
entorno placentero que establece relaciones agradables de participacion,

atencion, coherencia y confianza entre colegas, jefes y en general.

Marchant L. en el 2006 sefiala que el discernimiento positivo del ambiente
organizacional ayudaria a que se generase un compromiso con algo superior al
beneficio unitario, esto genera estabilidad en la persona, y un acuerdo con la
organizacioén, lo que conlleva al profesional a sentirse placentero con su labor, ser
mas provechoso, obtener beneficios y ser reconocido por el uso de sus
conocimientos dentro de la organizacion. De la misma manera estan los resultados
negativos, en los que se encuentran: la poca adaptacion, falta de innovacion, el
ausentismo y una descendente productividad.

En lo contrario existe la poca motivacion, en un entorno poco funcional existen

estados de desanimo, abnegacion, irritacion, y en el peor de los casos violencia,
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confrontacion y desagrado. Se puede considerar los siguientes puntos que

aseguren y garanticen un clima propicio:

- La afinidad de la empresa con sus empleados y propdsitos en comun.

- La unificacion de equipos de trabajo y de un conjunto para una mejor estructura.
- La identificacion adecuada del liderato, como su aprobacion.

- Las escalas entre confrontaciones y la tolerancia de la asociacion.

- El grado de incentivo de los profesionales.

C) La satisfaccion laboral es una condicién efusiva y positiva producto de la
apreciacion de cada empleado dentro de la organizacién que ven el resultado y/o
producto de su propio esfuerzo en una estructura que motiva a mayores retos
porque han superado los primeros. Asi mismo, la satisfaccién laboral se puede
definir como una postura del profesional anteponiendo la realizacion de sus
expectativas, intereses y su relacién con los factores motivacionales del lugar
donde se desempeiia su ambiente de trabajo. Un trabajador que posee un nivel
de satisfaccién ha de mostrar una conducta positiva y por ende, desarrollara una

mayor produccién y rendimiento.

D) Aspectos puntuales en el clima laboral y su satisfaccion. Considerando los
datos recogidos por Ipsos, México destaca por tener una mayor satisfaccion
laboral, a causa que los trabajadores consideran positivamente aspectos tales
como, lugares gratos, buen ambiente, desarrollo humano, balance vida/trabajo,
proyecciones, carga laboral consciente, empatia y respeto, trabajar con lideres,
reconocimientos y compensaciones. Las organizaciones de las empresas deben
tomar el paso de la compensaciéon, debido a que se debe objetar el incentivo
econdmico que vendria a ser un plan de estimulacién o motivacién compuesto por
elementos tangibles e intangibles que permitira motivar y captar a los
trabajadores. Los componentes tangibles vienen a ser un buen ambiente laboral,
crecimiento, prestigio de la empresa y de los trabajadores, capacitacion constante
y cultura organizacional (Torres, 2016). Ademas, Henry Ford hacia mencién que
es responsabilidad de la empresa preparar y capacitar a un trabajador como para

que se vaya a otra empresa mejor.
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E) Rendimiento laboral
El rendimiento laboral es el potencial maximo de los empleados para lograr una
mejor eficiencia y productividad.

F) Productividad. La productividad se muestra que ha ido variando a través del
tiempo, sin embargo, si somos objetivos apreciamos que el indicador siempre ha
sido el econdmico incluso mercantilista se puede afirmarlo y pocas veces se ve la
pertinencia de dicha productividad en el tema ambiental que es tan importante,
como ejemplo podemos ver la cantidad de bolsas de plastico no solamente en el
mar sino en los propios peces y el deterioro del propio planeta con una
productividad que no dejado de existir.

Asimismo, segun Quijano (2006), una caracteristica del ser humano es el
trabajar y por ende en asociacion es la productividad factor humano que es un
elemento principal para lograr las metas de las empresas, su desarrollo econémico
y SU permanencia, pero no siempre mejora la calidad del recurso humano, es por
ello que siempre existe un desequilibrio y otra paradoja de la humanidad es el por

qué hay demasiada indigencia en el mundo.

Para que una empresa sea eficiente y eficaz se debe enfrentar los retos
motivacionales respectos en generar que el personal deseen ser miembros
productivos para la empresa, de la misma forma con tener la capacidad de retener
y atraer personas competentes para mantener la produccién alta, y por ende la
rentabilidad que es fundamental para el crecimiento segun (Robbins & Judge,
2013), aunque ya se ha anotado cierta incongruencia que la rentabilidad es clave

para el crecimiento.

También, Gabel-Shemueli, Peralta Paiva, Aguirre (2012) en su investigacion
titualada Estrés laboral: relaciones con inteligencia emocional, factores
demograficos y ocupacionales, Revista Venezolana de Gerencia — RVG), la

inteligencia emocional. Diversos autores sostienen conceptos respecto de la
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inteligencia emocional y como medirla. Algunas nociones fundamentales se

consiguen del conjunto de estas definiciones:

a) La emocion es resultante del entorno de cada persona y su interaccion con la
misma

b) Se conforma como un procedimiento complejo

c) Es dindmica

d) Es anterior a la conciencia (sin embargo, cada quien educa su conciencia a sus

propios valores que interioriza)

Es asi que, el presente estudio menciona la definicion de Mayer y Salovey
(1997), refiriendo que las destrezas existen para evaluar, percibir y expresar
emociones; ademas de generar sentimientos cuando estos ayudan al pensamiento;
entender el conocimiento emocional y las emociones, asi ajustar las emociones
para que de esta forma se pueda promover el crecimiento intelectual y emocional.
Es por eso que, a partir de este concepto, los investigadores derivaron y agruparon
cuatro habilidades que son parte de su modelo: Identifica, utilizar, comprender y

regular emociones.

Respecto a las relaciones entre la inteligencia emocional y el estrés laboral, muchos
analisis y evaluaciones indican que las relaciones emotivas guardan relacién con el
estrés del trabajo, en especial del enfoque de la persona por la vida en general (si
consideramos que la vida misma es un milagro, todos deberiamos tener una actitud
de agradecimiento y en cierto sentido de satisfaccion). De acuerdo con su estado
emotivo, provocado por contextos latentemente estresantes, las personas
responden bien o mal a dichas situaciones (Spector y Goh, 2001). En otros
términos, la forma como las personas notan las escenarios y acontecimientos
estresantes que influyen en sus emociones. Razén por la cual, se sustenta que la
inteligencia emocional tiene un papel significativo en el mando del estrés (Slaski y
Cartwright, 2002). Otros estudios sefialan que los individuos que estan conscientes
de dicha situacion analizan las causas y efectos y a raiz de eso elaboran una
predisposiciéon que les permite mitigar y manejar mejor dichas situaciones (Salovey,

Mayer y Carusso, 2002).
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Dentro de un entorno organizacional y laboral, se indica que la manera como
algunas personas perciben, regula y usan la informacién derivada de las
emociones, esta vinculada con la acomodacién o resistencia del estrés laboral, sin
embargo, el estrés laboral siempre es una sobre carga que el ser humano no puede

resistir porque originan estragos negativos que perjudican la salud.

16



lIl. METODOLOGIA

Con respecto a la metodologia empleada se puede afirmar que se aplicd un
enfoque cuantitativo, debido a que se trabajo con un instrumento y los datos
recogidos fueron procesados estadisticamente. Hernandez (2014) define la
investigacion cuantitativa como, la recopilaciéon de datos que permiten aceptar o
rechazar la hipétesis en base a una medicidbn numeérica y analisis estadistico, con

la finalidad de plantear pautas de comportamiento y comprobar teorias.

Asi mismo, la investigacion fue de corte transversal, ya que el instrumento fue
aplicado una sola vez a todos los participantes. Segun Miuggenburg, Pérez (2007),
establece que una investigacidbn es transversal debido a que se realiza la
recoleccion de datos en un momento determinado, en un tiempo Unico, con el

propésito de explicar las variables y analizar su comportamiento en un tiempo dado.

Finalmente, la investigacion fue de nivel correlacional, dado que se pretendié
determinar la relacion existente entre el estrés y su efecto en el rendimiento laboral
de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima. Respecto a lo
sefialado, Hernandez (2014) define la investigacion correlacional a aquella

asociacion de variables a través de un patron predecible para un grupo o poblacion.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Respecto al tipo de investigacion, fue de tipo basica; buscandose
incrementar las teorias existentes o ampliarlas desde la perspectiva de los
resultados de la investigacion.

Considerando a Muntané (2010) establece que la investigacion es basica al
originarse en un marco tedrico y permanezca a ello con el fin de maximizar los
conocimientos cientificos, pero sin compararlos con ningun aspecto practico. De la
misma manera: se puede afirmar que la investigacion fue de disefio no
experimental, puesto que no se manipularon las variables. Al respecto, Kerlinger
(1979) manifiesta que la investigacion de disefio no experimental es aquella no se
pueden manipular variables o definir sujetos aleatoriamente, ademas de las

situaciones. De hecho, no hay estimulos a los cuales se expongan las personas
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estudiadas, es decir los sujetos en su ambiente natural son observados, en su

contexto total.

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables de investigacion son: El estrés laboral y Rendimiento laboral.

Variable 1: El estrés laboral, segun Segun Lopez y Campos (2002) definen el
estrés como una reaccion de la persona tanto en el ambito fisiolégico como
psicolégico, ante una interaccion de estimulo configurado por la interrelacion de
factores individuales, sociales y ambientales, llevdndolo a un proceso de
adaptacién, el mismo que si no se logra produce un desequilibrio del organismo.
De la misma manera Peir0, (2001), indica que el estrés, en nuestra sociedad va en
incremento, afectando tanto en el &mbito personal y social, que son dafios mayores
ocasionados, perturbando psicol6gicamente y fisicamente, involucrando la salud de
muchos empleados.

Respecto a la variable estrés laboral en sus dimensiones se consideraron las
siguientes: a) Respuesta fisiologicas, b) Respuestas psicologicas, ¢) Agentes

negativos.

Variable 2: Rendimiento laboral, en referencia a esto Chiavenato (2000) define
el desempefio de las labores como las acciones de los trabajadores que son de
suma importancia para cumplir con las metas organizacionales. Asimismo,
menciona que un positivo desempefio laboral es la fuerza mas importante con la
que cuenta una empresa. De la misma manera Sebastian Gabini (Universidad
Abierta Interamericana, 2018), define el rendimiento laboral como uno de las
variables mas exploradas en las investigaciones de la psicologia organizacional. Es
por esa razén, que hasta finales de la década del 80 los estudios fueron destinados
a evaluar indirectamente el rendimiento laboral, la eficacia del personal y la

productividad.

Para la variable Rendimiento laboral se consideraron las siguientes dimensiones:
a) Inteligencia emocional, b) Clima laboral, c) Motivacion laboral y d) Satisfaccion
laboral.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun, Selltiz (1974) describe a la poblacién como una agrupacion de los
casos concordantes a una serie de situaciones especificas. La poblacion se ubica
en relacion a sus caracteristicas de lugar, contenido y tiempo. De la misma forma,
Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2006), precisa respecto a la poblacion que se
debe tener en cuenta elementos de la poblacién, y que estos ayuden a mantener la

pertenencia o no de la poblacion intervenida.

Para la investigacion se consider6 como poblacién a los 491 empleados que
laboran en la Sede Central del Instituto Nacional Penitenciario — INPE, dicha
informacion fue facilitada por la Oficina de Recursos Humanos de dicha entidad.

Muestreo. Método que se utiliza para seleccionar a los elementos de la muestra
del total de la poblacion. Esta se basa en un conjunto de normas, procesos y
criterios a través de los cuales se escoge una agrupacion de elementos que

representan lo que sucede en toda la poblacién.

Respecto a la muestra, Arias (2006) describe a la muestra como el
subconjunto representante y finito que se extraerd de la poblacion posible. Del
mismo modo, representa una parte de la poblacion del objeto de estudio, por ello
es importante corroborar que los componentes de la muestra sean adecuadamente
representativas a la poblacion para que se permita generalizar. En el presente caso
de estudio, esta fue calculada utilizando procedimientos estadisticos y matematicos

con los siguientes parametros:

Nivel de confianza: 91%
Margen de error muestral: 9%
Proporcion muestral: p = 0,5 (Criterio conservador)

Poblacion: N = 491 empleados
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Z’p(1-p)N
e2(N-1)+ Z?p(1—-p)

n =

_ (1,69)2 (0,5)(1 — 0,5) (491)
~(0,09)2 (491 —1) + (1,69)2(0,5)(1 —0,5)

n

n =75 Empleados

En referencia al muestreo, Lopez (2004), explica que se divide en dos grupos:
probabilistico y no probabilistico, haciendo mencion que el método probabilistico es
el mayor recomendado para aplicarse en las investigaciones cuantitativas, dado
gue todos elementos de la poblacidbn poseen la misma posibilidad de ser
seleccionadas. En este caso, se aplico la técnica probabilistica del Muestreo

aleatorio simple (MAS) a partir de balotas numeradas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Como técnica se
considerd la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado producto
de la operacionalizacion de la variable. Se utiliz6 una escala politomica,
propiamente la escala de Likert con los valores: 5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 =
A veces, 2 = Casi nunca y 1 = Nunca, para ambas variables. El instrumento para
medir la variable: Estrés laboral tenia 41 items, mientras que el instrumento para la
variable: Rendimiento laboral consté de 32 items.

Para la validez del cuestionario sobre estrés laboral se pidié la colaboracién de tres
expertos que verificaron la pertinencia, relevancia y claridad de los items. Estos
expertos, entre los cuales estan conformados por dos magisteres y un doctor donde

dictaminaron que el instrumento es aplicable.

En referencia a la confiabilidad, se empleé el Alfa de Cronbach a través de la
obtencion de datos de una prueba piloto que se aplicdé a 10 colaboradores de un
Instituto Nacional Penitenciario de Lima, de los resultados se pudo determinar un

valor de confiabilidad de 0,756 para el instrumento de estrés laboral.

Tabla 1

Alfa de Cronbach — Variable Estrés laboral

Alfa de Cronbach NuUmero de items
0,756 41
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En que lo respecta a la variable Rendimiento laboral, se hizo la validez también por
Juicio de expertos los cuales dictaminaron que el instrumento era aplicable y en
referencia a la confiabilidad, también se aplicé una prueba piloto a 10 colaboradores
y los resultados fueron analizados por el Alfa de Cronbach, el cual arrojé una

confiabilidad de 0,889 para los 32 items del cuestionario.

Tabla 2

Alfa de Cronbach — Variable Rendimiento laboral

Alfa de Cronbach NuUmero de items
0,889 32

3.5. Procedimientos: El cuestionario validado y con confiabilidad aceptable se hizo
llegar en forma fisica el formulario de preguntas a todos los integrantes de la
muestra, para lo cual previamente se coordiné con el jefe de Recursos Humanos
de una de las sedes del Instituto Nacional Penitenciario de Lima y de esa forma

poder recoger datos concernientes a la investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos: Los resultados del analisis estadistico,
implicaron realizar un andlisis descriptivo con tablas y figuras y un analisis
inferencial que se refirid a la contratacion de las hipétesis de investigacion utilizando

el Tau-B de Kendall para tal efecto.

3.7. Aspectos éticos: El desarrollo de la investigacion ha sido formulada y
planteada por la investigadora, donde la opinién de los trabajadores encuestados
involucrados respondié an6nimamente, pero éticamente con la verdad. Por esta
razon, los resultados y el desarrollo poseen ética y transparencia. Asimismo, se han
respetado las fuentes citando correctamente a los autores y los datos obtenidos no

han sido manipulados, ni alterados de su origen.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Tabla 3
Régimen laboral del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ley N° 29709 6 8,0 8,0 8,0
Decreto Legislativo N° 276 18 24,0 24,0 32,0
Decreto Legislativo N° 1057-CAS 51 68,0 68,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 1

Régimen laboral del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

En la Tabla 1 y Figura 1, se aprecia que el Régimen laboral de los participantes
fueron: 6 pertenecen a la Ley N° 29709 los cuales representan el 8,0%, 18 al
Decreto Legislativo N° 276 que representan el 24,0% y 51 pertenecen al Decreto
Legislativo 1057 — CAS, los mismos que representan el 68,0%. Se puede apreciar
gue existe una gran diferencia entre los colaboradores que pertenecen al Decreto

Legislativo N° 1057-CAS y colaboradores que pertenecen a Ley 29709.
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Tabla 4
Condicién del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nombrado 23 30,7 30,7 30,7
Contratado 52 69,3 69,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 2
Condicion del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

En la Tabla 2 y Figura 2, se aprecia que de los resultados obtenidos se tiene que,
23 colaboradores son nombrados representando el 30.7%, mientras que 52
colaboradores son contratados los mismos que representan 69,3%. Se puede
evidenciar que existe una gran diferencia entre los colaboradores contratados y los

nombrados.
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Tabla b

Anos de servicio del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Menor a 3 afios 25 33,3 33,3 33,3
Mayor a 3 afios 50 66,7 66,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 3

Anos de servicio del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

Asi mismo, en la Tabla 3 y Figura 3, se aprecia que los afios de servicio de los
participantes indica que, 25 de ellos tienen menor a 3 afos de experiencia, los
mismos que representan el 33,3%, asimismo, se aprecia que, 50 servidores tienen
mayor a 3 afios de experiencia, que representan el 66,7% del total de
colaboradores. Se puede evidenciar un niumero mayor de colaboradores con mayor

a 3 anos de servicio.
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Tabla 6

Sexo del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Masculino 43 57,3 57,3 57,3
Femenino 32 42,7 42,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 4

Sexo del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

Del mismo modo, en la Tabla 4 y Figura 4, se muestra que 43 colaboradores son
de sexo masculino los cuales representaron el 57,3%, mientras que 32 son de sexo
femenino, los mismos que representaban el 42,7%. Se puede notar una gran

diferencia entre el numero colaboradores de sexo masculino y sexo femenino.
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Tabla 7

Estrés laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NIVEL BAJO 20 26,7 26,7 26,7
NIVEL MEDIO 39 52,0 52,0 78,7
NIVEL ALTO 16 21,3 21,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 5
Estrés laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

De igual forma, en la Tabla 5 y Figura 5, se puede apreciar que el nivel de estrés
laboral que presentan los participantes son: 20 presentan estrés con nivel bajo el
cual representan el 26,7%, 39 presentan estrés nivel medio el cual representan el
52,0% y 16 presentan estrés nivel alto que representan el 21,3%. Se puede apreciar
que existe una gran diferencia entre los colaboradores que presentan estrés de

nivel medio y los colaboradores que presentan estrés de nivel alto.
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Tabla 8

Rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de

Lima
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 20 26,7 26,7 26,7
NIVEL MEDIO 47 62,7 62,7 89,3
NIVEL ALTO 8 10,7 10,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 6

Rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de
Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

De igual manera, en la tabla 6 y figura 6, se puede apreciar que el nivel de
Rendimiento laboral que presentan los participantes son: 20 presenta rendimiento
laboral con nivel bajo el cual representa el 26,7%, 47 presentan rendimiento laboral
con nivel medio el cual representan el 62,7% y 8 presentan rendimiento con nivel
alto el cual representan el 10,7%. Se puede apreciar que existe una gran diferencia
entre los colaboradores que presentan un rendimiento con nivel medio y los

colaboradores que presentan un rendimiento con nivel alto.
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Tabla 9

Reacciones Fisiologicas de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario

de Lima
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NIVEL BAJO 14 18,7 18,7 18,7
NIVEL MEDIO 43 57,3 57,3 76,0
NIVEL ALTO 18 24,0 24,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 7
Reacciones Fisioldgicas de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario
de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

Similarmente, en la tabla 7 y figura 7, se aprecia que los colaboradores que
presentan reacciones fisiolégicas de Nivel bajo son 14 representando el 18,7%,
mientras que 43 colaboradores presentan reacciones fisiologicas de Nivel medio
representando el 57,3%, finalmente solo 18 colaboradores presentan reacciones
fisiologicas de Nivel alto representando el 24,0%. Se puede notar una diferencia
sustantiva entre el nimero de colaboradores que perciben reacciones fisiolégicas
con nivel medio en comparacion con los colaboradores con reacciones fisiologicas

con nivel bajo.
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Tabla 10

Reacciones Psicoldgicas de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario

de Lima
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NIVEL BAJO 26 34,7 34,7 34,7
NIVEL MEDIO 38 50,7 50,7 85,3
NIVEL ALTO 11 14,7 14,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 8
Reacciones Psicoldgicas de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario
de Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

De igual forma, en la tabla 8 y figura 8, se aprecia que los colaboradores que
presentan reacciones psicolégicas de Nivel bajo son 26 representando el 34,7%,
mientras que 38 colaboradores presentan reacciones psicologicas de Nivel medio
representando el 50,7%, finalmente solo 11 colaboradores presentan reacciones
psicolégicas de Nivel alto representando el 14,7%. Se puede notar una diferencia
sustantiva entre el nimero de colaboradores que perciben reacciones psicoldgicas
con nivel medio en comparacion con los colaboradores con reacciones fisiologicas

con nivel alto.
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Tabla 11

Agentes Negativos de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de

Lima
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
NIVEL BAJO 22 29,3 29,3 29,3
NIVEL MEDIO 39 52,0 52,0 81,3
NIVEL ALTO 14 18,7 18,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Figura 9
Agentes Negativos de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de
Lima
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Fuente: Reporte del SPSS para el estudio

Interpretacion:

También, en la tabla 9 y figura 9, se aprecia que los colaboradores con agentes
negativos de Nivel bajo son 22 representando el 29,3%, mientras que 39
colaboradores con agentes negativos de Nivel medio representando el 52,0%,
finalmente solo 14 colaboradores con agentes negativos de Nivel alto
representando el 18,7%. Se puede notar una diferencia sustantiva entre el nimero
de colaboradores con agentes negativos de nivel medio en comparacién con los

colaboradores con agentes negativos con nivel alto.
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4.2. Analisis inferencial

Prueba de Hipo6tesis
Hipodtesis general:

Hi: El estrés tiene un efecto significativo en el rendimiento laboral de los
servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Ho: El estrés no tiene un efecto significativo en el rendimiento laboral de los
servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Nivel de confianza de confianza: 95%

Margen de error: 5%

Estadistico de prueba: Tau B de Kendall

Tabla 12

Prueba de Tau B de Kendall para las variables Estrés Laboral y Rendimiento

Labora

Valor Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada
Tau-b de Kendall ,006 ,099 ,057 ,954
N de casos validos 75

Fuente: Reporte del SPSS V1 y V2 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 10, podemos observar que se ha obtenido un valor Sig = 0,954 mayor a
0,05 y por la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipétesis de investigacion,
la cual establece que el estrés no tiene un efecto significativo en el rendimiento
laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima. Asimismo,
tenemos un valor Tau B de Kendall con un coeficiente de correlacion t= 0,006, el

cual se interpreta como una correlacion muy baja entre las variables mencionadas.
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Hipotesis Especificas

Hipotesis Especificas 1:

He: Las reacciones fisioldgicas del estrés tienen un efecto significativo en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.
Ho: Las reacciones fisioldgicas del estrés no tienen un efecto significativo en el

rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de
Lima.

Nivel de confianza de confianza: 95%
Margen de error: 5%
Estadistico de prueba: Tau B de Kendall

Tabla 13

Prueba de Tau B de Kendall para Reacciones Fisioldgicas y el Rendimiento

Laboral.

Valor Error tip. asint.2 T aproximada®  Sig. aproximada
Tau-b de Kendall ,017 ,105 ,165 ,869
N de casos vélidos 75

Fuente: Reporte del SPSS DIM1 y V2 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 11, podemos observar que se ha obtenido un valor Sig = 0,869 mayor a
0,05 y por la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis especifica 1, la
cual establece que las reacciones fisioldégicas del estrés no tienen un efecto
significativo en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima. Asimismo, tenemos un valor Tau B de Kendall con un
coeficiente de correlacion t= 0,017 lo cual se verifica que existe una correlacion muy

baja entre variable.
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Hipotesis Especificas 2:
He: Las reacciones psicolégicas del estrés tienen un efecto significativo en el

rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Ho: Las reacciones psicologicas del estrés no tiene un efecto significativo en el

rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Nivel de confianza de confianza: 95%
Margen de error: 5%
Estadistico de prueba: Tau B de Kendall

Tabla 14

Prueba de Tau B de Kendall para Reacciones Psicolégicas y Rendimiento laboral

Valor Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada
Tau-b de Kendall -,089 ,107 -,819 413

N de casos validos 75

Fuente: Reporte del SPSS DIM2 y V2 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 12, podemos observar que se ha obtenido un valor Sig = 0,413 mayor a
0,05 y por la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipétesis especifica 2, la
cual establece que las reacciones psicologicas del estrés no tienen un efecto
significativo en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima. Asimismo, tenemos un valor Tau B de Kendall con un
coeficiente de correlacién t= -0,089 (negativa), lo cual verifica que existe una

correlacion muy baja entre variables.
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Hipotesis Especificas 3:

He: Los agentes negativos del estrés tienen un efecto significativo en el rendimiento
laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Ho: Los agentes negativos del estrés no tienen un efecto significativo en el

rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.

Nivel de confianza de confianza: 95%
Margen de error: 5%
Estadistico de prueba: Tau B de Kendall

Tabla 15

Prueba de Tau B de Kendall para Agentes Negativos y Rendimiento laboral

Valor Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada
Tau-b de Kendall ,057 ,101 ,5659 ,576

N de casos validos 75

Fuente: Reporte del SPSS DIM3 y V2 para el estudio.

Interpretacion:

En la tabla 13, podemos observar que se ha obtenido un valor Sig = 0,576 mayor a
0,05 y por la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis especifica 3, la
cual establece que Los agentes negativos del estrés no tienen un efecto
significativo en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima. Asimismo, tenemos un valor Tau B de Kendall con un
coeficiente de correlacion t = 0,057 lo cual verifica que existe una correlaciéon muy

baja entre variable.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer el efecto existente
entre El Estrés y el Rendimiento Laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima, 2021. Asimismo, se busca determinar la relacion entre cada
una de las dimensiones de las variables Estrés Laboral (Reacciones Fisiolégicas,
Reacciones Psicologicas y Agentes Negativos), con la variable Rendimiento
Laboral.

Las limitaciones encontradas la investigacion fueron que, algunos servidores
encuetados respondieron sin criterio, encontrando incoherencias en sus
respuestas. Asimismo, el trabajo remoto también fue una limitante para realizar mis
encuetas dado que, lo realicé de manera fisica. Del mismo modo, la emergencia
sanitaria que se vive hasta la actualidad, imposibilita el acercamiento a las personas
por el temor a los contagios, dicha emergencia sanitaria a nivel nacional se dio a
consecuencia de la pandemia del COVID-19, otorgada por el Decreto Supremo N°
0044-2020-PCM, con la cual se dispone el aislamiento social obligatoria
(cuarentena), debido a los contagios y muertes que venian afectando a las vidas
humanas de nuestros compatriotas, restringiéndose la ejecucion de los derechos
constitucionales concernientes a la libertad y a la seguridad personal, la

inviolabilidad del domicilio, la libertad de reuniones y de transito en el territorio.

El estado de emergencia sanitaria debido a la pandemia por el COVID-19 es
l6gico y legitimo constitucionalmente, donde los derechos fundamentales de las
personas son concernientes a un Estado de Emergencia Sanitaria, es asi que, la
Comisioén Interamericana de Derechos Humanos ha establecido que los estados
den prioridad y poner como centro los Derechos Humanos, dando prioridad a la
salud e integridad personal de la poblacion en virtud de los serios riesgos para la
vida humana y prever los impactos inmediatos, mediano y de largo plazo respecto

a la poblacion en su totalidad, sin discriminacién alguna.

El cuestionario validado y con confiabilidad aceptable se hizo llegar en forma

fisica, mediante un formulario de preguntas a todos los integrantes de la muestra,
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para lo cual previamente se coordiné con el jefe de Recursos Humanos de un
Instituto Nacional Penitenciario de Lima y poder acceder a las diferentes areas y
asi poder recoger datos concernientes a la investigacion. Asimismo, para su validez
del cuestionario se requirid la ayuda de tres (3) expertos para verificar la
pertinencia, relevancia y claridad de los items. De la misma forma para calcular la
fiabilidad se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach mediante los datos obtenidos de
una prueba piloto que se aplicé a diez (10) servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima, obteniéndose como resultados un valor de confiabilidad de
0,756 para el instrumento de estrés laboral para los 41 items del cuestionario y de
0,889 para el instrumento de Rendimiento Laboral para los 32 items del

cuestionario.

De los resultados estadisticos obtenidos para la ejecucion de un andlisis
descriptivo con tablas y figuras, cuyas interpretaciones se refieren al analisis para
el Régimen Laboral del servidor de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima, se
obtuvo como resultado que el Régimen laboral de los participantes fueron: 6
pertenecen a la Ley N° 29709 los cuales representan el 8,0%, 18 al Decreto
Legislativo N° 276 que representan el 24,0% y 51 pertenecen al Decreto Legislativo
1057 — CAS, los mismos que representan el 68,0%. Se puede apreciar que existe
una gran diferencia entre los colaboradores que pertenecen al Decreto Legislativo

N° 1057-CAS y colaboradores que pertenecen a Ley 29709.

Asi también, para la condicién laboral de los participantes se obtuvo como
resultado que, 23 de ellos son nombrados representando el 30.7%, mientras que
52 colaboradores son contratados los mismos que representan 69,3%. Se puede
evidenciar que existe una gran diferencia entre los colaboradores contratados y los

nombrados.

Asimismo, para los afios de servicio de los participantes se logr6 como
resultados que, 25 de ellos tienen menor a 3 afios de experiencia, los mismos que
representan el 33,3%, asimismo, se aprecia que, 50 servidores tienen mayor a 3
afios de experiencia, que representan el 66,7% del total de colaboradores. Se
puede evidenciar un niumero mayor de colaboradores con mayor a 3 afos de

servicio.
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Igualmente, para el sexo de los participantes se obtuvo como resultados que,
43 colaboradores son de sexo masculino los cuales representaron el 57,3%,
mientras que 32 son de sexo femenino, los mismos que representaban el 42,7%.
Se puede notar una gran diferencia entre el nidmero colaboradores de sexo

masculino y sexo femenino.

Ademas, de los resultados obtenidos se tiene que, el nivel de Estrés laboral
que presentan los participantes son: 20 presentan estrés con nivel bajo el cual
representan el 26,7%, 39 presentan estrés nivel medio el cual representan el 52,0%
y 16 presentan estrés nivel alto que representan el 21,3%. Se puede apreciar que
existe una gran diferencia entre los colaboradores que presentan estrés de nivel

medio y los colaboradores que presentan estrés de nivel alto.

De igual manera, se obtuvo como resultados que, el nivel de Rendimiento
laboral que presentan los participantes son: 20 presenta rendimiento laboral con
nivel bajo el cual representa el 26,7%, 47 presentan rendimiento laboral con nivel
medio el cual representan el 62,7% y 8 presentan rendimiento con nivel alto el cual
representan el 10,7%. Se puede apreciar que existe una gran diferencia entre los
colaboradores que presentan un rendimiento con nivel medio y los colaboradores

gue presentan un rendimiento con nivel alto.

Del mismo modo, de los resultados obtenidos se tiene que, los colaboradores
que presentan reacciones fisioldgicas de Nivel bajo son 14 representando el 18,7%,
mientras que 43 colaboradores presentan reacciones fisiolégicas de Nivel medio
representando el 57,3%, finalmente solo 18 colaboradores presentan reacciones
fisiologicas de Nivel alto representando el 24,0%. Se puede notar una diferencia
sustantiva entre el nimero de colaboradores que perciben reacciones fisioldgicas
con nivel medio en comparacion con los colaboradores con reacciones fisiologicas

con nivel bajo.

Igualmente, de los resultados logrados se tiene que, los colaboradores que
presentan reacciones psicolégicas de Nivel bajo son 26 representando el 34,7%,
mientras que 38 colaboradores presentan reacciones psicoldgicas de Nivel medio

representando el 50,7%, finalmente solo 11 colaboradores presentan reacciones
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psicolégicas de Nivel alto representando el 14,7%. Se puede notar una diferencia
sustantiva entre el nimero de colaboradores que perciben reacciones psicoldgicas
con nivel medio en comparacion con los colaboradores con reacciones fisiologicas

con nivel alto.

También, de los resultados encontrados se tiene que, los colaboradores con
agentes negativos de Nivel bajo son 22 representando el 29,3%, mientras que 39
colaboradores con agentes negativos de Nivel medio representando el 52,0%,
finalmente solo 14 colaboradores con agentes negativos de Nivel alto
representando el 18,7%. Se puede notar una diferencia sustantiva entre el numero
de colaboradores con agentes negativos de nivel medio en comparacion con los

colaboradores con agentes negativos con nivel alto.

De los resultados estadisticos obtenidos para la ejecucién de un analisis
inferencial con tablas, figuras, cuyas interpretaciones se refieren a la comprobacion
de las hipétesis de investigacién para las dos (2) variables de investigacion,
utilizando el Tau B de Kendall, obteniéndose como resultado un valor Sig = 0,954
mayor a 0,05 y por la regla de decisién se puede sefialar que existe suficiente
evidencia estadistica para aceptar la hip6tesis nula y rechazar la hipotesis de
investigacion, la cual establece que el estrés no tiene un efecto significativo en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima
Asimismo, tenemos un valor Tau B de Kendall con un coeficiente de correlacion t=
0,006, el cual se interpreta como una correlacion muy baja entre las variables

mencionadas.

Asimismo, se tuvo como resultado que para la hipétesis especifica
Reacciones Fisioldgicas y Estés Laboral, se obtiene un valor Sig = 0,869 mayor a
0,05 y por la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis especifica 1, la
cual establece que las reacciones fisioldgicas no tienen un efecto significativo en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.
Asi también, se obtiene un valor Tau B de Kendall con un coeficiente de correlacion

t= 0,017 lo cual se verifica que existe una correlacion muy baja entre variables.
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Asi también, se realizo el analisis para la hipotesis especifica Reacciones
Psicolégicas y Estés Laboral, se obtuvo un valor Sig = 0,413 mayor a 0,05 y por la
regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia estadistica para
aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipotesis especifica 2, la cual establece que
las reacciones psicolégicas no tienen un efecto significativo en el rendimiento
laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima. Asimismo,
tenemos un valor Tau B de Kendall con un coeficiente de correlacion t= -0,089

(negativa), lo cual verifica que existe una correlacion muy baja entre variables.

De la misma forma, se realizé el andlisis para la hipotesis especifica agentes
negativos y estrés laboral, se logré un valor Sig = 0,576 mayor a 0,05 y aplicando
la regla de decision podemos sefialar que existe suficiente evidencia estadistica
para aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipétesis especifica 3, la cual establece
gue Los agentes negativos no tienen un efecto significativo en el rendimiento laboral
de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima. Asimismo,
tenemos un valor Tau B de Kendall con un coeficiente de correlacion t = 0,057 lo

cual verifica que existe una correlacion muy baja entre variable.

Al comparar los resultados alcanzados en la presente investigacion con los
obtenidos en previos estudios, se tiene que Alvarez (2015) quien establecio la
existencia de una relacion positiva entre el estrés y el rendimiento laboral
administrativo, trabajando con una muestra de 41 personas, concluyendo que
existe una relacion positiva entre el estrés y el rendimiento, asi también una
vinculacién perfecta entre la estructura organizacional, como agente estresor y el
nivel de rendimiento por lo tanto hay dependencia entre ellas, es decir al
incrementarse los niveles de estrés existe una incidencia estrecha en los niveles de
desempefio. Asi mismo, Lopez (2015) determind que los niveles de estrés influyen
en el desempefio laboral, encontrandose que la poblacion cuenta con niveles altos
de estrés en un 62% de la totalidad, no obstante, respecto a los niveles de
desempenio el 78,9% posee un excelente desempefio. Del mismo modo Escobar
(2019) determind la relacion entre estés y satisfaccion laboral, trabajando con una
muestra de 40 personas, existiendo una relacion significativa y negativa entre

estrés y satisfaccion laboral, es decir en la mayoria de casos los trabajadores
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presentaron un nivel bajo de estrés y se muestran algo satisfechos. Haciendo la
comparacion con mi investigacion se observa ssimilar situacion sucedié en mi
presente investigacion, donde de los resultados estadisticos obtenidos, se tiene
que, el estés no afecta al rendimiento laboral de los servidores de un Instituto

Nacional Penitenciario.

Sin embargo, para Robalino (2018) establecio la relacion entre el estrés y el
desempefio laboral de los conductores de unidades de transporte intraprovincial,
que trabajé para una muestra de 300 conductores y asistentes. Para Sanchez
(2017), determiné la presencia de estrés laboral y factores relacionados en el
personal de asistencia pre hospitalario, trabajando con una muestra de 99
personas, donde concluye que existe una relacion directa y fuerte entre el estrés y
los factores asociados en el personal. Asi también para Machuca (2018) determin6
la relacion entre el estrés y el desempefio laboral en los trabajadores, trabajando
con una muestra de 100 trabajadores, determindndose que el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores es eficiente con un 53%, utilizando la cooperacion y la
colaboracién para el desarrollo de actividades, determinandose que existe una
relacion inversa entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores,
aceptandose la hip6tesis de investigacion, con un valor de correlacién negativa de
-0,234. Del mismo modo, Tellez (2016) determiné los efectos que genera el estrés
laboral en el rendimiento del personal docente, administrativo y auxiliares, donde
trabajé con una muestra de 165 docentes, 85 personal administrativo y 27
auxiliares, llegando a la conclusion que el estrés si afecta en le rendimiento del
personal docente, administrativos y auxiliares. Contrastando con mi presente
investigacion, ocurre lo contrario, donde se identific6 que el estrés no afecta en el
rendimiento laboral de los servidores en la entidad de estudio, ello se debe a
multiples factores, uno de ellos es debido a que cada dia se ven temas carcelarios
con diferentes tipos de casos, se realizan visitas a los diferentes las

Establecimientos Penitenciarios.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En la investigacion se estableci6 el efecto del estrés en el rendimiento

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

laboral de los servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima.
Lo méas importante de este estudio fue establecer el efecto del estrés en
el rendimiento laboral y de los resultados estadisticos obtenidos respecto
a los cuestionarios realizados a los colaboradores se obtuvo que algunos
servidores encuetados respondieron sin mayor criterio, encontrdndose
incoherencias en sus respuestas, determinandose que el estrés no
afecta al rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional

Penitenciario de Lima.

De la misma forma, se estableci6 el efecto de las reacciones fisioldgicas
del estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto
Nacional Penitenciario de Lima, para lo cual podemos sefalar que, de
las encuestas realizadas a los colaboradores, se logré como resultados
gue las reacciones fisioldgicas del estrés no afectan en el rendimiento

laboral de los servidores.

Asimismo, se estableci6é el efecto de las reacciones psicoldgicas del
estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima, y de las respuestas a las encuestas realizadas a
los colaboradores, se obtuvo que las reacciones psicoldgicas del estrés

no afectan en el rendimiento laboral de los servidores.

Igualmente, se establecio el efecto de los agentes negativos del estrés
en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima, y de los resultados de las encuestas realizadas a
los colaboradores, se obtuvo que los agentes negativos del estrés no

afectan en el rendimiento laboral de los servidores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Plantear un nuevo estudio para medir el efecto del estrés en el
rendimiento laboral de los servidores de un Instituto Nacional
Penitenciario de Lima, con énfasis del uso de cuestionarios
estructurados transversalmente, de tal forma de seguir evaluando los
efectos del estrés y aminorandolos aun mas mitigando los efectos del
estrés en la repercusion del rendimiento laboral. Dado que, en los
estudios realizados, se verific6 que existe una correlacion muy baja

entre variables.

Segquir realizando investigaciones para reducir el efecto de las
reacciones fisioldgicas del estrés en el rendimiento laboral de los
servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima, de tal manera
de seguir atenuando los efectos de las reacciones fisiologicas en el
rendimiento laboral. Dado que, en los estudios realizados, se verifico

gue existe una correlacion muy baja entre variables.

Continuar con los estudios de investigacion sobre el efecto de las
reacciones psicoldgicas del estrés en el rendimiento laboral de los
servidores de un Instituto Nacional Penitenciario de Lima, para seguir
reduciendo el efecto de las reacciones psicologicas del estrés en el
rendimiento laboral. Dado que, en los estudios realizados, se verifico

que existe una correlacion muy baja entre variables.

Disefar estrategia para disminuir el efecto de los agentes negativos del
estrés en el rendimiento laboral de los servidores de un Instituto
Nacional Penitenciario de Lima, de tal forma de seguir estrechando el
efecto de los agentes negativos del estrés en el rendimiento laboral.
Dado que, en los estudios realizados, se verificO que existe una

correlacion muy baja entre variables.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de la variable Estrés laboral

DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Problemas en la 1 ;El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis?
Estrés laboral piel 2 ¢El estrés le genera o le ha generado caida de cabello? Cuestionario con
3 ¢El estrés le genera o le ha generado granos o brotes de acné? escala
Refie_rg: El estrés como una 4 (El estrés le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringitis?
reaccion de la persona tanto en el 5 ¢ El estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar? indice
a"_'b'to, f|_5|olog|co comg Problemas 6 ¢ El estrés le genera o le ha generado respiracion rapida? .
p3|co_log|co, ante un estlmu_l9 respiratorios 7 ¢(El estrés le genera o le ha generado hipertension arterial? S{empre
configurado por la interaccién de 8 ¢ El estrés le genera o le ha generado taquicardias? Casi siempre
factores individuales, ambientales y ¢ S e9 9 9 —— - A veces
sociales, y que conlleva a un Reacciones 9 cl.EI estre§ le genera o lo ha generado problemas dlgestlyos, como gasltrltls. Casi nunca
proceso de adaptacion, el mismo Fisiologicas g_roblgmas 10 (El estrt?s le genera o lo ha generado problemas d{gest!vos, como a<:|de~z. e;tomacal? Nunca
que si no se logra produce un |gest|yos Yy 11 ¢ El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento?
desequilibrio del organismo. gastrointestinales 12 (El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como diarreas?
13 ;El estrés le genera o lo ha generado dolores de cabeza?
Lopez, L.y Campos, J., (2002) Dolores 14 ¢El estrés le genera o lo ha generado dolores de espalda y hombros?
musculares 15 ¢ El estrés le genera o lo ha generado contracturas musculares?
16 ¢ El estrés le genera o lo ha generado calambres?
17 ¢ Siente presion laboral por las labores que se le encarga?
18 ¢ Las condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento?
Agotamiento fisico | 19 ;En su centro de labores presenta algiin estimulo para evitar el agotamiento?
o mental 20 ¢ Usted busca apoyo en sus compafieros de labores cuando se siente muy agotado con sus labores?
21 ¢ Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempefio de su trabajo, de tal forma que no le genere fatiga?
22 ¢ Siente impotencia cuanto esta frente ante situaciones estresantes?
23 ¢ Usted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le asignan?
. 24 ;Presenta problemas de concentracién al realizar sus labores de trabajo?
Eseiigrf;g?ceass Consgcuencias 25 ¢ Elinsomnio le genera o le ha generado problemas de concentracién laboral?
emocionales 26 ¢ Presenta ataques de panico por la presion laboral?
27 ¢ Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores?
28 ¢ Lleva una buena relacién con tus compafieros de trabajo?
29 ¢ Presenta relaciones problematicas con sus comparieros de labores?
Depresion y 30 ¢ Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral?
ansiedad 31 ¢ Presenta condiciones laborales insatisfactorias?
32 ¢ Presenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus compafieros, como aislamiento?
33 ¢ Se siente discriminado por sus compafieros de trabajo?
34 ¢ Presente usted problemas de relaciones interpersonales?
35 ¢ Presente usted problemas de rendimiento y de productividad?
. Funciones 36 ¢En la oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo?
Agentes negativos | contradictorias del [ 37 ; Alguna ha sido agredido fisica o verbalmente por sus compaferos de trabajo?
trabajador 38 ¢ En la oficina donde labora se presenta disminucion del rendimiento laboral?

39 ¢ En la oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral?

Salario insuficiente

40 ¢ El salario que percibe le cubre sus necedades basicas?

41 ¢ El salario que percibe compensa el trabajo que realiza?

Fuente: Elaboracién propia




Matriz de Operacionalizacién de la variable Rendimiento laboral

DEFINICION P
CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA

Rendimiento laboral 1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las metas

establecidas? Cuestionario con
Refiere: el rendimiento Inteligencia Compromiso laboral 2 ¢ Usted recibe alguna motivacién de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus tareas escala
laboral, como el valor emocional asignadas?
g;tri:rgu;ofrirsnpirgts()aa los 3 ¢ Usted se siente identificado con su entidad? indice
episodios discretos que X 4 ¢ La situaciéon de pandemia que se vive le afecté grandemente en su desempefio laboral? Siempre
un trabajador lleva a Desempefio laboral 5 ¢Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempefio laboral? Casi sieF:'npre
cabo en un periodo de 6 ¢Usted se siente a gusto con las tareas que realiza? A veces
tiempo determinado. Ese 7 ¢ El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo? Casi nunca
val(_)r', que DUE‘d’% ser 8 ¢ En la oficina donde labora realizan trabajo en equipo? Nunca
p05|t_|y0 0 negativo, en Trabajo en equipo 9 ¢ Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias?
funcllondde que el 10 ¢ En su oficina de trabajo impera la colaboracion entre compafieros?
E:g?;aﬂz;%miggmy Clima laboral - 11 ¢ Usted lleva una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo?
supone la contribucion Comunicacion 12 ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros?
que ese empleado hace a 13 ¢Mantiene una correcta relacion con las jefaturas de las otras areas?
la consecucion de la 14 ¢ Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse?
eficiencia de su Recompensa 15 ¢ Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio laboral?
organizacion” 16 ¢ Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral?

) 17 ¢ Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad?
Motowidlo, (2003) Motivacion Formacion de desarrollo | 18 ¢Usted cree que las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una buena gestion?
laboral profesional 19 ¢ Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmente?
20 ¢ Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacién a su profesion?
Desempefio profesional | 21 ¢Cree que su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente?
22 ¢ Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area?
23 ¢ Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas?
SaltngaCCIién Compromiso y 24 ¢ Actla con criterio propio, se le puede delegar con confianza?
aboral

conocimiento del trabajo

25 ; Es responsable por decisiones que tome dentro de su area’

26 ¢ Cumple con las normas y reglamentos de la institucion?

Conocimiento del
trabajo

27 ¢ Realiza sus tareas en el tempo oportuno?

28 ¢ Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado?

29 ¢ Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucion?

Capacidad en la
realizacién del trabajo

30 ¢ Se concentra en el rendimiento de sus actividades propias de su trabajo?

31 ¢ Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina?

32 ¢ usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo?

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 2. Instrumento para medir la variable estrés laboral

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS INFORMATIVOS:

ENTIDAD: INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO

REGIMEN LABORAL: LEY N° 29709 LEY N° 276 D.L. N° 1057-CAS SEXO: M
CONDICION: Nombrado Contratado
ANOS DE SERVICIO: Menor a 3 Mayor a 3

INSTRUCCIONES. La informacion que me proporcione serd solo de conocimiento del investigador por tanto
se evalla el rendimiento laboral en los servidores publicos de un Instituto Nacional Penitenciario (INPE) de
Lima, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.
- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

ESCALA

(1) NUNCA | (2) CASINUNCA | (3) A VECES | (4 CASISIEMPRE | (5) SIEMPRE

ITEMS ESCALA

p=d
©

DIMENSION N° 1: Reacciones Fisiol6gicas 1 2 B 4 5

¢El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis?

¢El estrés le genera o le ha generado caida de cabello?

¢El estrés le genera o le ha generado granos o brotes de acné?

¢El estrés le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringitis?

¢El estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar?

¢El estrés le genera o le ha generado respiracion rapida?

¢ El estrés le genera o le ha generado hipertension arterial?

¢ El estrés le genera o le ha generado taquicardias?

V(o |N| |0 A [(WIN]| -

¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como gastritis?

10 | ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como acidez estomacal?
11 | ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento?

12 | (El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como diarreas?

13 | ¢El estrés le genera o le ha generado dolores de cabeza?

14 | ¢El estrés le genera o le ha generado dolores de espalda y hombros?

15 | ¢El estrés le genera o le ha generado contracturas musculares?

[N
(o2}

¢ El estrés le genera o le ha generado calambres?

DIMENSION N° 2: Reacciones psicolégicas 1 2 3 4 5

17 | ¢Siente presion laboral por las labores que se le encarga?

18 | ¢Las condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento?

19 | ¢En su centro de labores presenta algun estimulo para evitar el agotamiento?

20 | ; Usted busca apoyo en sus compafieros de labores cuando se siente muy agotado con sus labores?

21 | ¢Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempefio de su trabajo, de tal forma que no le genere fatiga?

22 | ¢Siente impotencia cuando esta frente a situaciones estresantes?

23 | ¢Usted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le asignan?

24 | ¢ Presenta problemas de concentracion al realizar sus labores de trabajo?

25 | ¢Elinsomnio le genera o le ha generado problemas de concentracion laboral?

26 | ¢Presenta ataques de panico por la presion laboral?

27 | ¢ Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores?

28 | ¢Lleva una buena relacién con tus compafieros de trabajo?

29 | ¢Presenta relaciones problematicas con sus compafieros de labores?

30 | ¢Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral?

31 | ¢Presenta condiciones laborales insatisfactorias?

32 | ¢Presenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus compafieros, como aislamiento?

33 | ¢Se siente discriminado por sus compafieros de trabajo?

DIMENSION N° 3: Agentes Negativos 1 2 3 4 5

34 | ¢Presente usted problemas de relaciones interpersonales?

35 | ¢Presente usted problemas de rendimiento y de productividad?

36 | ¢En la oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo?

37 | ¢Alguna vez ha sido agredido fisica o verbalmente por sus compafieros de trabajo?

38 | ¢En la oficina donde labora se presenta disminucién del rendimiento laboral?

39 | ¢En la oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral?

40 | ¢ El salario que percibe le cubre sus necedades basicas?

41 | ¢El salario que percibe compensa el trabajo que realiza?




Instrumento para medir la variable rendimiento laboral

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS INFORMATIVOS:

ENTIDAD: INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO

REGIMEN LABORAL: LEY N° 29709 LEY N° 276 D.L. N° 1057-CAS SEXO: M
CONDICION: Nombrado Contratado
ANOS DE SERVICIO: Menor a 3 Mayor a 3

INSTRUCCIONES. La informacion que me proporcione serd solo de conocimiento del investigador por tanto
se evalla el rendimiento laboral en los servidores publicos de un Instituto Nacional Penitenciario (INPE) de
Lima, en forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.
- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

ESCALA
(1) NUNCA | (2) CASINUNCA | (3) A VECES | (4 CASISIEMPRE | (5) SIEMPRE
N° | ITEMS ESCALA
DIMENSION N° 1: Inteligencia Emocional 1 |12|3[4] 5
1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las
metas establecidas?
> ¢ Usted recibe alguna motivacién de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus
tareas asignadas?
3 | ¢Usted se siente identificado con su entidad?
4 | ¢La situacién de pandemia que se vive le afecté grandemente en su desemperio laboral?
5 ¢ Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempefio
laboral?
6 | ¢Usted se siente a gusto con las tareas gue realiza?
7 | ¢(El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo?
DIMENSION N° 2: Clima Laboral 1 |]2|3[4] 5
8 | ¢En la oficina donde labora realizan trabajo en equipo?

9 | ¢Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias?

10 | ¢En su oficina de trabajo impera la colaboracion entre compafieros?

11 | ¢Usted lleva una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo?

12 | ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los comparieros?

13 | ¢ Mantiene una correcta relacién con las jefaturas de las otras areas?

14 | ¢ Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse?

15 ¢Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio
laboral?

16 | ¢ Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral?

DIMENSION N° 3: Motivacién Laboral 1 |]2|3[4] 5

17 | 17. ¢ Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad?

18 18. g,Usted_(;ree gue las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una

buena gestion?

19 | 19. ¢ Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmente?

DIMENSION N° 4: Satisfaccion Laboral 1 12[(3|4]| 5

20 | ¢Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacion a su profesion?

21 | ¢Cree que su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente?

22 | ¢Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area?

23 | ¢ Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas?

24 | ¢ Actlia con criterio propio, se le puede delegar con confianza?

25 | ¢Es responsable por decisiones que tome dentro de su area’

26 | ¢ Cumple con las normas y reglamentos de la institucién?

27 | ¢Realiza sus tareas en el tiempo oportuno?

28 | ¢ Hay organizacion y planificacién en el trabajo realizado?

29 | ¢Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucion?

30 | ¢Se concentra en sus actividades propias de su trabajo?

31 | ¢ Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina?
32 | ¢Usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo?




Anexo 3. Célculo del tamaio de la muestra

Nivel de confianza: 91%
Margen de error muestral: 9%
Proporcion muestral: p = 0,5 (Criterio conservador)

Poblacion: N = 491 empleados

Z’p(1-p)N

"Te WD+ 22p(1-p)

(1,69)2 (0,5)(1 — 0,5) (491)

"= 10,092 (491 — 1) + (1,69)2 (0,5)(1 - 0,5)

n = 75 Empleados



Anexo 4. Ficha de validacion por juicio de expertos por el ler validador: Mgtr. César Vilcapoma Pérez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTRES LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®! |Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: RESPUESTAS FISIOLOGICAS Si No Si No Si No

1 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis? X X X

2 ¢ El estrés le genera o le ha generado caida de cabello? X X X

3 ¢El estrés le genera o le ha generado granos o brotes de acné? X X X

4 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringitis? X X X

5 ¢El estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar X X X

6 ¢El estrés le genera o le ha generado respiracion rapida? X X X

7 ¢El estrés le genera o le ha generado hipertensién arterial? X X X

8 ¢El estrés le genera o le ha generado taquicardias? X X X

9 ¢El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como gastritis? X X X

10 ¢El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como acidez estomacal? X X X

11 ¢El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento? X X X

12 ¢El estrés le genera o lo ha generado problemas digestivos, como diarreas? X X X

13 ¢El estrés le genera o lo ha generado dolores de cabeza? X X X

14 ¢El estrés le genera o lo ha generado dolores de espalda y hombros? X X X

15 ¢El estrés le genera o lo ha generado contracturas musculares? X X X

16 ¢El estrés le genera o lo ha generado calambres? X X X
DIMENSION 2: RESPUESTAS PSICOLOGICAS Si No Si No Si No

17 ¢ Siente presion laboral por las labores que se le encarga? X X X

18 ¢Las condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento? X X X

19 ¢En su centro de labores presenta algun estimulo para evitar el agotamiento? X X X

20 ¢ Usted busca apoyo en sus comparfieros de labores cuando se siente muy agotado con sus labores? X X X

21 ¢Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempefio de su trabajo, de tal forma que no le genere fatiga? X X X

22 ¢ Siente impotencia cuanto esta frente ante situaciones estresantes? X X X

23 ¢ Usted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le asignan? X X X

24 ¢ Presenta problemas de concentracion al realizar sus labores de trabajo? X X X

25 ¢El insomnio le genera o le ha generado problemas de concentracion laboral? X X X

26 ¢ Presenta ataques de panico por la presion laboral? X X X

27 ¢ Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores? X X X

28 ¢Lleva una buena relacién con tus compafieros de trabajo? X X X

29 ¢ Presenta relaciones problematicas con sus compafieros de labores? X X X

30 ¢ Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral? X X X

31 ¢ Presenta condiciones laborales insatisfactorias? X X X

32 ¢ Presenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus compafieros, como aislamiento? X X X

33 ¢ Se siente discriminado por sus compafieros de trabajo? X X X
DIMENSION 3: AGENTES NEGATIVOS Si No Si No Si No




34 ¢ Presente usted problemas de relaciones interpersonales? X X X
35 ¢ Presente usted problemas de rendimiento y de productividad? X X X
36 ¢En la oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo? X X X
37 ¢Alguna ha sido agredido fisica o verbalmente por sus compafieros de trabajo? X X X
38 ¢En la oficina donde labora se presenta disminucion del rendimiento laboral? X X X
39 ¢En la oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral? X X X
40 ¢ El salario que percibe le cubre sus necedades béasicas? X X X
41 ¢ El salario que percibe compensa el trabajo que realiza? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
v' Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. César Vilcapoma Pérez DNI: 09142246

Especialidad del validador: Estadistico

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico 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 suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad: Estadistico



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®’ Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No Si No| Si No

1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las metas establecidas? X X X

2 ¢ Usted recibe alguna motivacién de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus tareas asignadas? X X X

3 ¢ Usted se siente identificado con su entidad? X X X

4 ¢La situacion de pandemia que se vive le afecté grandemente en su desemperio laboral? X X X

5 ¢ Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempefio laboral? X X X

6 ¢ Usted se siente a gusto con las tareas que realiza? X X X

7 ¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo? X X X
DIMENSION 2: CLIMA LABORAL Si No Si No | Si

8 ¢En la oficina donde labora realizan trabajo en equipo? X X X

9 ¢ Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias? X X X

10 ¢En su oficina de trabajo impera la colaboracién entre comparieros? X X X

11 ¢ Usted lleva una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo? X X X

12 ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los comparfieros? X X X

13 ¢Mantiene una correcta relacion con las jefaturas de las otras areas? X X X

14 ¢ Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse? X X X

15 ¢Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio laboral? X X X

16 ¢ Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral? X X X
DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL Si | No Si | No| Si | No

17 ¢ Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad? X X X

18 ¢Usted cree que las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una buena gestién? X X X

19 ¢Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmente? X X X
DIMENSION 4: SATISFACCION LABORAL Si No Si No | Si | No

20 ¢ Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacion a su profesion? X X X

21 ¢, Cree que su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente? X X X

22 ¢ Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area? X X X

23 ¢ Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas? X X X

24 ¢Actla con criterio propio, se le puede delegar con confianza? X X X

25 ¢ Es responsable por decisiones que tome dentro de su area’ X X X

26 ¢,Cumple con las normas y reglamentos de la institucién? X X X

27 ¢ Realiza sus tareas en el tempo oportuno? X X X

28 ¢ Hay organizacion y planificacién en el trabajo realizado? X X X

29 ¢ Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucion? X X X

30 ¢ Se concentra en el rendimiento de sus actividades propias de su trabajo? X X X

31 ¢ Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina? X X X

32 ¢usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v' Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. César Vilcapoma Pérez DNI: 09142246

Especialidad del validador: Estadistico

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: 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

Firma del Experto Informante.

Especialidad: Estadistico



Anexo 5. Ficha de validacion por juicio de expertos por el 2do validador: Maestra. Aura Elisa Quifiones Li

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTRES LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia®! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RESPUESTAS FISIOLOGICAS Si No Si No Si No

1 ¢ El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis? X X X

2 ¢El estrés le genera o le ha generado caida de cabello? X X X

3 ¢El estrés le genera o le ha generado granos o brotes de acné? X X X

4 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringitis? X X X

5 ¢El estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar? X X X

6 ¢El estrés le genera o le ha generado respiracién rapida? X X X

7 ¢El estrés le genera o le ha generado hipertension arterial? X X X

8 ¢ El estrés le genera o le ha generado taquicardias? X X X

9 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como gastritis? X X X

10 | ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como acidez estomacal? X X X

11 | ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento? X X X

12 | ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como diarreas? X X X

13 | ¢El estrés le genera o le ha generado dolores de cabeza? X X X

14 | ¢El estrés le genera o le ha generado dolores de espalda y hombros? X X X

15 | ¢El estrés le genera o le ha generado contracturas musculares? X X X

16 | ¢El estrés le genera o le ha generado calambres? X X X
DIMENSION 2: RESPUESTAS PSICOLOGICAS Si No Si No Si No

17 | ¢Siente presion laboral por las labores que se le encarga? X X X

18 | ¢Las condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento? X X X

19 | ¢En su centro de labores presenta algin estimulo para evitar el agotamiento? X X X

20 | ¢Usted busca apoyo en sus compafieros de labores cuando se siente muy agotado con sus labores? X X X

21 | ¢Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempefio de su trabajo, de tal forma que no le genere fatiga? X X X

22 | ¢Siente impotencia cuanto esté frente a situaciones estresantes? X X X

23 | ¢Usted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le asignan? X X X

24 | ¢Presenta problemas de concentracion al realizar sus labores de trabajo? X X X

25 | ¢Elinsomnio le genera o le ha generado problemas de concentracion laboral? X X X

26 | ¢Presenta atagues de panico por la presion laboral? X X X

27 | ¢Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores? X X X

28 | ¢lLleva una buena relacién con tus compafieros de trabajo? X X X

29 | ¢Presenta relaciones problematicas con sus comparieros de labores? X X X

30 | ¢Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral? X X X

31 | ¢Presenta condiciones laborales insatisfactorias? X X X

32 | ¢Presenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus comparieros, como aislamiento? X X X

33 | ¢Se siente discriminado por sus compafieros de trabajo? X X X
DIMENSION 3: AGENTES NEGATIVOS Si No Si No Si No

34 | ¢Presente usted problemas de relaciones interpersonales? X X X




35 | ¢Presente usted problemas de rendimiento y de productividad? X X X
36 | ¢Enla oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo? X X X
37 | ¢Alguna ha sido agredido fisica o verbalmente por sus compafieros de trabajo? X X X
38 | ¢En la oficina donde labora se presenta disminucién del rendimiento laboral? X X X
39 | ¢Enla oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral? X X X
40 | ¢El salario que percibe le cubre sus necedades basicas? X X X
41 | ¢El salario que percibe compensa el trabajo que realiza? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
v' Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Maestra. Aura Elisa Quifiones Li DNI: 07721447

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 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 suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

Especialidad. Maestra en Gestion Publica



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No Si No Si No

1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las metas establecidas? X X X

2 ¢ Usted recibe alguna motivacién de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus tareas asignadas? X X X

3 ¢ Usted se siente identificado con su entidad? X X X

4 ¢La situacion de pandemia que se vive le afecté grandemente en su desemperio laboral? X X X

5 ¢ Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempefio laboral? X X X

6 ¢ Usted se siente a gusto con las tareas que realiza? X X X

7 ¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo? X X X
DIMENSION 2: CLIMA LABORAL X X X

8 ¢En la oficina donde labora realizan trabajo en equipo? X X X

9 ¢ Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias? X X X

10 ¢En su oficina de trabajo impera la colaboracién entre comparieros? X X X

11 ¢ Usted lleva una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo? X X X

12 ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros? X X X

13 ¢Mantiene una correcta relacion con las jefaturas de las otras areas? X X X

14 ¢ Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse? X X X

15 ¢Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio laboral? X X X

16 ¢ Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral? Si No Si No Si No
DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL X X X

17 ¢ Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad? X X X

18 ¢Usted cree que las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una buena gestién? X X X

19 ¢Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmente? X X X
DIMENSION 4: SATISFACCION LABORAL

20 ¢ Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacion a su profesion? X X X

21 ¢, Cree que su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente? X X X

22 ¢ Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area? X X X

23 ¢ Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas? X X X

24 ¢Actla con criterio propio, se le puede delegar con confianza? X X X

25 ¢ Es responsable por decisiones que tome dentro de su area? X X X

26 ¢,Cumple con las normas y reglamentos de la institucién? X X X

27 ¢ Realiza sus tareas en el tiempo oportuno? X X X

28 ¢ Hay organizacion y planificacién en el trabajo realizado? X X X

29 ¢ Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucion? X X X

30 ¢, Se concentra en sus actividades propias de su trabajo? X X X

31 ¢ Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina? X X X

32 ¢ Usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo? Si No Si No Si No




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v' Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Maestra. Aura Elisa Quifiones Li DNI: 07721447

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: 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 /
‘/;ﬂﬁ ’72 "

Firma del Experto Informante.

Especialidad. Maestra en Gestion Publica



Anexo 6. Ficha de validacion por juicio de expertos por el 3er validador: Ing. Santiago Linder Rubifios Jimenez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: ESTRES LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinenci |Relevanci | Claridad® | Sugerencias
a' a?
DIMENSION 1: RESPUESTAS FISIOLOGICAS Si No | Si No Si No
1 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis? X X X
2 LLCI estrés |e ganera o le ha generade caida de cabelle? H ® H
3 2El estrés |e genera o le ha generado granos o brotes de acné? X X X
4 LEl estrés |le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringifis? X X X
5 4LEl estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar? X X X
6 LEl estrés |le genera o le ha generado respiracion rapida? X X X
T 2El estrés |le genera o le ha generado hipertension arterial? X X X
8 2El estrés le genera o le ha generado taquicardias? X X X
a LE| estrés |le genera o le ha generado problemas digestivos, como gastritis? X X X
10 £LEl estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como acidez estomacal? X X X
11 2El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento? X X X
12 | iEl estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como diarreas? X X X
13 | iEl estrés le genera o le ha generado dolores de cabeza? X X X
14 2El estrés |e genera o le ha generado dolores de espalda y hombros? X X X
15 LEl eslrés e genera o le ha generado conlracluras musculares? e x X
16 | ¢El estrés le genera o le ha generado calambres? X X X
DIMENSION 2: RESPUESTAS PSICOLOGICAS Si No Si No Si No
17 ZSiente presidn laboral por las labores que se le encarga? X X X
18 ¢lLas condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento? X X X
18 +LEn su centro de labores presenta algun estimulo para evitar el agotamiento? X X X
20 | ;jUsted busca apoyo en sus compafieros de labores cuando se siente muy agotado con sus X ® x
labores?
21 4 Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempeifio de su trabajo, de tal forma que no le X ® x
genere fatiga?
22 | ;Siente impotencia cuanto esta frente a situaciones estresantes? X ® x
23 | gjUsted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le X ® x
asignan?
24 | ;Presenta problemas de concentracion al realizar sus labores de trabajo? X ® x
25 £LEl insomnio le genera o le ha generado problemas de concentracién laboral? X X X
26 LPresenta ataques de panico por la presién laboral? X X X
27 | ;Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores? X ® x
28 | ;lleva una buena relacion con tus compafieros de trabajo? X ® x
29 . Presenta relaciones problematicas con sus compafieros de labores? X X X
30 ¢ Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral? X X X
3 LPresenta condiciones laborales insatisfactorias? X ® x
32 LPresenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus compafieros, como X x x
aislamiento?
33 | ;Se siente discriminado por sus compafieros de trabajo? X ® x
DIMENSION 3: AGENTES NEGATIVOS Si No Si No Si No
34 | ;Presente usted problemas de relaciones interpersonales? X ® x
35 | ¢Presente usted problemas de rendimiento y de productividad? X ® x
36 | +En la oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo? X ® x
37 LAlguna ha sido agredido fisica o verbalmente por sus comparfieros de trabajo? X X X
38 LEn la oficina donde labora se presenta disminucién del rendimiento laboral? X X X
39 | .En la oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral? X X X
40 4+ El salario que percibe le cubre sus necedades basicas? X X X
41 | ;Fl salario que percibe compensa el trabajo gue realiza? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. SANTIAGO LINDER RUBINOS JIMENEZ DNI: 43324583

Especialidad del validador: INGENIERIA

"Pertinencia:El item comesponde al conceplo tednico formulado.

Relevancia: El iiem es apropiado para representar al componenie o

dimension especifica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es

conciso, exaco y directo )

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadas Pl
son suficientes para medir la dimension w t;,ri-%(M

Firma del Experto Informante.
Especialidad: INGENIERO



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia? | Claridad® Sugerencias
1
DIMENSION 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No | Si [ No | Si [ No
1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las metas X e X

establecidas?

2 ¢ Usted recibe alguna motivacion de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus tareas X X X
asignadas?
3 ¢ Usted se siente identificado con su entidad? x x x
4 ¢La situacién de pandemia que se vive le afectd grandemente en su desempefio laboral? X X X
5 ¢ Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempefio laboral? X x X
6 ¢ Usted se siente a gusto con las tareas gue realiza? X X X
7 ¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo? X X X
DIMENSION 2: CLIMA LABORAL X X X
8 ¢En la oficina donde labora realizan trabajo en equipa? X X X
9 ¢ Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias? X X X
10 | ;En su oficina de trabajo impera la colaboracion entre compafieros? X X X
11 | ;Usted lleva una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo? X X X
12 ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros? x x x
13 ¢(Mantiene una correcta relacion con las jefaturas de las ofras areas? x X x
14 | ;Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse? x X x
16 | ;Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio X X X

laboral?
16 | ;Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral?
DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL

@
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X

17 | ;Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad? X X X
18 | ;Usted cree que las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una buena X X X

gestién?
19 | ;Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmenta? X X X

DIMENSION 4: SATISFACCION LABORAL
20 | ;Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacion a su profesion? X X X
21 | ;Cree que su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente? X X X
22 | ;Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area? X X X
23 | ;Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas? X X X
24 | ; Actia con criterio propio, se le puede delegar con confianza? x X X
25 | ;Es responsable por decisiones que tome dentro de su drea? X X X
26 | ;Cumple con las normas y reglamentos de la institucion? X X X
27 | ;Realiza sus tareas en el tiempo oportuno? X X X
28 | ;Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado? X X X
29 | ;Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucion? X X X
30 | ;Se concentra en sus actividades propias de su trabajo? X X X
31 | ;Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina? X X X
32 | ; Usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su frabajo? Si No | Si | No | Si | No




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Qpinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. SANTIAGO LINDER RUBINOS JIMENEZ DNI:

Especialidad del validador: INGENIERIA

"Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
iRelevancia: El item es apropiado para representar al componanie o
dimension especifica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es
conciso, exacio y directo

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

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

43324583

Firma del Experto Informante.
Especialidad: INGENIERO



Anexo 7. Base de datos del SPSS

Vista de datos: variable estrés laboral

Régimen [ Condicién | Afios de| Sexo | Refil | Refi2 | Refi3 | Refi4 | Refis | Refi6 | Refi7 | Refig | Refio | Refi10 | Refi11 | Refi12 | Refi13 | Refil4 | Refil5 | Refil6 | Repsil | Repsi2 | Repsi3 | Repsid | Repsis | Repsi6 | Repsi7 [ Repsis | Repsio | Repsi10 | Repsil1 | Repsi12 | Repsi13 | Repsil4 | Repsil5 | Repsil6 [ Repsil7 [ Agnel| Agne2 [ Agnes | Agne4 | Agnes [ Agnes | Agne7 | Agnes
Laboral | laboral | servici
EY Y Y Y Y Y 1 1 3
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imiento laboral

ble rend

varia

Vista de datos

SUMADIM2 | SUMADIM3

SUMAV2

SUMAV1

CATEGORIA | CATEGORIA [ CATEGORIA [CATEGORIA | CATEGORIA
SUMADIML

24
13|
14]
21

24

24)

48

SUMAV1|SUMAV2 [ SUMADIML | SUMADIM2 SUMADWB‘
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Ineml [ Inem2 | Inem3 | inem4 | Inem5 | Inem6 | Inem?7 | Climalal | Climala2 | Climala3 | Climala4 | Climalas | Climala6 | Climala7 | Climala8 | Climala9  Motilal | Motila2 | Motila3 | Salal | Sala2 | Sala3 | Sala4 | SalaS | Sala6 | Sala7 | Sala8 | Sala9 | Salal0 | Salall | Salal2 | Salal3




Vista de variables: Estrés laboral

Nombre

Etigueta

Valores

Régimen_Laboral

Régimen laboral del servidor

(1=Ley N° 20709, 2=Decreto Legislativo N° 276, 3=Decreto
Legislativo N° 1057-CAS)

Condicién

Condicién del servidor

(1=Nombrado, 2=Contratado)

Afios_Servicio

Afos de servicio del servidor

(1= Menor a 3 afios, 2=Mayor a 3 afios)

Sexo Sexo del servidor (1= Masculino, 2=Femenino)
Variable Estrés laboral

Refil ¢El estrés le genera o le ha generado problemas de dermatitis? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi2 ¢ El estrés le genera o le ha generado caida de cabello? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi3 ¢El estrés le genera o le ha generado granos o brotes de acné? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi4 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas respiratorios, como faringitis? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi5 ¢El estrés le genera o le ha generado dificultad para respirar? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi6 ¢El estrés le genera o le ha generado respiracion rapida? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi7 ¢El estrés le genera o le ha generado hipertensién arterial? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi8 ¢El estrés le genera o le ha generado taquicardias? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refi9 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como gastritis? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil0 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como acidez estomacal? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refill ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como estrefiimiento? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil2 ¢El estrés le genera o le ha generado problemas digestivos, como diarreas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil3 ¢El estrés le genera o le ha generado dolores de cabeza? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil4 ¢ El estrés le genera o le ha generado dolores de espalda y hombros? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil5 ¢El estrés le genera o le ha generado contracturas musculares? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Refil6 ¢El estrés le genera o le ha generado calambres? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil ¢ Siente presion laboral por las labores que se le encarga? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi2 ¢Las condiciones ambientales de su trabajo le generan agotamiento? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi3 ¢En su centro de labores presenta algun estimulo para evitar el agotamiento? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi4 ¢Usted busca apoyo en sus comparieros de labores cuando se siente muy agotado con sus labores? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi5 ¢Cuenta con las condiciones adecuadas para el desempefio de su trabajo, de tal forma que no le ) o _

genere fatiga? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi6 ¢ Siente impotencia cuanto esté frente a situaciones estresantes? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi7 ¢Usted comunica a su jefe inmediato cuando se siente muy agotado por la carga laboral que le ) o '

asignan? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi8 ¢ Presenta problemas de concentracion al realizar sus labores de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsi9 ¢El insomnio le genera o le ha generado problemas de concentracion laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil0 ¢ Presenta ataques de panico por la presion laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsill ¢, Se siente hostigado o ha sido victima de hostigamiento sexual en su centro de labores? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil2 ¢Lleva una buena relacién con tus compafieros de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil3 ¢ Presenta relaciones probleméaticas con sus compafieros de labores? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil4 ¢ Presenta demasiada carga de trabajo y excesiva responsabilidad laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)

Repsil5

¢ Presenta condiciones laborales insatisfactorias?

(1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)




Repsil6 ¢ Presenta o ha presentado cambios en su comportamiento con sus compafieros, como aislamiento? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Repsil7 ¢ Se siente discriminado por sus compaiieros de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agnel ¢ Presente usted problemas de relaciones interpersonales? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne2 ¢ Presente usted problemas de rendimiento y de productividad? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne3 ¢En la oficina donde labora ha identificado un mal ambiente de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne4 ¢Alguna ha sido agredido fisica o verbalmente por sus comparieros de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne5 ¢En la oficina donde labora se presenta disminucién del rendimiento laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne6 ¢En la oficina donde trabaja hay problemas de absentismo laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne7 ¢ El salario que percibe le cubre sus necedades béasicas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Agne8 ¢ El salario que percibe compensa el trabajo que realiza? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)

Vista de variables: Rendimiento laboral

Nombre | Etigueta Valores
Variable Rendimiento laboral
Inem1 ¢ Usted se siente comprometida con las tareas que se le asignan para cumplir con las metas ) o ‘
establecidas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem2 ¢ Usted re_cibe alguna motivacion de tal forma que se sienta motivada para cumplir con sus ‘ o ‘
tareas asignadas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem3 ¢ Usted se siente identificado con su entidad? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem4 ¢La situacion de pandemia que se vive le afecté grandemente en su desemperio laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem5 ¢ Usted cree que maneja muy bien sus emociones para realizar un buen desempeiio laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem6 ¢Usted se siente a gusto con las tareas que realiza? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Inem7 ¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades en su lugar de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climalal ¢En la oficina donde labora realizan trabajo en equipo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala2 ¢ Usted se siente a gusto en el area donde se encuentra realizando sus labores diarias? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala3 ¢En su oficina de trabajo impera la colaboracién entre compafieros? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala4 ¢ Usted lleva una buena comunicacién con sus comparieros de trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala5 ¢ Propicia un clima de cordialidad y armonia entre los compafieros? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala6 ¢Mantiene una correcta relacion con las jefaturas de las otras areas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala7 ¢, Su jefe comunica a su equipo de trabajo los objetivos a cumplirse? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala8 ¢Alguna vez ha recibido alguna recompensa por parte de su jefe por su buen desempefio . o '
laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Climala9 ¢ Usted ha recibido premios por parte de la entidad por su desempefio laboral? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Motilal ¢ Usted recibe capacitaciones gratuitas por medio de su entidad? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Motila2 g,Ust_gd cree que las capacitaciones brindadas por la entidad contribuyen para una buena ) o _
gestion? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Motila3 ¢Las capacitaciones que usted recibe le ayuda a desarrollarse profesionalmente? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salal ¢ Usted se siente a gusto con las actividades que realiza en relacién a su profesion? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala2 ¢, Cree gque su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y personalmente? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala3 ¢ Usted aporta con nuevas ideas para el mejoramiento de su area? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salad ¢ Posee la capacidad y el criterio para solucionar problemas? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)




Sala5 ¢Actla con criterio propio, se le puede delegar con confianza? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala6 ¢ Es responsable por decisiones que tome dentro de su area? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala7 ¢ Cumple con las normas y reglamentos de la institucion? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala8 ¢ Realiza sus tareas en el tiempo oportuno? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Sala9 ¢ Hay organizacion y planificacion en el trabajo realizado? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salal0 ¢ Su trabajo contribuye al desarrollo de la institucién? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salall ¢ Se concentra en sus actividades propias de su trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salal2 ¢Administra adecuadamente los recursos asignados a su oficina? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
Salal3 ¢ Usted dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo? (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre)
VARO00058 Ninguna

SUMAV1 Ninguna

SUMAV2 Ninguna

SUMADIM1 Ninguna

SUMADIM2 Ninguna

SUMADIM3 Ninguna

CATEGORIASUMAV1 | CATEGORIA ESTRES LABORAL (1=NIVEL BAJO, 2=NIVEL MEDIO, NIVEL ALTO)
CATEGORIASUMAV2 CATEGORIA RENDIMIENTO LABORAL (1=NIVEL BAJO, 2=NIVEL MEDIO, NIVEL ALTO)

CATEGORIADIM1

CATEGORIA REACCIONES FISIOLOGICAS

(1=NIVEL BAJO, 2=NIVEL MEDIO, NIVEL ALTO)

CATEGORIADIM2

CATEGORIA REACCIONES PSICOLOGICAS

(1=NIVEL BAJO, 2=NIVEL MEDIO, NIVEL ALTO)

CATEGORIASUMADIM3

CATEGORIA AGENTES NEGATIVOS

(1=NIVEL BAJO, 2=NIVEL MEDIO, NIVEL ALTO)




