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Resumen

Objetivo: Determinar en qué medida se relaciona el nivel de estrés y el nivel de desempefio
organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE
DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023. Método: Tipo basica, alcance
correlacional, con enfoque cuantitativo. Resultados: Existe un nivel alto de estrés laboral en
un 44.6%, existe un nivel regular del desempefio organizacional en un 32.5% Conclusiones:
Se puede determinar que el estrés laboral se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE
DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el ano 2023, con un nivel de correlacion de 0.52,

en que predomina el factor del entorno laboral como el mayor estresante laboral.

Palabras clave: Estrés laboral, desempefio organizacional, el cambio, el entorno

laboral, individualidades



Abstract

Objective: Determine to what extent the level of stress and the level of organizational
performance of the employees of THE HEADQUARTERS OF THE MINISTRY OF
DEVELOPMENT AND SOCIAL INCLUSION are related, in the year 2023. Method: Basic
type, correlational scope, with a quantitative approach. Results: There is a high level of work
stress in 44.6%, there is a regular level of organizational performance in 32.5% Conclusions:
It can be determined that work stress is significantly related to the organizational performance
of the employees of THE HEADQUARTERS OF THE MINISTRY DEVELOPMENT AND
SOCIAL INCLUSION, in the year 2023, with a compensation level of 0.52, in which the work

environment factor predominates as the greatest work stressor.

Keywords: Work stress, organizational performance, change, work environment,

individualities



. INTRODUCCION

1.1  Descripcion y formulacion del problema

El impacto de la pandemia por el COVID 19 ha sido significativamente negativo para
las organizaciones, especialmente las que realizan servicios presenciales, porque para
contenerla una de las medidas mds efectivas era contraer la economia y entrar en un estado de
cuarentena, algunas organizaciones estuvieron preparadas para afrontar la crisis , pero otras no
estaban preparadas o su adaptacion ha sido muy lenta, la falta de capacidad para controlar las
necesidades o las demandas han hecho de se eleven los niveles de estrés de muchos
colaboradores, porque tenian que aprender de nuevo y adaptarse en muchos caso al uso de las
nuevas tecnologias e incluso para aprender y realizar sus nuevas actividades. (Freires et al.,

2023)

A nivel latinoamericano, el estrés es un grave problema en las organizaciones, porque
se correlaciona inversamente con el bienestar de la salud, es decir que, a mayor estrés de los
colaboradores, entonces menos seréd su buena salud, y se ha demostrado que los colaboradores
que no tiene una buena salud tienen un menor desempefio, principalmente por el ausentismo
laboral (Jorge et al., 2023). También se ha identificado que el estrés se relaciona con la
ansiedad y la depresion cuando las personas estdn capacitdndose, por lo que es necesario para
tener un mejor aprendizaje gestionar adecuadamente el estrés, y tener una atencion rapida en
caso de que la personas presente los sintomas de la depresion porque puede afectar
principalmente su salud. Asi también, el estrés en un entorno académico dificulta el correcto

aprendizaje (Arntz V. et al., 2022).

Segun Pozos-Radillo et al. (2022) se ha identificado que un elevado nivel de estrés no
solo afecta la salud, sino también el desempefio académico, lo cual también puede ser
perjudicial para las organizaciones que necesitan capacitar a sus colaboradores para realizar

determinadas tareas nuevas pero que muestran sintomas de tener un estrés toxico o negativo



muy alto. Existente también algunos estresores que afectan el desempefio organizacional como
el clima organizacional, el lugar de la organizacién y la influencia que pueda tener el lider

dentro de la organizacién. (Cabay-Huebla et al., 2022)

La institucién en la que se centra el presente trabajo de investigacion en el Ministerio

de Desarrollo e Inclusién Social (Gob.pe, 2023) en la cual tiene como propdsito lo siguiente:

Mejoramos la calidad de vida de la poblacidn en situacion de vulnerabilidad y pobreza,
promoviendo el ejercicio de sus derechos, el acceso a oportunidades y el desarrollo de sus
propias capacidades. Formulamos, planificamos, dirigimos, ejecutamos, supervisamos y
evaluamos las politicas sectoriales en materia de desarrollo e inclusion social, para mejorar de
la calidad de vida de la poblacion. Nuestra mision es garantizar que las politicas y programas
sociales de los diferentes sectores y niveles de gobierno actien de manera coordinada y
articulada, con el fin de cerrar las brechas de acceso a servicios publicos universales de calidad
y a oportunidades que permiten el crecimiento econdmico. Trabajamos para erradicar la
pobreza extrema y la desnutricion cronica infantil, y para que los nifios de todo el territorio

nacional reciban servicios universales de salud y educacion de calidad.

En ese sentido, es que la institucion tiene un rol clave que beneficia a miles de personas
y debe ser muy eficiente en su gestion. Son dos principales problemas que ocurren con més
incidencia, la alta demanda de horas laborales con un incremento del 20%, lo que hace que
muchos trabajadores realicen horas extras. Y el bajo control de lo que se hace y sobre el trabajo
que se realiza o se tiene que hacer; esto es perjudicial para cualquier organizacién. Por eso la
organizacién ha mostrado preocupacién en la forma como motivan a sus colaboradores. Es
importante realizar esta investigacion porque evidencia las debilidades que puedan tener los
colaboradores a través de una encuesta sobre el estrés, y si esta estd relacionada con el nivel

regular de desempefio de acuerdo con la dltima evaluacién del drea de recursos humanos en su



informe 1 del afio 2023. De no hacer la investigacion la organizacién no podria enfocarse en

gestionar el estrés de manera rdpida, sino demoraria mas. Siendo el estrés uno de los asuntos

graves del mundo moderno.

1.1.1 Problema general.

(En qué medida se relaciona el nivel de estrés y el nivel de desempefio organizacional
de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE

DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023?

1.1.2 Problemas especificos.

(En qué medida se relaciona el cambio como factor del estrés y el nivel de desempefio
organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE
DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023?

(En qué medida se relaciona el entorno laboral como factor del estrés y el nivel de
desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL
MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023?

(En qué medida se relaciona la individualidad como factor del estrés y el nivel de
desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL

MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023?



1.2 Antecedentes
1.2.1 Internacionales

En referencia a la investigacion realizada por Villacres y Zambrano (2020), que tuvo
como tema “Impacto del estrés laboral en el desempefio de los servidores publicos del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social del Cantén Chone- Ecuador”(p.1), su objetivo principal fue
“determinar el impacto del estrés laboral en el desempeino de los servidores publicos” (p.S),.
Para lo cual emple6 como método de investigacion de tipo basico, con un enfoque cuantitativo,
no experimental y descriptivo como alcance. Sus resultados hallados fueron un 74% de casis
siempre los colaboradores tienen preocupaciones por el tiempo para lograr sus objetivos, un 49
nunca tiene problemas de gestioén de protocolos, el 66% siente cansancio, el 66% tiene miedo
de perder su trabajo. La investigacién culmino concluyendo que en el cantén Chone, los
servidores publicos del IESS experimentan un nivel significativo de estrés laboral debido a la
presencia de diversos factores que lo ocasionan. Esto se traduce en un impacto negativo en el
rendimiento de los profesionales de esta institucién, provocando una disminucién en su
desempefio y, como consecuencia, una disminucién en la calidad de vida laboral. Ademds, se
observa un deterioro en su salud fisica y mental, lo cual repercute en la calidad del servicio que

brindan a la sociedad.

En referencia a la investigacion realizada por Muiioz (2018), que tuvo como tema
“Evaluar el Nivel de Estrés Laboral de los Empleados de la Empresa Multicable Del
Ecuador”(p.1), su objetivo principal fue “Evaluar el Nivel de Estrés Laboral de los Empleados”
(p.6),. Para lo cual empleé como método de investigacion de tipo bdsico, con un enfoque
cuantitativo, no experimental y descriptivo como alcance. Sus resultados hallados fueron que
existe un 75.6% de nivel de estrés bajo, y uno alto de 19.4%, en mayor medida el personal esta
estresado en un 73% por la tecnologia. La investigacién culmino concluyendo que los

resultados obtenidos revelaron que el nivel de estrés laboral en dicha empresa es bajo, ya que



el 75.6% de las respuestas proporcionadas por los empleados se clasificaron como

pertenecientes a un nivel bajo de estrés laboral.

En referencia a la investigacion realizada por Enriquez (2015), que tuvo como tema “El
estrés laboral influye en la satisfaccion laboral del personal del Centro de Idiomas de la
Universidad Central del Ecuador- Ecuador”(p.1), su objetivo principal fue “determinar la
influencia del estrés laboral en la satisfaccion laboral” (p.2),. Para lo cual empleé como método
de investigacion de tipo bdsico, con un enfoque cuantitativo, no experimental y descriptivo
como alcance. Sus resultados hallados fueron que existe un nivel alto de cansancio emocional
en el personal en un 40%, un nivel alto de despersonalizacién en un 54%, un nivel de
realizacion de personal alto en un 57%, existe un nivel de satisfacciéon general de un 23%
indiferente y solo un 13% muy satisfecho. La conclusion principal destaca que se observan
niveles significativos de estrés que parecen tener un impacto directo en la satisfaccion de los
empleados de la institucion. Se recomienda realizar evaluaciones y controles periddicos de los

niveles de estrés con el fin de aumentar la satisfaccion del personal y promover su bienestar.

1.2.2 Nacionales

En referencia a la investigacién realizada por Pastor (2018), que tuvo como tema
“Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos”(p.1), su objetivo principal fue “determinar la relacion
que existe entre el Clima organizacional y desempeiio laboral” (p.27),. Para lo cual empled
como método de investigacion de tipo bésico, con un enfoque cuantitativo, no experimental y
descriptivo correlacional como alcance. Sus resultados hallados fueron un nivel de
significancia menos que 0.05 y un coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman de 9.41 entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, el clima organizacional tiene un 30% de nivel

regular, las condiciones laborales tienen un nivel regular del 35%. Sobre la base de los



resultados obtenidos, se llega a la conclusion de que existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados administrativos de la empresa privada
de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el
afio 2017. Estos hallazgos respaldan la hipdtesis principal de la investigacién y permiten
afirmar que a medida que la percepcion del clima organizacional mejora, aumenta el

desempefio de los trabajadores administrativos en la empresa.

En referencia a la investigacion realizada por Venancio (2018), que tuvo como tema
“Estrés académico en estudiantes de una Universidad Nacional De Lima Metropolitana”(p.1),
su objetivo principal fue “determinar el nivel de estrés académico en estudiantes”(p.17). Para
lo cual empleé como método de investigacion de tipo basico, con un enfoque cuantitativo, no
experimental y descriptivo correlacional como alcance. Sus resultados hallados fueron la
identificacion de las dimensiones estresores, sintomas fisicos y psicoldgicos,
comportamentales y de afrontamiento, el nivel de estrés es de 26% para los hombres y de 74%
para las mujeres. La investigacion culmino concluyendo que la mayoria de los estudiantes de

psicologia experimentan un nivel de estrés académico clasificado como promedio

En referencia a la investigacion realizada por Rupay (2018), que tuvo como tema
“Niveles de estrés laboral y riesgos psicosociales laborales en tripulantes de cabina de una
aerolinea en Pert”(p.1), su objetivo principal fue “Conocer la relacion entre los niveles de
estrés laboral y los riesgos psicosociales laborales” (p.13),. Para lo cual emple6 como método
de investigacion de tipo bdsico, con un enfoque cuantitativo, no experimental y descriptivo
correlacional como alcance. Sus resultados hallados fueron predomina un indice de estrés
medio en un 95% y un nivel bajo de exigencias laborales en un 46% Yy riesgos psicoldgicos un
nivel alto en un 29%. La investigacion culmino concluyendo que se identifico una relacion
significativa entre los niveles de estrés laboral y los riesgos psicosociales laborales en los

tripulantes de cabina de una aerolinea. Todos los componentes de los niveles de estrés



demostraron una asociacion significativa con todas las dimensiones de los riesgos psicosociales

laborales.



1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general.

Determinar en qué medida se relaciona el nivel de estrés y el nivel de desempeiio

organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE

DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

1.3.2 Objetivos especificos.

Determinar en qué medida se relaciona el cambio como factor estrés y el nivel
de desempeiio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL
DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio
2023

Determinar en qué medida se relaciona el entorno laboral como factor del estrés
y el nivel de desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE
CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL,
en el afio 2023

Determinar en qué medida se relaciona la individualidad como factor de estrés
y el nivel de desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE
CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL,

en el afio 2023



1.4  Justificacion
1.4.1 Justificacion tedrica

Es estrés laboral es un tema de investigaciéon que ultimamente ha tomado gran
relevancia como resultado post pandemia, muchas organizaciones han tenido colaboradores
que se han expuesto a situaciones elevadas de estrés, como la pérdida de un familiar, incluso
su misma salud, lo que de alguna manera puede aun estar presente y afectar no solo su salud
sino también su desempefio. Los resultados de esta investigacion podrdn aportar evidencia
actualizada sobre la relacion que pueda existir entre el estrés laboral en relacion con el cambio,
al entorno y a las individualidades con el desempeiio organizacional en sus factores de calidad,
finanzas, productividad y satisfaccion. Es importante tener evidencia actualizada sobre un tema
que afecta a todas las instituciones de manera transversal y que recomiendo alternativas de

solucion al respecto.

1.4.2  Justificacion metodologica

Esta investigacion es importante metodoldgicamente porque permite obtener datos
relevantes sobre la situacion estresantes de los colaboradores en su entorno laboral en funcion
a tres dimensiones, y también como un estrés elevado puede afectar el desempefo de una
institucion publica. Muchas instituciones publicas no realizan periddicamente una evaluacion
seria del nivel de estrés de sus colaboradores, esta investigacion presente un instrumento de
medicion que se puede aplicar y adaptar de manera sencilla para el uso en otras instituciones

publicas que asi lo requieran.
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1.4.3 Justificacion prdctica

Desde una perspectiva practica, se busca evidenciar un problema interno, que muchas
oficinas de recursos humanos no quieren considerar. El estrés elevado afecta la salud, sin
embargo, este factor no ha sido de interés por parte de los lideres institucionales a pesar de que
son consciente del incremento de las cargas de trabajo. En ese sentido, este trabajo de
investigacion busca ser una fuente de consulta para que las dreas de Recursos Humanos puedan
identificar el nivel de estrés de sus colaboradores y puedan tomar las acciones preventivas. Asi
mismo, presenta la evaluacion del desempefio de manera clara y sencilla, que sirva para
identificar debilidades que se puedan afrontar con capacitaciones en referencia a la calidad, las

fianzas, la productividad y la satisfaccion de los colaboradores.
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1.5  Hipétesis

1.5.1 Hipotesis general.

El estrés laboral se relaciona significativamente con el desempefo organizacional de

los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E

INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

1.5.2  Hipdtesis especificas.

El cambio como factor de estrés se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL
MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

El entorno laboral como factor del estrés se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL
MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

La individualidad como factor de estrés se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL

MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023
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IL. MARCO TEORICO

2.1  Bases teoricas sobre el tema de investigacion
2.1.1 Teoria del estrés laboral

La teoria del estrés laboral se enfoca en el impacto del trabajo en la salud y el bienestar
de los colaboradores, donde se va analizando los factores que son estresantes y las respuestas
asociadas a esos factores (Varela, 2020), uno de los modelos del estrés que se vincula con el
tema de investigacion, se puede decir que es el Modelo de Demanda-Control de Karasek debido
a que plantea que el estrés laboral se produce cuando los colaboradores enfrentan altas
demandas laborales (exceso de horas de trabajo) ) y tienen poco control sobre su trabajo, es
decir el control depende de terceros. Se argumenta en una combinacion de altas demandas de
trabajo y baja autonomia que puede generar mayor tensién y aumentar el riesgo de problemas

a la salud de los colaboradores (Karasek, 1979).

Ademads, esta teoria, que fue desarrollada por Robert Karasek en 1979, aborda el estrés
laboral y propone que los empleados que enfrentan altas demandas laborales (exceso de
trabajo), pero que, si tienen un alto nivel de control y autonomia en su trabajo, en ese sentido
son mds capaces de manejar el estrés y experimentar un mayor bienestar que favorece a la
organizacion. Por el contrario, aquellos colaboradores con pocas oportunidades de controlar su
trabajo y que tienen altas demandas laborales pueden experimentar un mayor nivel de estrés y
tener un mayor riesgo de problemas de salud, lo que puede perjudicar la productividad de la
organizacion porque puede incrementarse el ausentismo laboral. Es decir que por problemas

de salud los colaboradores no vayan a trabajar. (Karasek, 1979; Varela, 2020)

El Modelo de Demanda-Control, en el contexto laboral, ha sido ampliamente utilizado
en las investigaciones sobre el estrés laboral y ha servido de base para el disefio de acciones y
politicas dirigidas a mejorar las condiciones laborales y reducir el nivel de estrés en el entorno

laboral. Esta teoria ha sido fundamental en el campo del estudio del estrés laboral y ha influido
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en la implementacion de estrategias para mejorar la calidad de vida de los colaboradores y
promover entornos laborales que sean mds saludables y se beneficien no solamente los

colaboradores sino también la organizacién. (Karasek, 1979; Varela, 2020)

Se ha identificado algunos autores que inicialmente ha contribuido en la teoria del estrés
en un entorno laboral, entre ellos se puede mencionar a Selye (1974), ampliamente reconocido
como el padre de la teoria del estrés, se enfocd en los efectos fisioldgicos del estrés y en como
el cuerpo responde de manera generalizada a diversos estresores. Asi mismo, introdujo el
concepto del "sindrome general de adaptacion" para describir la respuesta del organismo al

estrés. Es decir, comenzar a estudiar los efectos del estrés en el cuerpo humano.

También otro autor que ha contribuido en la teoria del estrés fue Folkman (1980) que
ha realizado importantes contribuciones en el campo de la psicologia de la salud y la gestion
del estrés. Su trabajo se centra en el concepto de afrontamiento, investigando como las personas
enfrentan y manejan el estrés. Ha desarrollado escalas y herramientas para evaluar el
afrontamiento y ha explorado su relacion con el bienestar emocional. El afrontamiento es como
las personas responden a determinados niveles de estrés, y lo que hacen para gestionarlo dentro

de un nivel aceptable.

Ademads, Cooper (1998) quien ha llevado a cabo una extensa investigacién sobre el
estrés laboral y su impacto en la salud, asi como en el bienestar de los empleados. Ha
desarrollado interés por la adopcidn de estrategias de gestion del estrés en el entorno laboral y
la implementacién de programas de bienestar para mejorar la calidad de vida de los

colaboradores.

Segun Lazarus (1999), un investigador destacado en el campo del estrés se centré en la

relacién entre la evaluacion cognitiva y el afrontamiento del estrés. Su trabajo se enfoc6
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basicamente en identificar como las personas evaltian y enfrentan las demandas estresantes, y

cOmo estas evaluaciones influyen en sus respuestas emocionales y comportamentales.

Segin O'Driscoll (2000) ha llevado a cabo una amplia investigacion sobre el estrés
laboral y su impacto en la calidad de vida y el bienestar de los colaboradores. Ha examinado
cémo factores como el apoyo social, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal pueden
mitigar el estrés laboral y promover un mejor ambiente de trabajo. Aqui se evalda factores

como los interno y lo externo en un entorno laboral.

A continuacidn, se mencionan algunos autores y sus definiciones sobre el estrés. De
acuerdo con Selye (1956), el estrés se refiere a una reaccion general del cuerpo ante cualquier
demanda que puede ser interna o externa, ya sea fisica o psicoldgica, sin que se puede lograr
un nivel adecuado de respuesta. Esta reaccidon abarca cambios en el dmbito fisioldgico,
psicolégico y conductual que ayudan a la persona a adaptarse a situaciones que le son

estresantes y pueden afectar su comportamiento, desempefio, rendimiento.

Segtn la definicion propuesta por Lazarus y Folkman (1984), el estrés se considera un
proceso cognitivo de evaluacién en el que una persona percibe una diferencia entre las
demandas de su entorno y los recursos disponibles para enfrentarlas. Este proceso evaluativo
conlleva a desarrollar una serie de respuestas emocionales y fisioldgicas, que son justamente
el estrés y que puede afectar la salud de las personas. Por eso se debe tener cuidado con el

control de estrés.

De acuerdo con Cohen, Kessler y Underwood (1997) plantean que el estrés se define
como una condicién de tension fisica o emocional generada por las exigencias o presiones del
entorno, tiene un enfoque mas externo. Esta condicién puede tener repercusiones negativas en

la salud y el bienestar de las personas, lo cual puede afectar su comportamiento y desempeiio.
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Segin Ribas (2003) existe un esquema de desarrollo del estrés que se muestra a

continuacion en la tabla 1:

Tabla 1

Desarrollo del estrés

Factores antecedentes Procesos mediadores Efectos resultantes
Ambiente: Demandas / Valoracion de las Salud/ patologia
recursos. discrepancias demandas / Bien / malestar
Crisis vitales: recursos

Acontecimientos y Respuestas de

transiciones. afrontamiento

Persona: Perfil psicosocial

Nota: Tomado de (Ribas, 2003, p.128)

En relacién con la definicién "laboral" generalmente se utiliza para describir todo lo
relacionado con el dmbito del empleo y el trabajo remunerado. Esto abarca aspectos legales,
econdmicos y sociales que influyen en la vida laboral de las personas, como los derechos y

deberes laborales, las relaciones laborales y las politicas de empleo. (Hijazo-Gascon, 2018)

Otra definicion sobre la palabra "laboral" se refiere a todo lo relacionado con el trabajo
que tiene la caracteristica de ser remunerado, incluyendo las condiciones en que se ejerce el
empleo, las regulaciones laborales y los derechos de los colaboradores. También abarca
aspectos relacionados con la proteccion de los colaboradores y su bienestar en el entorno

laboral dentro de una organizacién o empresa. (Cardenas, 2020)
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Ademads, respecto a la definicién de "laboral", se refiere a todas aquellas actividades,
condiciones y aspectos que estdn relacionados con el trabajo realizado en un entorno laboral.
Esto incluye elementos como pueden ser las caracteristicas del empleo o cargo, los derechos y
responsabilidades laborales, las interacciones con los colegas en el lugar de trabajo y el entorno
laboral en general que puede ser el clima o cultura organizacional. (Sdnchez-Sanchez, Davila-

Garcia, y Galindo, 2021).

2.1.2 Definiciones del estrés laboral

Uno de los principales problemas que se relacionan con el estrés, en la falta de
preparacion de los colaboradores. Especialmente cuando tiene que cumplir tareas de alta
responsabilidad y tienen bajo su direccion a un grupo significativo de personas, muchos
colaboradores consideran que es una gran oportunidad ascender o tener un puesto de liderazgo,
sin embargo esto puede de alguna manera aumentar la preocupacion si la persona no estd
capacitada para liderar y si no tiene las competencias basicas para realizar sus funciones lo cual
va a desencadenar o la frustracion del colaborador y posteriormente dificultades para lograr los
objetivos y también puede tener problemas en su salud. Por eso es importante que los
colaboradores cuenten con las competencias necesarias antes de asumir una posicion de
liderazgo y sepan como gestionar conflictos, cdémo hacer una planeacion, saber organizarse,

saber dirigir a otros y saber controlar su trabajo. (Hallowell, 2009)

El estrés laboral se caracteriza por la diferencia entre las exigencias o demandas
laborales y los recursos disponibles para hacerles frente, lo cual puede ocasionar una

significativa tension que puede ser fisica y emocional en los colaboradores. (Hobfoll, 2001)

También, el estrés laboral hace referencia a la respuesta negativa tanto fisica como psicoldgica

que tiene una persona debido a factores que son estresantes y que se encuentran presentes en
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el entorno de trabajo, como altas demandas de carga laboral, falta de control en las actividades
y presupuesto, ambigiiedad de rol o cargo y conflictos interpersonales entre los colaboradores.

(Leka, Griffiths y Cox, 2003)

Ademads, el estrés laboral se comprende como un estado de desequilibrio entre las
demandas laborales y los recursos personales del individuo, lo cual puede resultar en efectos

negativos para la salud y el bienestar de los colaboradores. (Schaufeli y Taris, 2014)

Segin Cortés (2018) “es el resultado de un desequilibrio de las demandas del entorno
y la capacidad de respuesta del individuo para afrintarlas bajo condiciones en las que el fallo

de estas respuestas puede tener importantes consecuencias” (p.598)

De acuerdo con Varela (2020) el estrés es un situacion en que la persona se enfrenta
ante requerimiento o recursos que no puede afrontar, el estrés puede ser individual y
organizacional, es decir no solo puede afectar a una personal, sino a toda la organizacion, es
importante que haya una buena relacion entre el esfuerzo, la recompensa y las metas con el

desempeiio.

2.1.3 Factores para detectar el estrés toxico o problemdtico

El entorno laboral es un ambiente en el cual se produce cierta cantidad de estrés porque
se tienen que lograr alcanzar resultados, el estrés en una medida contribuye a que estos
resultados se puedan alcanzar debido a que es un incentivador de la accién que permite que las
personas actiien para alcanzar esos objetivos, asimismo contribuye a que las personas puedan
realizar acciones con anticipacion lo que reduce su nivel de preocupacién y su nivel de estrés.
Sin embargo, cuando las personas no logran controlar adecuadamente sus actividades y se
preocupan a ultima hora en ejecutarlas es que se produce un tipo de estrés toxico, es decir que

es dafiino para la salud de las personas y de la organizacion por qué las personas con estrés
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elevado o téxico comienzan a cometer mds errores y son mas improductivos, esto afecta a la
organizacion y por eso se debe detectar estos problemas a tiempo. Para detectar el estrés toxico
las personas deben ir evaluando si estdan siendo productivos o no, si estan obteniendo sus
resultados, si se preocupan de manera excesiva y sienten altos niveles de tension, estos son

algunos indicadores de que el estrés se estd volviendo un problema (Hallowell, 2009)

2.1.4 Causas que producen el estrés laboral

De acuerdo con diferentes estudios y publicaciones realizadas por cientificos y tedricos
se ha podido establecer que existen tres causas principales que estdn relacionadas con un
aumento en el estrés que puede ser perjudicial en un entorno laboral. Las principales causas
son las que se originan por un cambio en el entorno laboral, las que se originan por el mismo
entorno laboral y se originan por problemas de la misma persona. Este conjunto de causas son
las que desencadenan en mayor medida un estrés perjudicial para las personas y para las
organizaciones. Es importante identificar las posibles causas que generan el estrés, debido a
que no solamente una puede ser un factor sino también pueden ser varias causas la gestion
originando un estrés negativo, es importante que los colaboradores conozcan cudles son las
principales causas que generan el estrés y luego las puedan identificar para finalmente

establecer un diagnoéstico y una posible solucion. (Hallowell, 2009)

A. Causas de cambio estresantes. Las causas del estrés negativo relacionadas con
el cambio bédsicamente se originan por unos cambios bruscos o precipitados a los cuales el
colaborador no ha identificado a tiempo o no han estado preparado para ello. Estas causas

tienen un efecto negativo en la persona pues contribuye en el incremento del estrés negativo.
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Y en la preocupacion toxica. Entre los principales factores que se han identificado en relacién

con la canalizacién de estrés negativo se pueden mencionar los siguientes: (Hallowell, 2009).

B. El cambio de carga de trabajo. Definicion: es un factor en el cual un colaborador
tiene el mismo cargo laboral, pero debe asumir otras funciones diferentes a las que actualmente
realiza. En este caso la organizacion reasignar funciones en el colaborador lo que hace que éste
salga eso estado de confort y comienza a sentir un aumento en su nivel de estrés debido a la
incertidumbre que le va a originar las nuevas funciones o actividades. Ejemplo. Cuando la
empresa cambia su estrategia y todos los colaboradores tiene que ajustar sus planes basada en
una nueva estrategia, este cambio produce un elevado nivel de estrés porque la carga de trabajo
cambia, entendida como carga de trabajo las actividades que realiza un colaborador para
obtener resultados. Otro ejemplo, es cuando el colaborador cambia de puesto de trabajo y tiene
que hacer nuevas actividades, es decir cambia su carga laboral, lo cual le produce también un
incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y para él
desempefio organizacional. En conclusién, puede hacer el mismo puesto de trabajo, pero le

cambian lo que tiene que hacer. Hallowell, 2009; Varela, 2020).

C. El cambio de remuneracion: Definicion: es un cambio que se produce en el
salario o beneficios que recibe un colaborador por su trabajo realizado, este cambio hace que
el colaborador comience a preocuparse o tener angustias porque con su remuneracion anterior
ya tenia determinado un presupuesto y el cambio lo que hace es que sus expectativas se vean
afectadas, lo cual le produce también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo
para su salud individual y para él desempeio organizacional. Ejemplo. Un cambio de

remuneracion se puede dar cuando un colaborador se encuentra en una empresa que atraviesa
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una crisis y que decide no despedir a sus colaboradores, pero si reducirles el sueldo, esto afecta
al colaborador porque ya tenia un presupuesto determinado en base a su remuneracién actual,
con el cambio tiene que ir reformular su presupuesto lo que le genera una mayor ansiedad y
también puede desencadenar un estrés negativo. También se pueda el caso de que la empresa
decida elevar el sueldo del trabajador lo cual también puede ser un factor que puede elevar el
nivel de estrés del colaborador debido a que esteva a tener que aumentar sus metas y ser mas
productivo para justificar el aumento. En conclusién, puede reducirse o aumentar la

remuneracion que percibe por su trabajo. (Hallowell, 2009; Varela, 2020).

D. El cambio de trabajo, proyecto, de area o equipo. Definicién: se produce estrés
cuando el colaborador consigue otro empleo, esto se debe a que el colaborador tiene que
aprender nuevamente las funciones que debe realizar y desarrollar las competencias para poder
realizarlas con éxito a si mismo debe nuevamente hacer relaciones con sus nuevos compaieros
de trabajo lo que reduce su nivel de energia y puede encadenar por nivel toxico de estrés, lo
cual le produce también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su
salud individual y para €l desempeiio organizacional. Ejemplo: Un colaborador consigue un
nuevo empleo para lo cual no estd preparado, esto le produce un gran estrés debido que no
cuenta con las competencias necesarias y este cambio de empleo también significa que tiene
que hacer nuevas relaciones y aprender nuevamente lo que eleva los niveles de estrés y puede
ser perjudicial. Un colaborador que cambia constantemente de empleo tiende a tener mas
elevados los niveles de estrés porque se enfrenta a la incertidumbre y a poder actuar con nuevos
colaboradores los que le mandan mucha atencién y esto también le genera angustia. En
conclusién, el cambio de trabajo demanda nuevos conocimientos y un desgaste de

energia(Hallowell, 2009)
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E. El cambio en la seguridad. Definicion: se refiere a la pérdida de empleo, los
grandes cambios tecnoldgicos estdn afectando el empleo y las empresas cada vez mds tienden
a invertir en innovacion y tecnologia y esto reduce de manera importante la contratacion de
personal lo que perjudica el empleo humano lo cual le produce también un incremento en su
nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y para él desempeio
organizacional. Ejemplo: una empresa tecnoldgica desarrolla un software de Recursos
Humanos que reemplaza a los analistas, estos analistas comienzan a preocuparse porque van a
ser reemplazados por la inteligencia artificial lo cual produce que se incremente su nivel de

estrés. En conclusion, la pérdida de empleo es un factor latente. (Hallowell, 2009)

F. Causas del entorno laboral estresantes. Definicion: Cuando el ambiente de
trabajo tiene un clima organizacional poco saludable, también se eleva el nivel de estrés,
especialmente cuando surgen problemas que son constantes o sistematicos. El efecto que
produce esta causa puede ser dafiino tanto para el individuo o colaborador y la productividad
de la organizacion o su desempeio. Entre los principales factores que se han identificado en

relacion con la canalizacién de estrés negativo son los siguientes (Hallowell, 2009)

G. La sobrecarga laboral. Definicion: es cuando una persona tiene un exceso de
trabajo que es fuera de lo normal en el cumplimiento de su funcién y esto puede desencadenar
que se eleven los niveles de estrés y que el colaborador comience a tener un estrés negativo.
Ejemplo: cuando una empresa despide a sus colaboradores, pero no reduce la carga laboral, los
colaboradores que no han sido despedidos tienen que asumir las tareas o funciones de las
personas que han sido despedidas, esto hace que los colaboradores tengan una sobrecarga de
trabajo en un entorno laboral. Otro ejemplo, es cuando la organizacién comienza a crecer, pero

no contrata mas personal, entonces las nuevas tareas que se tienen que hacer deben ser asumidas



22

por el personal, lo cual es una sobrecarga a sus funciones actuales y esto también contribuye a
generar un estrés negativo. En conclusion, la sobrecarga de trabajo contribuye a generar estrés.

(Hallowell, 2009; Varela, 2020)

H. La cultura de trabajo bajo presion. Definicion: En algunas organizaciones se
promueve trabajar en exceso con horas de trabajo extra e incluso trabajar en los fines de semana
y al parecer la organizacion lo acepta como positivo (Hallowell, 2009), lo cual le produce
también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y
para él desempeiio organizacional. Ejemplo, una organizacién tiene un proyecto que esta dentro
de la fecha, pero sin embargo los colaboradores se comprometen a trabajar horas extras e
incluso ir a trabajar los sdbados y domingos, sin que esto sea realmente una necesidad urgente.

(Calle, 2007)

I.  Supervisores dificiles. Definicion: Es cuando los lideres presionan a sus equipos
y ejercen miedo (Calle, 2007) y preocupacién para que cumplan con su trabajo siendo esto
perjudicial para un colaborador, lo cual le produce también un incremento en su nivel de estrés
que puede ser negativo para su salud individual y para él desempefio organizacional Ejemplo,
un jefe amenaza a sus colaboradores con despedirlos si no cumplen con determinada meta, esto
eleva el nivel de estrés negativo y produce el efecto contrario al esperado. (Hallowell, 2009;

Varela, 2020)

J. Colegas negativos. Definicién: Es cuando en el entorno laboral ya no hay un
clima de confianza y cordialidad, (Hallowell, 2009) o predominan los celos (Calle, 2007) lo
cual le produce también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su

salud individual y para él desempeio organizacional. Ejemplo. Un colega tiene una conducta
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agresiva y no respeta la opinion de los demds, hay muchos conflictos interpersonales en la

organizacion por diferentes causas y esto genera también una rotacion del personal.

K. Causas individuales estresantes. Las causas individuales generalmente se dan
cuando el colaborador no sabe gestionar muy bien su estrés individual y tiene unas reacciones
negativas ante determinadas situaciones que pueden ser normales o anormales. Entre los
principales factores que se han identificado en relacion con la canalizacion de estrés negativo

son los siguientes: (Hallowell, 2009)

L. Temor al fracaso. Definicién: Ante un exceso de competencia (Calle, 2007) y
las criticas al trabajo de los colaboradores, estos sienten un temor a fracasar, lo cual le produce
también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y
para él desempefio organizacional. Ejemplo, un jefe hace una competencia entre su equipo y
solo el que entrega el trabajo a tiempo serd contratado, y el resto no, esto eleva el nivel de estrés
destructivo, haciendo que la rompa la confianza y la cooperacion entre los miembros del

equipo. (Hallowell, 2009; Valadez et al., 2023).

M. Baja autoestima. Definicién: Es cudndo el colaborador piensa de manera
negativa sobre si mismo y su trabajo, lo cual le produce también un incremento en su nivel de
estrés que puede ser negativo para su salud individual y para él desempeiio organizacional.
Ejemplo, un colaborador que antes de iniciar un proyecto ya muestra no prestar colaboracion

y tiene pensamientos negativos sobre su éxito. (Hallowell, 2009; Valadez et al., 2023).

N. Falta de confianza. Definicion: Se da cuando los colaboradores ya no confian en

sus lideres porque dicen una cosa y hacen otra, lo cual le produce también un incremento en su
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nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y para él desempeio
organizacional. Ejemplo, en la organizacion se crea una politica de motivacién al personal, sin
embargo, solo se implementan castigos por bajo rendimiento. (Hallowell, 2009; Valadez et al.,

2023).

O. Perdida de una comunidad colaborativa. Definicion: El aislamiento de las
personas también es perjudicial, por lo que deben de tener un tiempo para interactuar con otros
colaboradores, la falta de comunicacién produce un aislamiento negativo, lo cual le produce
también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y
para €l desempeio organizacional. Ejemplo, la organizacién aisla a sus mejores colaboradores
para que se concentren en su trabajo, sin embargo, con el tiempo, estos pierden la oportunidad
de interactuar con otros y se vuelven mds apéticos y menos colaboradores. (Hallowell, 2009;

Valadez etal., 2023)

P.  Agotamiento laboral. Definicién: Consecuencia del exceso de trabajo y falta de
energia, el colaborador estd muy cansado de su trabajo (Valadez et al., 2023), lo cual le produce
también un incremento en su nivel de estrés que puede ser negativo para su salud individual y
para él desempeio organizacional. Ejemplo, un colaborador que tiene un trabajo rutinario y
agotador siente que no tiene u buen futuro en la organizacién y se siente estresado e

improductivo. (Hallowell, 2009; Varela, 2020)

A continuacion, en la tabla 2 se puede observar un cuadro resumen de las dimensiones

del estrés, sus factores y un resumen de su definicion.



Tabla 2

25

Relacion entre las dimensiones y los factores del estrés

Dimensiones del
estreés

El cambio

El entorno

laboral

Individualidades

Factores de estrés

El cambio de carga de
trabajo
El cambio de
remuneracion

El cambio de trabajo,
proyecto o de dadrea o
equipo

El cambio en la seguridad

La sobrecarga laboral

La cultura de trabajo
bajo presion

Supervisores dificiles

Colegas negativos

Temor al fracaso

Baja autoestima
Falta de confianza
Perdida de una
comunidad colaborativa

Agotamiento laboral

Nota: Adaptado de Hallowell (2009)

Resumen

Hace el mismo puesto de trabajo, pero le
cambian lo que tiene que hacer.

Puede reducirse o aumentar la
remuneracion que percibe por su trabajo
El cambio de trabajo demanda nuevos
conocimientos y un desgaste de energia en
hacer relaciones nuevas

La pérdida de empleo es un factor latente.

El exceso de trabajo es perjudicial

Largas jornadas laborales bajo presion son
comunes en la organizacion

No hay liderazgo, se cree que el miedo es
un motivador positivo

Entorno sin confianza, colaboracion y
union.

Miedo a no lograr lo esperado

Pensar negativamente de si mismo

Hacer lo contrario a lo que se dice

Falta de colaboracion, aislamiento
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A continuacion en la tabla 3 se mencionan los principales efectos y sus sintomas que

produce el estrés (Acosta, 2008)

Tabla 3

Principales efectos y sus sintomas que produce el estrés

Sistemas

Cerebro emocional

Cerebro cognitivo

Nervioso

Cardiovascular
Digestivo
Respiratorio

Comportamiento

Nota: Tomado de Acosta, 2008, p.56)

Sintomas
Preocupacion sobre el pasado y futuro
(Valadez et al., 2023)
Dificultad para aprender y tomar
decisiones (Varela, 2020)
Dolor de cabeza, zumbidos de oido,
mareos, panico (Calle, 2007)
Presion y dolor de pecho
Mala digestion, eructos, gases

Ataques asmaticos

Agresion, triste, insomnio (Varela, 2020)

Q. Desempeifio organizacional. En relacion con el desempefio organizacional, segtin

Cascio y Aguinis (2011) el desempefio organizacional es el logro de los resultados obtenidos

por una organizacion en relacion con sus metas y objetivos. Esta medida de desempefio puede

estar vinculada tanto a aspectos financieros, como la rentabilidad y el retorno de la inversion,
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como a aspectos no financieros, incluyendo la satisfaccion del cliente, la calidad del producto
y la moral de los empleados. Segin, Armstrong y Baron (2018) mencionan el desempefio
organizacional como el logro de los objetivos estratégicos y operativos de una organizacion a
través de la utilizacion efectiva de los recursos disponibles. Esta medida de desempeiio puede
estar relacionada con el logro de metas financieras, el crecimiento del mercado, la eficiencia
operativa y la innovacion. Asi mismo, Robbins y Judge (2019) mencionan que se refiere al
nivel en el cual una organizacion logra sus metas y cumple con las expectativas de sus partes
interesadas o grupos de interés. La evaluacion de este desempefio puede llevarse a cabo
utilizando indicadores tanto cuantitativos como cualitativos, como la rentabilidad financiera,
la satisfaccion del cliente, la productividad y la calidad del producto o servicio. Se puede
observar que existe coincidencia en que el desempefio organizacional se refiere al logro de
metas y objetivos de una organizacion, y puede ser evaluado utilizando diferentes indicadores,
tanto financieros como no financieros (Robbins y Judge, 2019; Armstrong y Baron, 2018;

Cascio y Aguinis, 2011).

R. Dimensiones para evaluar el desempeifio organizacional. Entre las principales
dimensiones para evaluar el desempefio organizacional, se puede mencionar las dimensiones
de calidad, que se enfocan en la excelencia del producto o servicio que ofrece la organizacion
a sus clientes, considerando aspectos como la satisfaccion del cliente, compromiso de los

colaboradores, la confiabilidad, la innovacion y la mejora continua (Juran y Godfrey, 1999).

En relacion con las dimensiones financieras, se centran en los aspectos econdmicos y
monetarios de la organizacion, tales como la rentabilidad, el rendimiento de la inversion, los

ingresos financieros, los costos y la eficiencia (Anthony y Govindarajan, 2007).
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Ademas, las dimensiones de productividad se refieren a la eficiencia y efectividad en
el uso de los recursos disponibles, como la productividad laboral, la utilizacién de activos, la
optimizacién de procesos y la reducciéon de desperdicios, el ambiente laboral, el desarrollo

profesional, la comunicacién, equilibrio entre vida personal y trabajo

Se puede mencionar que las dimensiones de satisfaccion de los colaboradores evalian
el nivel de satisfacciéon y compromiso de los colaboradores dentro de la organizacion,
considerando aspectos como el ambiente laboral, el desarrollo profesional, la comunicacién
interna y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Robbins, Judge y Millett, 2019). En

la tabla 4 se puede observar un consolidad de las dimensiones del estrés y sus indicadores.
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Tabla 4

Las dimensiones del estrés y sus indicadores.

Dimensiones Indicadores

Calidad Excelencia del producto
Excelencia del servicio
Satisfaccion del cliente
Confiabilidad
Innovaciéon
Mejora continua
Compromiso

Financiera Rentabilidad
Ingresos
Costos

Productividad Eficiencia
Efectividad
Optimizacion de procesos

Satisfaccion de los colaboradores Ambiente laboral
Desarrollo profesional
La comunicaciéon
Equilibrio entre vida personal y

trabajo

Nota: Adaptado de (Juran y Godfrey, 1999; Anthony y Govindarajan, 2007; Hitt,

Ireland y Hoskisson, 2014; Robbins, Judge y Millett, 2019).
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IIL METODO

3.1 Tipo de investigacion

En cuanto a los aspectos metodoldgicos, fue de tipo bésica, el enfoque de investigacidén
utilizado fue cuantitativo. Segin Herndndez y Mendoza (2018) “el andlisis cuantitativo se
refiere al andlisis de los datos utilizando herramientas estadisticas” (p. 312). En cuanto al
disefio del estudio, se trat de un estudio de tipo no experimental. Hernandez et al. (2003) lo
define como “un tipo de estudio en el que no se manipulan deliberadamente variables y solo se
observan los fendémenos en su ambiente para posteriormente analizarlos” (p. 269). Ademas, la
investigacion se clasificé como transversal. Segtin Hernandez et al. (2003), “las investigaciones

transversales recopilan datos en un momento unico” (p. 270).

3.2  Ambito temporal y espacial
En dambito temporal fue el afio 2023 y como ambito espacial fue la sede central del
Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, ubicada en Av. Paseo de la Republica 3101 Lima

- Lima - San Isidro.

3.3  Variables
De acuerdo con Hernandez, et al., (2003), la variable la definen como la “propiedad

que tiene una variacion que puede medirse u observarse”, (p.144).
La variable independiente 1 es: El estrés laboral.
Las dimensiones son:

e El cambio
e El entorno laboral

e Individualidades
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La variable independiente 2 es: El desempefio organizacional

Las dimensiones son:

e (Calidad
e Financiera
e Productividad

e Satisfaccidn de los colaboradores

3.4  Poblacién y muestra

La poblacién fueron los colaboradores del area administrativa de la sede central del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social son de 104 colaboradores. Se ejecuto la férmula de
muestro estadistico (QuestionPro, 2023) con un 95% de confianza, 5% de error y p y q de 0.5.
Dando como resultado una muestra de 83 colaboradores. Segin Herndndez y Mendoza (2018)
la poblacion es un conjunto de elementos que tiene las caracteristicas que se necesitan para la

investigacion.
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Figura 1

Calculadora de muestra

Calculadora de muestra

Mivel de confianza: @ ® 95% (O 99%
Margen de Error: @ |5 |
Poblacion: @ 104 |

Calcular Muestra

Tamano de Muestra:

Nota. Tomado de QuestionPro (2023)

Instrumentos

En resumen, se utiliz6 la técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario con

escala tipo Likert adaptado de la investigacion realizada por Hallowell (2009) y Juran y

Godfrey, (1999); Anthony y Govindarajan, (2007); Hitt, Ireland y Hoskisson, (2014); Robbins,

Judge y Millett, (2019). Segiin Hernandez y Mendoza (2018) “Escala de Likert: es un conjunto

de item que se presentan en forma de afirmaciones para medir el grado de acuerdo o reaccion

del respondiente en tres, cinco o siete categorias jerarquizadas de mayor a menor y viceversa.

Todos los reactivos o items tienen las mismas opciones de respuesta tanto verbal como

numéricamente” (p.274). En el anexo D se muestra y comenta el Alfa de Cronbach.
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3.6  Procedimientos

El proceso de investigacion se realizé en varias etapas. En primer lugar, se plante6 el
problema y se establecieron los objetivos de la investigacién. Luego, se llevé a cabo una
investigacién del marco tedrico relacionado con el tema de estudio. Se realiz6 una revision
cientifica para recopilar informacion relevante. Posteriormente, se elaboraron de cuestionarios
como instrumentos de investigacion. Estos instrumentos fueron aplicados para recopilar datos
y obtener informacién sustancial. Una vez recopilados los datos, se procedié a la redaccion
preliminar del trabajo de investigacion. Luego, se llevé a cabo una revision critica para evaluar
la coherencia, validez y consistencia de los resultados obtenidos. Con base en los comentarios
y sugerencias de la revision critica, se realiz6 una reelaboracién en borrador de los resultados
del trabajo de investigacion. Se realizaron los ajustes y mejoras y se presento los resultados de
manera mas clara y precisa. Finalmente, se llevd a cabo la presentacion del trabajo de

investigacion, donde se exponen los hallazgos y conclusiones obtenidas.

3.7  Anadlisis de datos

En anélisis de los datos se realiz6 mediante la aplicacion de la técnica estadistica
correlacional con el estadistico Rho de Spearman para validar la correlacion y la fuerza de esta.
Se utilizo el sistema SPSS en su versidn 25 para el soporte estadistico y presentacion de los

resultados.
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A continuacion, se presentan los hallazgos obtenidos con la realizacién de las encuestas

desde una perspectiva descriptiva para cada una de las variables del estudio. En la tabla 5 se

muestran los resultados de las preguntas del cuestionario del estrés laboral.

Tabla 5

Resultados de la encuesta del estrés laboral

Rec % de N
uento columnas
1.-;En la Completamente 17 20,5%
institucién percibe que en desacuerdo
hay un exceso en los
. En desacuerdo 9 10,8%
cambios de la carga de
trabajo? Indiferente 46 55,4%
De acuerdo 3 3,6%
Completamente 8 9,6%
de acuerdo
Total 83 100,0%
2.-.En la Completamente 18 21,7%
institucién percibe que en desacuerdo
los camb‘1os en las En desacuerdo 6 7,2%
remuneraciones le
generan  angustia Yy Indiferente 45 54,2%
o
preoctipacion De acuerdo 3 3,6%
Completamente 11 13,3%
de acuerdo
Total 83 100,0%
3.-¢En la Completamente 10 12,0%

institucién percibe que

en desacuerdo



hay constantes cambios En desacuerdo
d . .
e equlpo y de dreas de Indiferente
trabajo?
De acuerdo
Completamente
de acuerdo
11,00
Total
4.-;En la Completamente

institucion percibe que en desacuerdo
los despidos son

p En desacuerdo
comunes?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

5.-(En la Completamente
institucion percibe que en desacuerdo
su trabajo tiene wuna
J En desacuerdo
sobrecarga de tareas?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

6.-(En la
institucion percibe que en desacuerdo
se trabajé bajo presion

Completamente

) (€9 En desacuerdo
comunmente

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

51

83
14

51

10

83

28

38

83

40

34

83

9,6%
61,4%
4,8%
10,8%

1.2%
100,0%
16,9%

4,8%
61,4%
4,8%
12,0%

100,0%
9,6%

6,0%
33,7%
4,8%
45,8%

100,0%
7.2%

0,0%
48,2%
3,6%
41,0%

100,0%
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7.-¢En la
institucién percibe que
los supervisores ejercen
mucha presién para el
logro los objetivos?

8.-¢En la
institucién percibe que
sus colegas no son
colaborativos y
dificultad lograr un
mejor desempeiio?

9.-;Siente temor
al fracaso en su trabajo
por un exceso de
competencia?

10.-;Siente
negativamente sobre si
mismo?

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

11

43

20

83

32

44

83
24

44

11

83

11
56

13,3%

1.2%
51,8%
9,6%
24,1%

100,0%
4,8%

0,0%
38,6%
3,6%
53,0%

100,0%
28,9%

0,0%
53,0%
4,8%
13,3%

100,0%
10,8%

13,3%
67,5%
0,0%
8,4%
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Total

11.-;Siente que Completamente
no puede confiar en sus en desacuerdo
lideres En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

12.-;Siente que Completamente
se ha perdido el espiritu en desacuerdo
colaborativo entre sus

) En desacuerdo
colegas de trabajo?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

13.-;Se  siente Completamente

agotado, por el exceso en desacuerdo
de trabajo y la falta de

. En desacuerdo
energia?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

83
10

62

83
11

61

57

13

83

100,0%
12,0%

6,0%
74,7%
3,6%
3,6%

100,0%
13,3%

4,8%
73,5%
3,6%
4,8%

100,0%
9,6%

6,0%
68,7%
0,0%
15,7%

100,0%
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En la tabla 6 se muestran los resultados de las preguntas del cuestionario del desempefio

organizacional.
Tabla 6

Resultados de la encuesta del desemperio organizacional

Rec % de N
uento columnas
14.-;Realiza su Completamente 5 6,0%
trabajo  buscando la en desacuerdo
excelencia en el
En desacuerdo 4 4.8%
resultado?
Indiferente 57 68.,7%
De acuerdo 0 0,0%
Completamente 17 20,5%
de acuerdo
Total 83 100,0%
15.-;En todo Completamente 7 8,4%
momento ofrece un en desacuerdo
SC.I"VICIO de cz}hdad a los En desacuerdo 3 3.6%
clientes, jefes y
compaieros? Indiferente 51 61,4%
De acuerdo 0 0,0%
Completamente 22 26,5%
de acuerdo
Total 83 100,0%
16.-;Se esfuerza Completamente 7 8,4%
pensando en la en desacuerdo
tisfaccion del cliente?
satistaceion cet cliente En desacuerdo 3 3,6%
Indiferente 47 56,6%
De acuerdo 2 2.4%
Completamente 24 28,9%

de acuerdo

Total 83 100,0%



17.-;Realiza su Completamente
trabajo cumpliendo su en desacuerdo
compromiso? En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

18.-; Propone Completamente
innovaciones para en desacuerdo
realizar su trabajo?
/ En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

19.-;Busca Completamente
realizar la  mejora en desacuerdo
continua en su trabajo? En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

20.-;Esta Completamente
comprometido con la en desacuerdo
calidad en su trabajo?

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

11

41

24

83

63

13

83
10

49

14

83

38

25

13,3%

8,4%
49,4%
0,0%
28,9%

100,0%
7,2%

0,0%
75,9%
1,2%
15,7%

100,0%
12,0%

6,0%
59,0%
6,0%
16,9%

100,0%
6,0%

10,8%
45,8%
7,2%

30,1%
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21.-;La
instituciéon  tiene  los
recursos necesarios para
realizar sus actividades?

22.-;La
institucion remunera
adecuadamente a sus
colaboradores para que
tengan ingresos que los
motive a realizar mejor

su trabajo?

23.-;En la
institucion se realiza una
adecuada gestion de los
recursos econémicos?

24.-;En la
institucion se  busca
tener un desempefio
mejor con el menor
costo?

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

83
11

11
42

16

83
16

47

14

83
12

44

19

83
15

41

100,0%
13,3%

13,3%
50,6%
3,6%

19,3%

100,0%
19,3%

3,6%
56,6%
3,6%
16,9%

100,0%
14,5%

7,2%
53,0%
2,4%
22,.9%

100,0%
18,1%

8,4%
49,4%
4,8%
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Completamente
de acuerdo

Total

25.-¢En la Completamente
instituciéon se busca en desacuerdo
alcanzar las metas y

objetivos? En desacuerdo
vos

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

26.-,En la
institucién se busca la en desacuerdo

Completamente

optimizacion de los
p En desacuerdo
procesos?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

27.-;Siente que Completamente
el ambiente laboral es en desacuerdo
satisfactorio? En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

28.-;Siente que Completamente
la institucién promueve en desacuerdo
su desarrollo

. En desacuerdo
profesional?

Indiferente

16

83

11
43

17

83
12

50

13

83
14

43

13

83
21

38

19,3%

100,0%
9,6%

13,3%
51,8%
4,8%

20,5%

100,0%
14,5%

7,2%
60,2%
2,4%
15,7%

100,0%
16,9%

7,2%
51,8%
8,4%
15,7%

100,0%
25,3%

6,0%
45,8%

41



De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

29.-;Siente que
la institucidén tiene una en desacuerdo

Completamente

comunicaciéon clara y
En desacuerdo
transparente con  sus

colaboradores? Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

30.-;Siente que Completamente
la institucién le ayuda a en desacuerdo
equilibrar el trabajo y la

. En desacuerdo
vida personal?

Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Total

12

83
17

46
10

83
16

49
10

83

14,5%
8,4%

100,0%
20,5%

4,8%
55,4%
12,0%
7,2%

100,0%
19,3%

3,6%
59,0%
12,0%

6,0%

100,0%

42
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Tabla 7
Estrés (Agrupada)
Porce
Frecu Porce Porce ntaje
encia ntaje ntaje vdlido  acumulado
Bajo nivel de Estrés 11 13,3 13,3 13,3
Regular nivel de Estrés 28 33,7 33,7 47,0
Alto nivel de Estrés 37 44.6 44.6 91,6
Muy alto nivel de Estrés 7 8,4 8,4 100,0
Total 83 100,0 100,0
Figura 2

Presentacion de los resultados de la tabla 7

Estrés (Agrupada)

50

Porcentaje

Bajo nivel de Estrés Eegular nrvel de Estres

Alto mvel de Estrés

Iluy alto mvel de Estres

Andlisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel

alto de estrés laboral en la organizacién en un 44.6%, de acuerdo con la teoria un nivel muy

elevado de estrés puede afectar negativamente el desempeiio.
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Tabla 8

Desemperio Organizacional (Agrupada)

Porce
Frecu Porce Porce ntaje
encia ntaje ntaje vdlido  acumulado
Bajo 15 18,1 18,1 18,1
Regular 27 32,5 32,5 50,6
Bueno 25 30,1 30,1 80,7
Excelente 16 19,3 19,3 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 3

Presentacion de los resultados de la tabla 8

Desempefio_Organizacional (Agrupada)

40

Porcentaje

Bajo Regular Bueno Excelente



45

Andlisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular del desempefio organizacional en la organizacién en un 32.5%, las organizaciones

deben tener un desempeiio excelente para ser mds eficiente y eficaces.

Tabla 9
DI1_CAMBIO (Agrupada)

Porce
Frecu Porce Porce ntaje
encia ntaje ntaje vdlido  acumulado
Bajo nivel de Estrés 15 18,1 18,1 18,1
Regular nivel de Estrés 24 28,9 28.9 47,0
Alto nivel de Estrés 35 42,2 42,2 89,2
Muy alto nivel de Estrés 9 10,8 10,8 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 4

Presentacion de los resultados de la tabla 9

D1_CAMBIO (Agrupada)

50

Porcentaje

Bajo mvel de Estres Eegular nivel de Estres Alto mvel de Estrés Ly alto mvel de Estres
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Andlisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
alto de estrés laboral en la dimensiéon CAMBIO en un 42.2%, de acuerdo con la teoria un nivel
muy elevado de estrés puede afectar negativamente el desempefio. Aqui se muestra que los

cambios en la organizacién producen un alto nivel de estrés.

Tabla 10

D2_Entono_Laboral (Agrupada)

Porce
Frecu Porce Porce ntaje
encia ntaje ntaje vdlido  acumulado
Bajo nivel de Estrés 14 16,9 16,9 16,9
Regular nivel de Estrés 24 28,9 28,9 45,8
Alto nivel de Estrés 37 44,6 44,6 90,4
Muy alto nivel de Estrés 8 9,6 9,6 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 5

Presentacion de los resultados de la tabla 10

D2 Entono Laboral (Agrupada)

50

Porcentaje

Bajo nivel de Estrés Eegular nivel de Estrés Alto nivel de Estres Iuluy alto nivel de Estres
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Andlisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
alto de estrés laboral en la dimensién Entorno laboral en un 44.6%, de acuerdo con la teoria un
nivel muy elevado de estrés puede afectar negativamente el desempefio. Aqui se muestra que

el entorno laboral en la organizacion produce un alto nivel de estrés.

Tabla 11
D3_Individualidades (Agrupada)

Porce
Frecu Porce Porce ntaje
encia ntaje ntaje vdlido  acumulado
Bajo nivel de Estrés 15 18,1 18,1 18,1
Regular nivel de Estrés 29 34,9 34,9 53,0
Alto nivel de Estrés 31 37,3 37,3 90,4
Muy alto nivel de Estrés 8 9,6 9,6 100,0

Total 83 100,0 100,0

Figura 6

Presentacion de los resultados de la tabla 11

D3 _Individualidades (Agrupada)

40

Porcentaje

Bajo nivel de Estrés Eegular nivel de Estres Alto nivel de Estrés Ifuy alto nivel de Estrés
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Andlisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
alto de estrés laboral en la dimension Individualidades en un 37.3%, de acuerdo con la teoria
un nivel muy elevado de estrés puede afectar negativamente el desempefio. Aqui se muestra

que las individualidades de los colaboradores le producen un alto nivel de estrés.

A continuacion, se realiza la prueba de las hipétesis.

Tabla 12

Correlaciones

Rho de Spearman Estrés Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 83
Desempefio Coeficiente de ,523
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral)  ,000
N 83

Se puede observar que el Sig. Es menos que 0.05 en ese sentido se acepta la hipotesis

de la investigacion, entonces se puede afirmar que:

El estrés se relaciona con el desempefio organizacional de los colaboradores de LA
SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el

ano 2023.

Asi mismo, se puede afirmar que existe un nivel de correlacién de 0.52.
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Tabla 13

Correlaciones

D1_CAMBI
(0]
Rho de Spearman D1_CAMBIO Coeficiente de 1,000
correlacion
Sig. (bilateral)
N 83
Desempeiio Coeficiente de 318
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 83

Se puede observar que el Sig. Es menos que 0.05 en ese sentido se acepta la hipotesis

de la investigacion, entonces se puede afirmar que:

El cambio como factor de estrés se relaciona con el desempefio organizacional de los
colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E

INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

Asi mismo, se puede afirmar que existe un nivel de correlacion de 0.31.
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Tabla 14
Correlaciones
D2_Entono_
Laboral
Rho de Spearman D2_Entono_Laboral Coeficiente de 1,000
correlacion
Sig. (bilateral)
N 83
Desempefio Coeficiente de ,538
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 83

Se puede observar que el Sig. Es menos que 0.05 en ese sentido se acepta la hipotesis

de la investigacion, entonces se puede afirmar que:

El entorno laboral como factor del estrés se relaciona con el desempefio organizacional
de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E

INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023

Asi mismo, se puede afirmar que existe un nivel de correlacién de 0.53.
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Tabla 15
Correlaciones
D3_Individua
lidades
Rho de D3_Individualid Coeficiente de 1,000
Spearman ades correlacion
Sig. (bilateral)
N 83
Desempeiio Coeficiente de ,248
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,024
N 83

Se puede observar que el Sig. Es menos que 0.05 en ese sentido se acepta la hipotesis

de la investigacion, entonces se puede afirmar que:

El estrés se relaciona con el desempefio organizacional de los colaboradores de LA
SEDE CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el

ano 2023.

Asi mismo, se puede afirmar que existe un nivel de correlacién de 0.24.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la tesis fue determinar la relacion entre el nivel de estrés y el
desempeifio organizacional de los colaboradores en la Sede Central del Ministerio de Desarrollo
e Inclusiéon Social para el afio 2023. Los resultados obtenidos revelan una correlacion

significativa entre el estrés laboral y el desempefio organizacional.

Se encontré una correlaciéon moderada (0.31) entre el cambio como factor de estrés y
el desempefio organizacional. Este resultado muestra que cambios en el entorno laboral puede
influir en el desempefio organizacional, aunque el grado de influencia no es tan fuerte como el

entorno.

El entorno laboral mostr6 una correlacion mds fuerte (0.53) con el desempeiio
organizacional. Este resultado muestra la importancia del ambiente de trabajo en la eficacia y
productividad de los colaboradores. El entorno laboral positivo puede potenciar el desempeiio,

mientras que un entorno estresante puede afectarlo negativamente.

La individualidad mostré una correlacién mds débil (0.24) con el desempeiio
organizacional. Aunque la conexidn es menos pronunciada, aun indica que las caracteristicas
individuales de los colaboradores pueden tener cierta influencia en el desempefio

organizacional.

Los resultados obtenidos en esta investigacion guardan similitudes con hallazgos
previos. Por ejemplo, estudios internacionales como el de Villacres y Zambrano (2020)
resaltaron la relacion negativa entre el estrés laboral y el desempefio, mostrando que el estrés

afecta la calidad del servicio y la salud de los colaboradores.

Los resultados sugieren que la gestion del estrés, especialmente en el contexto del

cambio y el entorno laboral, puede tener un impacto significativo en el desempeio
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organizacional. Las implicaciones practicas incluyen la necesidad de estrategias de gestion del
estrés centradas en mejorar el entorno laboral y abordar eficazmente los cambios

organizacionales.

En conclusidn, este trabajo de investigacion demuestra la existencia de una relacién
significativa entre el estrés laboral y el desempefo organizacional en la Sede Central del
Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social para el afio 2023. La comprension detallada de los
factores especificos o dimensiones del estrés contribuye en proporcionar una base sélida para
implementar estrategias para mejorar la calidad de vida laboral reduciendo el estrés y mejorar

asi el desempefio organizacional.
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VL CONCLUSIONES

Se puede determinar qué un nivel alto de estrés laboral en un 44.6% se relaciona con
un nivel regular del desempefio organizacional en un 32.5%, de los colaboradores de LA SEDE
CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023,
con un nivel de correlacién de 0.52, en que predomina el factor del entorno laboral como el

mayor estresante laboral.

Asimismo, se logré determinar en qué medida se relaciona el cambio como factor estrés
y el nivel de desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL DEL
MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023, con un nivel de

correlacion de 0.31

También se logré establecer en qué medida se relaciona el entorno laboral como factor
del estrés y el nivel de desempeiio organizacional de los colaboradores de LA SEDE
CENTRAL DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023,

con un nivel de correlacion de 0.53

Finalmente, se determiné que medida se relaciona la individualidad como factor de
estrés y el nivel de desempefio organizacional de los colaboradores de LA SEDE CENTRAL
DEL MINISTERIO DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL, en el afio 2023, con un

nivel de correlacion de 0.24
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VIIL. RECOMENDACIONES

El estrés excesivo es una amenaza al desempefio de las organizaciones. Se ha
demostrado que existe una relacion del estrés y el desempefio. Ante ello, la organizacién debe
mejorar su sistema de gestion del cambio, el entorno laboral de los colaboradores, asistir y

capacitar a los colaboradores en gestion del estrés.

La organizacion debe evaluar si la carga laboral es la adecuada para ser realizada por
un colaborador, sino es asi se debe considerar contratar mds personal. Se deben evaluar
periddicamente sus las remuneraciones estan respondiendo al promedio del mercado, capacitar
a los colaboradores que cambian de trabajo o proyecto en gestion del estrés. La organizacion
debe evitar realizar una alta rotacion de su personal y dar una mayor estabilidad laboral para

controlar los niveles de estrés que puedan producir con sus cambios organizacionales.

La organizacion debe mantener un entorno laboral favorable para el mejor desempeio
laboral, para lo cual debe analizar la sobrecarga de trabajo, no fomentar una cultura de trabajo
bajo presion, mejorar o capacitar en habilidades de liderazgo a sus supervisores, mantener un

clima laboral cordial y de respeto entre los colaboradores.

La organizacién debe capacitar a los colaboradores en gestion del estrés para que sus
individualidades no afecten su desempeiio. Dentro de esta capacitacion se debe fomentar la
pérdida del miedo al fracaso, aumentar la autoestima y confianza, fomentar la colaboracién

laboral y evitar o controlar el agotamiento por exceso de trabajo.
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IX. ANEXOS

9.1 Anexo A Matriz de consistencia

Tabla 16

Matriz de consistencia

59

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
Determinar en Variable 01: Enfoque de
(En qué medida | qué medida se Estrés laboral investigacion:
El nivel de estrés
se relaciona el | relaciona el nivel cuantitativo
regular se
nivel de estrés y de estrés y el Alcance de
relaciona con un
el nivel de nivel de investigacion:
nivel regular del
desempefio desempeifio Correlacional
desempeifio
organizacional de | organizacional Tipo de
organizacional de
los colaboradores de los investigacion:
los colaboradores
de LA SEDE | colaboradores de Variable 02: Basica
de LA SEDE
CENTRAL DEL LA SEDE Desarrollo Disefio de
CENTRAL DEL
MINISTERIO | CENTRAL DEL organizacional |investigacion:
MINISTERIO DE
DE MINISTERIO No experimental
DESARROLLO
DESARROLLO DE Temporalidad:
E INCLUSION
E INCLUSION | DESARROLLO Transversal
SOCIAL, en el
SOCIAL, enel | EINCLUSION Instrumentos:
afno 2023
afio 2023? SOCIAL, en el Cuestionario
afio 2023




PROBLEMAS |OBJETIVOS HIPOTESIS
DIMENSIONES
ESPECIFICOS |ESPECIFICOS |ESPECIFICAS
Determinar en Variable 1:
El cambio como
(En qué medida |qué medida se El cambio
factor de estrés en
se relaciona el relaciona el El entorno
un nivel regular
cambio como cambio como laboral
se relaciona
factor del estrés y | factor estrés y el Individualidades
significativamente
el nivel de nivel de Variable 2:
con un nivel
desempefio desempefio Calidad
regular del
organizacional de | organizacional Financiera
desempefio
los colaboradores |de los Productividad

organizacional de

de LA SEDE colaboradores de

los colaboradores
CENTRAL DEL |LA SEDE

de LA SEDE
MINISTERIO CENTRAL DEL

CENTRAL DEL
DE MINISTERIO

MINISTERIO DE
DESARROLLO |DE

DESARROLLO
E INCLUSION |DESARROLLO

E INCLUSION
SOCIAL,enel |EINCLUSION

SOCIAL, en el
afio 20237 SOCIAL, en el

afo 2023

afio 2023

(En qué medida | Determinar en El entorno

se relaciona el
entorno laboral
como factor del

estrés y el nivel

qué medida se
relaciona el
entorno laboral

como factor del

laboral como
factor del estrés
en un nivel

regular se

Satisfaccion de

los

colaboradores

60




de desempeiio

organizacional de

estrés y el nivel

de desempeio

relaciona

significativamente

los colaboradores | organizacional  |con un nivel

de LA SEDE de los regular del

CENTRAL DEL | colaboradores de |desempeiio

MINISTERIO LA SEDE organizacional de

DE CENTRAL DEL |los colaboradores

DESARROLLO |MINISTERIO de LA SEDE

E INCLUSION |DE CENTRAL DEL

SOCIAL,enel |DESARROLLO |MINISTERIO DE

afio 2023? E INCLUSION |DESARROLLO
SOCIAL,enel |EINCLUSION
afio 2023 SOCIAL, en el

afio 2023
(En qué medida | Determinar en La individualidad

se relaciona la
individualidad
como factor del
estrés y el nivel
de desempeiio
organizacional de
los colaboradores
de LA SEDE
CENTRAL DEL

MINISTERIO

qué medida se
relaciona la
individualidad
como factor de
estrés y el nivel
de desempeiio
organizacional
de los
colaboradores de

LA SEDE

como factor de
estrés en un nivel
regular se
relaciona
significativamente
con un nivel
regular del
desempefio
organizacional de

los colaboradores

61
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DE
DESARROLLO
E INCLUSION
SOCIAL, en el

ano 2023?

CENTRAL DEL
MINISTERIO
DE
DESARROLLO
E INCLUSION
SOCIAL, en el

ano 2023

de LA SEDE
CENTRAL DEL
MINISTERIO DE
DESARROLLO
E INCLUSION
SOCIAL, en el

ano 2023




9.2 AnexoB Matriz de operacionalizacién

Tabla 17

Matriz de operacionalizacion

63

Estrés laboral

Variable Dimensiones Indicadores
El cambio de carga de trabajo
El cambio de remuneracion
El cambio

El cambio de trabajo, proyecto o de

drea o equipo

El cambio en la seguridad

El entorno laboral

La sobrecarga laboral

La cultura de trabajo bajo presion

Supervisores dificiles

Colegas negativos

Temor al fracaso

Baja autoestima

Falta de confianza

Individualidades
Perdida de una comunidad
colaborativa
Agotamiento laboral
Dimensiones Indicadores
Desempeiio Excelencia del producto
organizacional | Calidad Excelencia del servicio

Satisfaccion del cliente
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Confiabilidad

Innovacion

Mejora continua

Compromiso

Financiera

Rentabilidad

Ingresos

Costos

Productividad

Eficiencia

Efectividad

Optimizacion de procesos

Satisfaccion de los

colaboradores

Ambiente laboral

Desarrollo profesional

La comunicacion

Equilibrio entre vida personal y

trabajo




9.3 Anexo C Encuesta.

Tabla 18

Encuesta

65

ESCALA DE VALORACION VALORACION

Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Completamente de acuerdo 5

Valoracion

PREGUNTAS
1123 |4

Estrés laboral

1.-;En la institucion percibe que hay un exceso en los cambios de la carga de

12 ]3|4
trabajo?
2.-;En la institucion percibe que los cambios en las remuneraciones le

112 ]3|4
generan angustia y preocupacion?
3.-¢En la institucion percibe que hay constantes cambios de equipo y de areas

11234
de trabajo?
4.-;En la institucién percibe que los despidos son comunes? 112134
5.-¢En la institucion percibe que su trabajo tiene una sobrecarga de tareas?

1234




6.-;En la institucion percibe que se trabajé bajo presion cominmente?

66

7.-¢ En la institucion percibe que los supervisores ejercen mucha presion para

el logro los objetivos?

8.-¢En la institucion percibe que sus colegas no son colaborativos y dificultad

lograr un mejor desempefio?

9.-;Siente temor al fracaso en su trabajo por un exceso de competencia?

10.-;Siente negativamente sobre s{ mismo?

11.-;Siente que no puede confiar en sus lideres

12.-; Siente que se ha perdido el espiritu colaborativo entre sus colegas de

trabajo?

13.-; Se siente agotado, por el exceso de trabajo y la falta de energia?

Desempeiio organizacional

14.-;Realiza su trabajo buscando la excelencia en el resultado?

15.-{En todo momento ofrece un servicio de calidad a los clientes, jefes y

compaieros?

16.-;Se esfuerza pensando en la satisfaccion del cliente?

17.-¢Realiza su trabajo cumpliendo su compromiso?

18.-{ Propone innovaciones para realizar su trabajo?

19.-;Busca realizar la mejora continua en su trabajo?

20.-;Estd comprometido con la calidad en su trabajo?

21.-;La institucion tiene los recursos necesarios para realizar sus actividades?

22.-¢La institucion remunera adecuadamente a sus colaboradores para que

tengan ingresos que los motive a realizar mejor su trabajo?




23.-;En la institucidn se realiza una adecuada gestion de los recursos

economicos?

67

24.-;En la institucion se busca tener un desempefio mejor con el menor

costo?

25.-¢En la institucién se busca alcanzar las metas y objetivos?

26.-;En la institucion se busca la optimizacién de los procesos?

27.-;Siente que el ambiente laboral es satisfactorio?

28.-;Siente que la institucion promueve su desarrollo profesional?

29.-;Siente que la institucion tiene una comunicacion clara y transparente con

sus colaboradores?

30.-¢Siente que la institucion le ayuda a equilibrar el trabajo y la vida

personal?

Nota: Adaptado de Hallowell (2009)
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94  AnexoD Alfade Cronbach
En la investigacion la muestra fue de 83 colaboradores. Y para evaluar el Alfa de
Cronbach de los dos instrumentos participaron 20 colaboradores. En la tabla 16 se observan

los casos vélidos para evaluar el instrumento del estrés laboral.

Tabla 19

Resumen de casos para la evaluacion de la confiabilidad del

instrumento del estrés laboral

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido a 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
Utilizando el sistema SPSS version 29 y el estadistico de Alfa

de Cronbach se obtuvo el resultado que se observa en la tabla 17.

Tabla 20

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,856 13

En resumen, el instrumento tiene un nivel alto de fiabilidad.
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En la tabla 18 se observan los casos validos para evaluar el instrumento del desempefio

organizacional.

Tabla 21

Resumen de casos para la evaluacion de la confiabilidad del

instrumento desempeiio organizacional

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido b 0 0
Total 20 100,0

b. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
Utilizando el sistema SPSS version 29 y el estadistico de Alfa

de Cronbach se obtuvo el resultado que se observa en la tabla 19.

Tabla 22

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,812 17

En resumen, el instrumento tiene un nivel alto de fiabilidad.



