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Resumen

La presente investigacién tiene como objetivo establecer cémo el nivel de estrés se relaciona
con el desempefio laboral en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en

una entidad publica en la Region Cajamarca, 2020.

La poblacion y muestra de estuvo conformada por 15 colaboradores que laboran en la establecer
cémo el nivel de estrés se relaciona con el desempefio laboral en los colaboradores de la
Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Region Cajamarca, la técnica
que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta, la misma que conté con el instrumento
denominado cuestionario para cada uno de las variables, la cual estuvo disefiada a través de la
escala Likert con 5 niveles de respuesta. La variable nivel de estrés estuvo conformada por 28

preguntas y en el caso de la variable desempefio por 19 preguntas.

La investigacién se apoyo en el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transeccional,
correlacional. El andlisis de confiabilidad arrojé como resultado el Alpha de Cronbach de 86.60
% para la variable nivel de estrés y 79.70% para la variable desempefio. Se utilizé la herramienta
Excel y software SPSS, a través de la prueba de hipétesis presentando un nivel de significancia

del 0.2790 donde el valor indicado es mayor a 5%.

Se concluyé que el Nivel de Estrés no se relaciona de manera inversa con el Desempefio Laboral
en los colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la

Regién Cajamarca, 2020.

Palabras Claves: Nivel de Estrés, Desempefio Laboral.
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Abstract

7

O objetivo desta investigacdo é estabelecer como o nivel de estresse esta relacionado ao
desempenho laboral dos colaboradores da Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad

publica en la Regién Cajamarca, 2020.

A populacado e a amostra foram compostas por 15 colaboradores que trabalham para estabelecer
como o nivel de estresse esta relacionado ao desempenho laboral dos colaboradores da
Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad puablica en la Regién Cajamarca, técnica
usada para a coleta de dados foi a votacdo, a mesma que teve o instrumento denominado
questionario para cada uma das variaveis, que foi desenhado por meio da escala Likert com 5
niveis de resposta. A variavel nivel de estresse foi composta por 28 questdes e, no caso da

varidvel desempenho laboral por 19 questdes.

A pesquisa baseou-se na abordagem quantitativa, com delineamento ndo experimental,
transecional e correlacional. A analise de confiabilidade produziu o Alpha de Cronbach de
86,60% para a variavel nivel de estresse e 79,70% para a variavel desempenho laboral. Utilizou-
se a ferramenta Excel e o software SPSS, através do teste de hipéteses, apresentando nivel de

significancia de 0.2790, onde o valor indicado é superior a 5%.

Concluiu-se que o Nivel de Estresse nao esta inversamente relacionado ao Desempenho Laboral
dos colaboradores da Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Region

Cajamarca, 2020.

Palavras-Chave: Nivel de Estresse, Desempenho laboral.
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. INTRODUCCION

I.1. Realidad problemaética

A nivel internacional, el estrés esta cobrando especial relevancia en un mundo globalizado
y competitivo; lo que genera que las organizaciones sean cada vez mas conscientes que
afecta negativamente a la salud psicolégica y fisica de los colaboradores, viéndose
reflejado en la eficacia y eficiencia del desarrollo de sus funciones laborales; asi mismo,
en muchos casos los empleadores no pueden proteger a sus colaboradores contra el
estrés originado fuera del trabajo, sin embargo, buscan herramientas y estrategias que

ayudan a que el colaborador gestione correctamente la aparicion de este.

Las leyes de muchos paises exigen que los empleadores sean responsables con la salud
y seguridad de sus colaboradores, incurriendo en la correcta gestion de los riesgos que
acarrea el estrés, por ende, el empleador tiene en cuenta la vida fuera de las labores de
los colaboradores debido a que la influencia politica, social, econdmica, familiar y medios
de comunicacién generan estresores los cuales afectan significativamente al colaborador
siempre y cuando este no cuente con los recursos suficientes para afrontar su reacciéon y

no dejar que esta se prolongue en el tiempo

Los colaboradores que mas producen estrés laboral son aquellos en los cuales sus
conocimientos, capacidades y habilidades han sido superadas por las exigencias de sus
empleadores, lo cual lleva a un costo personal social y econémico debido a que las
consecuencias no se limitan a su vida profesional, sino que se extiende hasta la vida
familiar y personal. La globalizacion ha traido consigo la variacién en la naturaleza del
trabajo, generando asi nuevos retos e incremento de problemas producidos debido a las

exigencias diarias del empleador hacia el colaborador.

Se observa también que el estrés laboral sucede en consecuencia de las condiciones
organizacionales, y por lo tanto tiene mucho que ver con las funciones que desempefian,
exceso de tareas, objetivos organizacionales a realizar los cuales influyen en el
cumplimiento de los personales, falta de especificacion de su cargo, desarrollo de
competencias personales y beneficios que esperan tener; produciendo desconcentracion,
fatiga, problemas conductuales, irritabilidad desencadenando en el bajo desempefio al

ejecutar las funciones de su cargo.

A nivel nacional, existen organizaciones en donde se observa ciertos grados de malestar
debido a factores sociales, politicos, econémicos, ambientales, personales o en muchos
casos se relaciona directamente con la estructura organizacional y las labores realizadas
dia a dia. Una mala gestion o la existencia de condiciones laborales insatisfactorias

generan que los colaboradores desconozcan sus funciones, no desarrollen sus
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habilidades y competencias para el mejor rendimiento en sus actividades; por ende, se
sienten desmotivados ya que no pueden alinear los diversos aspectos de su vida con su

trabajo.

A pesar de que un gran porcentaje de organizaciones estan conformadas por sistemas
rigidos, a lo largo del tiempo se ha ido tomando en cuenta la salud emocional y fisica de
los colaboradores, y esto debido a que estar sometido a presiones producto de la
adaptacion al puesto de trabajo, a su centro laboral, a los procesos y procedimientos del
trabajo, a las interrelaciones personales, a la convivencia laboral, posicion econémica,
pertenencia social, diferencias remunerativas, beneficios por necesidad, horario laboral,

entre otros; inciden en la conducta y comportamiento laboral.

En las organizaciones peruanas el bajo desempefio laboral se ha visto evidenciado debido
a que los colaboradores no sienten una motivacion basada a sus necesidades para
ejecutar sus funciones, asi mismo, la falta de beneficios orientados hacia lo que ellos
requieren, la inexistencia de programas que afiancen y desarrollen sus habilidades y
competencias o el poco interés en los empleadores frente al alineamiento de los objetivos
personales y profesionales de sus colaboradores ha creado un ambiente tenso el cual

genera que la salud fisica y mental del colaborador no sea la méas 6ptima.

La entidad en estudio tiene mas de 40 afos de antigiiedad y durante todo este tiempo ha
generado oportunidad laboral a mas de 800 personas. Su organizacion esta dada por la
Coordinacion de Recursos Humanos, la Coordinaciéon de Administracion y finanzas, la
Coordinacion de Informatica, la Coordinacion de Planificacién y la Coordinacion de
Servicios Judiciales y Recaudacion; cada una de estas areas genera informacion relevante
para el desarrollo 6ptimo de la empresa; sin embargo, es la Coordinacion de Recursos

Humanos la que vela por las 6ptimas condiciones laborales.

Existe un reglamento de funciones para cada area, pero esto no se respeta, ya que hay
colaboradores que realizan mas funciones de las que realmente tienen y en muchos casos
esto genera estrés, desinterés o desmotivacion; existen procesos y procedimientos para
ejecutar las funciones, sin embargo, debido a que las competencias de cada colaborador
no se alinean esto genera pérdida de tiempo y tienen que quedarse mas horas de la
jornada laboral establecida. Ademas, el desinterés por la vida fuera del trabajo hace que
los objetivos personales con los profesionales no estén alineados a los intereses de cada
colaborador, por ende, solo laboran por recibir su sueldo y no se desempefian de manera

Optima, debido a que estos solo sienten exigencias y presiones por parte del empleador.

Este contexto permitié realizar una investigacion en la cual se pudo identificar los
principales factores estresores que pueden promover una relacion sobre el desempefio de

los colaboradores de la organizacion en estudio.

Apellido, Nombre del Autor
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I.2. Pregunta de investigacion
I.2.1 Problema General

¢Cémo el nivel de estrés se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en

la Region Cajamarca, 2020?
1.2.2 Problemas especificos

1.- ¢Qué dimension del nivel de estrés tiene mayor relevancia en los colaboradores
de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Region
Cajamarca, 2020?

2.- ¢Qué dimension del desempefio laboral tiene mayor relevancia en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica
en la Region Cajamarca, 2020?

3.- ¢Cbmo cada dimension del nivel de estrés se relaciona con cada dimensién del
desempefio laboral en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos

Humanos en una entidad publica en la Regiéon Cajamarca, 2020?
I.3. Objetivos de la investigacion

I.3.1 General

Determinar si el nivel de estrés se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en

la Region Cajamarca, 2020.
1.3.2 Especificos

1.- Identificar que dimension del nivel de estrés tiene mayor relevancia en los
colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica
en la Region Cajamarca, 2020.

2.- Identificar que dimension del desempefio laboral tiene mayor relevancia en los
colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica
en la Region Cajamarca, 2020.

3.- Determinar de cada dimensién del nivel de estrés la relacion con cada
dimension del desempefio laboral en los colaboradores de la Coordinacion de

Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién Cajamarca, 2020.

Apellido, Nombre del Autor
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l.4. Justificacion de la investigacion

Desde la perspectiva teodrica, el presente trabajo de investigacion se justifica debido a que
el nivel de estrés basado desde la perspectiva tedrica, el presente trabajo de investigacion
se justifica debido a que el nivel de estrés segun Luthans esta basado en cuatro factores:
extraorganizacionales, organizacionales, grupales e individuales, los cuales fueron
respaldados por (Chiavenato, 2017). El desempefio laboral basado en los factores:
resultados de la tarea individual, conducta y rasgos segun divisién realizada por (Robbins
& Judge, 2017), permitirdn ampliar los estudios realizados en ambas variables, generando
asi que esta investigacion demuestre la incidencia que tiene el nivel de estrés en el
desempefio laboral en los colaboradores, debido a que se ha observado que en la realidad
actual de la entidad publica en estudio es uno de los problemas mas frecuentes en el

recurso humano.

Desde la perspectiva practica, el conocimiento resultante del trabajo de investigacion y
generalizado hacia otras entidades publicas, les serd de mucha utilidad, porque
optimizarian la ejecucién de la relacion entre el nivel de estrés y desempefio laboral;
ademas, el inicio que tendrian ya no seria desde cero, permitiéndose asi reducir costos y
tiempo para el desarrollo de nuevas investigaciones donde se puedan sumar diversas
variables de cierto grado de relacion. Asi mismo, el presente trabajo de investigacién
permite identificar como los factores extraorganizacionales e intraorganizacionales del
estrés se relacionan con el desempefio en los colaboradores de la Coordinacion de
Recursos Humanos en una entidad publica en la Region Cajamarca, 2020; asi mismo, se
observa su implicancia de indole social en la implementacién de un plan de actividades o
dindmicas que permitan reducir el estrés e incrementar el desempefio laboral en los
colaboradores; por lo que esta herramienta podra ser usada por las diferentes entidades
del estado para la eficaz toma de decisiones considerando que ambas variables en estudio
son prioritarias en procesos administrativos; finalmente también beneficiara a la
universidad, ya que estara a disposicion de cualquier estudiante de tal modo que este se

apoye para profundizar el estudio.
I.5. Alcance de la investigacion

El alcance de la presente investigacion es descriptivo correlacional. Descriptivo porque se
describira directamente las caracteristicas, propiedades y rasgos importantes de las
variables “nivel de estrés” y “desemperio laboral”, para establecer la relacion existente.
Correlacional, porque a través de sus dimensiones se establecerd la existencia y nivel de
relacion - causal entre las variables ‘nivel de estrés” y “desemperio laboral” de la

Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Regidon Cajamarca,

Apellido, Nombre del Autor
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2020. El resultado podra servir como referencia para entidades publicas en la Region de

Cajamarca.

Apellido, Nombre del Autor



’

- El nivel de estrés y el desempefio laboral en los colaboradores
}4 UNIVERSIDAD de la coordinacion de recursos humanos en una entidad publica

PRIVADA DEL NORTE

en la regién Cajamarca - 2020

Il. MARCO TEORICO

II.1. Antecedentes

El trabajo de investigacion internacional titulado “Estrés y Desempefio Laboral’, de
(Gonzélez, 2014) realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango — Guatemala, observo
que las tareas diarias a realizar por los colaboradores son complejas y el afan por cumplir
con todo no los deja ser eficaces, afectandolos tanto fisica como psicolégicamente; asi
mismo, deben de cumplir con estandares de calidad, alcance de metas, lograr objetivos y
realizar tareas mas complejas y costosas para poder ser productivos y si no cumplen con
alguno de estos parametros pueden incluso perder su trabajo; por lo tanto, cuando alguna
de estas situaciones llega a cansarlos, su rendimiento no es el mismo, mostrandose un
desgaste fisico, emocional o mental, impidiendo llevar a cabalidad las tareas, y finalmente
viéndose reflejado en el bajo desempefio. Es asi que, el presente estudio establecié que
los factores mas relevantes del estrés son la presion ejercida, las llamadas de atencion y
el temor por la pérdida de trabajo y que el desempefio laboral depende del comportamiento
manifestado y los dnimos al realizar sus tareas, permitiendo asi determinar que entra
ambas variables existe una relacién significativa; por lo que, se planted sesiones regulares
de técnicas de relajacién, incentivos no econémicos, capacitacion constante, actividades
recreativas y nuevas técnicas de trabajo para que el ambiente laboral sea mas agradable

y con ello reducir el estrés e incrementar el desempefio de los colaboradores.

El trabajo de investigacion nacional titulado “El estrés y su relacion con el desempefio
laboral”, de (Tello, 2017) realizado en el Centro Juvenil de Diagnéstico y Rehabilitacién de
Lima — Perd, permiti6 conocer que el estrés tiene mucho que ver con el proceso de
adaptacion de los colaboradores frente a situaciones que consideran altera su bienestar
personal, y esto debido a que tienen que estar en un estado de alerta constante por el tipo
de labor que realizan, por lo que sienten inestabilidad laboral, conllevando muchas veces
a tener comportamientos de desgano, miedo y frustracion, alterando su desempefio laboral
como producto de sus niveles de estrés; ademas, se ha percibido en los colaboradores
alteraciones en sus estados de animo, aumento de peso, conflictos intrapersonales,
conflictos intrafamiliares y alteraciones del suefio repercutiendo en la eficiencia de la
intervencion que tienen con los adolescentes. Es asi, que en dicha investigacion, entre el
estrés con sus dimensiones: ansiedad, afrontamiento y condiciones laborales y el
desempefio con sus dimensiones: eficiencia, eficacia e identificacion institucional, existe
una relacion indirecta entre ambas variables, por lo que se recomendd planificar y
desarrollar sesiones para que el personal aprenda a reconocer sus emociones y con ellas

las situaciones laborales que los puedan exponer a elevar sus niveles de estrés, ademas
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de mejorar los espacios de trabajo mobiliario y organizaciéon de actividades, ya que son

indicadores que vienen incrementando los niveles de estrés.

El trabajo de investigacion nacional titulado “Estrés Laboral y su relacién con el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo del area de mantenimiento” de
(Choquejahua, 2016) realizado en la Universidad Nacional del Altiplano en Puno - Perq,
se observo que el trabajador es constantemente sometido a multiples presiones, producto
de su adaptacion al puesto de trabajo, a su centro laboral, a los procedimientos de trabajo,
a las interrelaciones personales de formalidad, la convivencia en el centro de trabajo con
diversidad de personal de distinto género, posicién econémica, religion, pertenencia social
y diferencias remunerativas que finalmente junto a la desmotivacién por realizar sus
actividades y minimo desarrollo de sus competencias inciden en que su conducta laboral
sea la inadecuada obteniendo bajos resultados y por ende su desempefo laboral sea
pésimo. De tal modo, el presente estudio comprobo que el estrés laboral con sus factores
familiar, laboral, capacitacién y productividad se relacionan en un 50% con el desempefio
laboral, y que de los factores més resaltantes es la situacion familiar la que se relaciona
en un 40.1% con el desempefio laboral, por lo que plantearon programas de orientacion
laboral, consejeria laboral, terapia familiar y atencién individual; a través de equipos

multidisciplinarios con el objetivo de fortalecer las relaciones laborales y personales.

El trabajo de investigacion nacional titulado “El estrés y el desempefio laboral” de (Yucra,
2016) realizado en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Arequipa — Perd, se estudié que el estrés producido por el desarrollo de actividades
monétonas en el tiempo, la excesiva carga laboral, la naturaleza y exigencias de la
institucion, se manifiestan originando en los colaboradores agotamiento; en cuanto al
emocional se observé que en su comportamiento tiene reacciones rapidas, explosivas y a
la defensiva; en cuanto al fisico se observo dolores lumbares y de cabeza; por tal motivo
su compromiso con la objetivos organizacionales se ve afectado y por ende consideran
gue el desempefio laboral disminuye. De tal modo, el presente estudio comprobd que
existe una relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral de los servidores
publicos del RENIEC de Arequipa durante el afio 2016, teniendo mayor incidencia en la
puntualidad, calidad de servicio, trabajo en equipo, agotamiento emocional y realizacion
personal; por lo que se recomendo6 tomar medidas que ayuden a liberar el estrés a fin de
que los colaboradores estén preparados de manera emocional y como consecuencia

mejorar en el desempefio laboral .
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El trabajo de investigacion local titulado “El estrés y su relacién con el desempefio laboral”
de (Iparraguirre & Yupanqui, 2016) realizado en la empresa JC TRANSERYV de Cajamarca
— Perl, se observd en los colaboradores ausencia, impuntualidad, desgaste,
incumplimiento y muchas veces enfermedades cronicas, sumado a esto, existen
circunstancias dentro del ambito laboral que generan malos comportamientos y actitudes
negativas que lo imposibilitan llevar a cabo adecuadamente sus funciones, viéndose
reflejado en su bajo desempefio laboral. De tal modo, el presente estudio comprobd que
el estrés en base a sus respuestas fisiologicas, psicolégicas y ambiente laboral se
relacionan significativamente con el desempefio laboral en funcién de la productividad,
potencial y cualidades, trabajo bajo presién, salarios e incentivos de los colaboradores de
la empresa JC TRANSERYV; por lo que se recomendo brindar capacitacion constante e
incluso promover actividades recreativas con los colaboradores, para implementar nuevas
técnicas de trabajo y que el ambiente laboral sea mas agradable, con ello se lograra reducir

el estrés y el desempefio de los colaboradores sea elevado.
Il.2.Bases Tedricas
I.2.1Nivel de Estrés

Teorias

El concepto de estrés (del inglés stress, presion, tension, esfuerzo) esta
estrechamente relacionado con el cumulo de trastornos y de aflicciones en las
personas de ciertos sucesos que se presentan en la organizacion y en el entorno. El
término suele usarse para describir los sintomas que muestran las personas como
respuesta a la tensiéon provocada por presiones, situaciones y acciones externas:
preocupacion, irritabilidad, agresividad, fatiga, ansiedad y angustia, lo que perjudica
su desempenio y, sobre todo, su salud. Cierto nivel de estrés es normal y permite a la
persona concentrarse y enfrentar los desafios de la vida. Sin embargo, a medida que
las presiones se acumulan, el organismo se sobrecarga y, en lugar de volver a un
estado de equilibrio, tiende a adaptarse a la presion constante y, cuando el estrés
aumenta, reacciona en forma desagradable. Ademas, el estrés es una condicion
inherente a la vida moderna; las exigencias, las necesidades, las urgencias, los
plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de medios y
recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y
exigencias provocan que las personas estén expuestas al estrés. No es facil convivir

con tantas demandas ni con tanta incertidumbre sobre la posibilidad de cumplirlas.
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En las organizaciones, el estrés persigue a las personas. Algunas consiguen

manejarlo debidamente y evitan sus consecuencias. (Chiavenato, 2017)

Segun Schiiller, el estrés es una condicién dindmica, en la cual la persona enfrenta
una oportunidad, una limitacién o una exigencia en relacién con algo que desea y
cuyo resultado es, al mismo tiempo, importante e incierto. Esta definicion requiere
algunas aclaraciones: el estrés no siempre es malo, casi siempre se habla de él en
un contexto negativo y mérbido, pero también tiene aspectos positivos. Por una parte,
el estrés puede derivarse de la oportunidad de ganar algo, como ocurre con un
deportista que enfrenta situaciones que rebasan sus capacidades; en ese caso, las
personas usan el estrés para dar todo lo que pueden; sin embargo, después, el
organismo se relaja y se desacelera. Cuando la presién se vuelve muy intensa y
prolongada, la persona no es capaz de relajarse y se siente angustiada. Por otra
parte, el estrés suele relacionarse mas con restricciones y exigencias. Las
restricciones impiden que la persona consiga hacer lo que pretende. Las exigencias
implican la pérdida de algo deseado. Cuando una persona se somete a una entrevista
de seleccién o a una evaluacién de su desempefio en la organizacion, enfrenta
oportunidades, restricciones y exigencias. Una buena entrevista le abrira las puertas
al puesto y al salario que desea. Una entrevista insatisfactoria podria cerrarle la
oportunidad y ello generaria estrés. La tension se deriva de cualquier circunstancia
amenazante (0 que sea percibida como tal) para el bienestar de la persona y mina su
capacidad para enfrentarla. La amenaza puede afectar la seguridad fisica, mediata o
inmediata, la reputacién, la autoestima, la tranquilidad y otros aspectos que la persona

valora o que desea conservar.

Segun (Robbins & Judge, 2017) el estrés es una condicion dinamica en la que un
individuo se enfrenta a una oportunidad, una demanda o un recurso relacionado con
lo que desea y cuyo resultado se percibe tanto incierto como importante. Aunque el
estrés suele analizarse en un contexto negativo, no necesariamente es algo malo en
si mismo; también tiene un valor positivo, ya que cuando ofrece una ganancia

potencial representa una oportunidad.

La Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.) define el estrés como "el conjunto de

reacciones fisiolégicas que prepara al organismo para la accién”.

La Real Academia de la Lengua Espafiola, define el estrés como la tension provocada
por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o trastornos

psicol6gicos a veces graves.

La Sociedad Espafiola para el Estudio de Estrés y Ansiedad, menciona que el estrés

es una respuesta adaptativa, que en un primer momento nos ayuda a responder mas
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rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren; sin embargo, la preparaciéon de
un determinado grupo de profesionales no siempre es suficiente para afrontar
situaciones habituales de su trabajo, dando lugar a la aparicién de dificultades
emocionales y conductuales y conllevan un sentimiento de fracaso personal e/o
incapacidad para el ejercicio de la profesion. (Sociedad Espafiola para el Estudio de
la Ansiedad y el Estrés, 2013)

Segun (Chiavenato, 2017) el estrés incluye tres componentes basicos: el desafio
percibido; es el primer componente del estrés, surge de la interaccién entre las
personas y su percepcion del entorno (no necesariamente de la realidad). Los
chismes o los rumores de que se cerrard una empresa pueden provocar estrés en un
trabajador, aun cuando no exista una amenaza real; el valor importante; el desafio
s6lo provocara estrés si representa una amenaza para algo que la persona considere
importante o valioso. Los rumores del cierre de una empresa tal vez no provoquen
estrés en una persona joven que tiene mejores oportunidades por delante; y
finalmente la Incertidumbre sobre la resolucién, menciona como cada persona
interpreta la situacién en funcién de su capacidad para enfrentar eficazmente el reto
que se presenta. Si una persona percibe que puede manejarlo con facilidad, no habra
estrés. También existe el efecto contrario, es decir, si la persona percibe que no existe
posibilidad alguna de que el problema se resuelva, sentira poco estrés. La tension
maxima se presenta cuando la dificultad que alguien percibe en un reto es muy similar
a su capacidad para cumplir lo que se le pide. A medida que el grado de dificultad y
el grado de capacidad se alejan, el resultado se vuelve cada vez mas incierto. Esta
incertidumbre sobre el desafio, y no el miedo a un resultado negativo, es lo que

genera el estrés.

El estrés pasa de un estado latente a uno real cuando existe incertidumbre acerca del
resultado, ya que so6lo se presenta cuando existe incertidumbre o duda sobre la
posibilidad de aprovechar la oportunidad, o sea, superar las limitaciones o evitar la
pérdida. Asi, el estrés serd mayor en las personas que no saben si perderan o
ganaran y menor en aquellas que tienen la certeza de que perderan o ganaran; asi
mismo, cuando el resultado es importante para la persona, ya que la importancia del
resultado también es critica, debido a que si perder o ganar no es importante no habra
estrés; asi, si la persona piensa que conservar el empleo o recibir un ascenso no es

relevante, no sentira tension. (Chiavenato, 2017)

(Luthans, 2008) subraya que el estrés no es simple ansiedad, ya que la ansiedad
opera en el ambito emocional y psicolégico, mientras que el estrés opera en el
fisioldgico. El estrés puede ir acompafiado de ansiedad, pero no se confunde con ella,

ademas, el estrés no es simple tension nerviosa, como ocurre en el caso de la
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ansiedad, la tensién nerviosa puede ser resultado del estrés, pero tampoco se
confunde con ella y finalmente, el estrés no es necesariamente algo malo o peligroso
que deba evitarse y esto debido a que el problema central no es el estrés en si, sino
la manera en que la persona lo maneja. El estrés es inevitable en las organizaciones
modernas. Los plazos que se deben cumplir, los resultados que se deben alcanzar,
las presiones de los clientes y los proveedores, la exigencia de reducir costos, la
competitividad, la necesidad de superarse constantemente y de ser mejor cada dia
son aspectos inevitables en las organizaciones. El estrés debe ser afrontado con

determinacion y elegancia.
Dinamica del estrés

El proceso del estrés es bien conocido cuando la persona percibe una amenaza
externa, su cuerpo produce sustancias quimicas que elevan la presion sanguinea y
desvian la sangre de la piel y del aparato digestivo hacia los musculos. Se descargan
lipidos en el torrente sanguineo para producir energia y se incrementa la
concentracién de coagulantes en caso de que haya algin dafio en el organismo.
Cuando la amenaza se prolonga, ocurren otros cambios que preparan al organismo
para una larga batalla. El cuerpo empieza a retener agua y sales y produce mas jugos
gastricos para hacer mas eficiente la digestién ante la ausencia de sangre, la cual ha
sido desviada hacia otros érganos internos. En el pasado estos cambios tenian por
objeto la adaptacion, porque preparaban al individuo para pelear o huir de alguna
amenaza. Hoy dia el organismo sigue respondiendo de la misma forma ante las
amenazas. Las personas que trabajan en puestos de alto nivel y enfrentan exigencias
que estan fuera de su control son tres veces mas propensas a sufrir presién arterial
elevada. Sin embargo, el aumento de la capacidad fisica que produce la presién alta
no ayuda a las personas de hoy a enfrentar sus retos cotidianos. EI mundo ha
cambiado, pero el mecanismo de adaptacién fisioldgica del ser humano ha

permanecido igual. (Chiavenato, 2017)

Para explicar la relaciéon entre el estrés y los sintomas fisico-quimicos que se
mencionan en el parrafo anterior, el doctor (Jacome, 2017), toma como referencias a
Hans Selye quien desarroll6 la teoria del sindrome de adaptacion general. Segun él,
la reaccién del organismo ante el estrés consta de tres fases: alarma, resistencia y
agotamiento. La primera se presenta cuando la persona identifica y percibe la
amenaza, sea fisica (dafio corporal) o psicolégica (la posibilidad de perder algo). Los
cambios fisiol6gicos antes descritos comienzan en esta fase; en la segunda, la
persona se hace resistente a las presiones creadas por la amenaza inicial, los
sintomas fisiologicos que se derivan de la fase de alarma desaparecen, a pesar de

gue la causa del estrés persiste; al parecer, la resistencia se logra debido al aumento
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de los niveles de hormonas que secreta la glandula pituitaria o las suprarrenales,
finalmente, la tercera se da cuando la exposicion a la causa del estrés dura mucho
tiempo, la persona entra en la fase de agotamiento. La actividad de la glandula
pituitaria y de las suprarrenales disminuye y la persona no logra adaptarse al estrés
continuo. Reaparecen muchos de los sintomas fisiolégicos de la fase de alarma; si el
estrés persiste, la persona empieza a sufrir fatiga, un estado de agotamiento que
puede conducir a un dafio fisico grave, e incluso provocar la muerte por infarto u otro

padecimiento cardiaco.
Causas del estrés

¢ Qué genera el estrés laboral en las personas? ¢Cudles son sus efectos en los
trabajadores y las organizaciones? ¢Por qué determinadas condiciones provocan

estrés en algunas personas y en otras personas no?

Tres tipos de factores (ambientales, organizacionales e individuales) actian como
fuentes potenciales de estrés. El hecho de que la tensién se presente depende de
diferencias individuales, como la experiencia en el trabajo o los rasgos de
personalidad. Cuando una persona pasa por una situacion tensa puede mostrar
sintomas fisicos, psicolégicos o conductuales. (Chiavenato, Comportamiento
Organizacional, 2017)

Al referirse a las demandas empresariales de la sociedad moderna, Luthans sefiala
que la globalizacion, las alianzas estratégicas y los avances de la informatica estan
conduciendo al llamado tecnoestrés, que esta generando problemas en todos los
niveles de las organizaciones como: pérdida de intimidad, saturacion de informacién,
desaparicién del contacto frente a frente, necesidad de aprender continuamente
nuevas habilidades y pérdida de oportunidades de ascenso debido a la falta de

conocimientos.

La (Organlzacion Mundial del Trabajo, 2016) divide en dos grupos los factores de

riesgo del estrés:
Contenido del Trabajo

Se refiere a los factores de riesgo psicosocial relacionados con las condiciones de
trabajo y la organizacion del trabajo. El impacto de la carga de trabajo en la salud de
los trabajadores es uno de los primeros aspectos del trabajo a ser estudiados. Tanto
la sobrecarga cuantitativa (la cantidad de trabajo a realizar) como cualitativa (la
dificultad del trabajo) se han asociado con el estrés. La carga de trabajo se debe

considerar en relacion con el ritmo de trabajo, es decir a la velocidad a la cual se debe
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terminar el trabajo y la naturaleza y el control de los requisitos de dicho ritmo (auto-
sistemas o ritmo de la maquina). El contenido del trabajo (o disefio de las tareas)
incluye varios aspectos que son factores de riesgo, como el escaso valor del trabajo,
la infrautilizacion de las capacidades, falta de diversidad de tareas y la repetitividad
del trabajo, incertidumbre, falta de oportunidades de aprendizaje, elevadas exigencias
de atencidn, exigencias conflictivas e insuficientes recursos. La incertidumbre puede
ser expresada de diferentes maneras, incluidas la falta de informacién sobre los
resultados y la incertidumbre sobre los comportamientos deseados (ambigledad de
roles) y sobre el futuro (inseguridad del trabajo). Mucha de la literatura sobre los
horarios de trabajo se centra en el trabajo por turnos y el trabajo nocturno y en los
largos horarios de trabajo. Estos factores estdn asociados a ritmos biolégicos
circadianos perturbados, horas de suefio diarias reducidas y de mala calidad, y
exigencias conflictivas de la vida laboral y familiar que contribuye a aumentar el nivel
de estrés y de cansancio. Por Ultimo, una serie de estudios han investigado sobre los
efectos de los factores de riesgo fisico en el estrés. En general, la evidencia muestra
que las malas condiciones de trabajo fisicas y de medio ambiente, incluidos el disefio
del lugar de trabajo y la exposicion a los agentes de riesgo puede afectar tanto a la

experiencia de estrés de los trabajadores como a su salud psicolégica y fisica
Contexto del Trabajo

Hace referencia a los factores de riesgo psicosocial en la organizacién del trabajo y
las relaciones laborales, tales como la cultura y funcién organizativa, el rol en la
empresa, el desarrollo de la carrera profesional, el margen de decisién y control, la
relaciéon entre vida familiar y laboral, y las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo. Algunos aspectos de la funcion y la cultura organizativa resultan de particular
importancia: la organizacion como medio ambiente de desarrollo de las tareas,
entorno de solucion de los problemas y medio ambiente de desarrollo. La evidencia
disponible indica que, si la cultura de la organizaciéon se percibe como deficiente
respecto de estos ambientes, entonces es probable que se asocie con elevados
indices de estrés. Se han identificado varios factores de riesgo del rol en una
organizacién, como la ambigiiedad de roles y el conflicto de roles, asi como la
sobrecarga de roles, la insuficiencia de roles y la responsabilidad por otras personas.
La insuficiencia de roles (cuando no se aprovechan al maximo las capacidades
individuales y la formacién) se asocia asimismo con baja satisfaccion del trabajo y
compromiso de la organizacion. Se han identificado cuatro situaciones de riesgo para
el desarrollo de la carrera profesional, a saber: las fusiones y adquisiciones, las
reducciones y recortes presupuestarios, la ambigiiedad e inseguridad sobre el futuro

del trabajo, y el estancamiento profesional. La participacién en la toma de decisiones
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y el control son aspectos positivos importantes en el disefio y la organizacion del
trabajo. Segun el modelo tedrico elaborado por Karasek y sus colegas, el cual fue
tomado como referencia por (Fernandez & Calderon, 2017), consideran que la
participacion en la toma de decisiones modera los efectos estresantes de las
exigencias del trabajo y reduce la tensién psicoldgica. En general, las investigaciones
indican que cuantas mayores sean las oportunidades de participacion en la toma de
decisiones mayor es la satisfacciéon y el sentimiento de autoestima. A largo plazo,
incluso pequefas dosis de autonomia en la realizacién de las tareas resultan
beneficiosas para la salud mental y la productividad de los trabajadores. El vinculo
entre trabajo y el hogar esta siendo cada vez mas reconocido como posible causa de
estrés, y en especial en el caso de que ambos conyuges trabajen y entre aquellos
con dificultades econémicas o crisis existenciales. El equilibrio entre el trabajo y la
vida personal puede ser dificil de conseguir, en concreto cuando los trabajadores
experimentan ritmos acelerados de trabajo y trabajo intensivo, trabajo por turnos y
horarios de trabajo irregulares, trato desfavorable por parte de la direccién y los
compafieros de trabajo, y falta de control sobre el contenido y la organizacién del
trabajo. Se considera a menudo que las relaciones sociales tanto dentro como fuera
del lugar de trabajo ejercen una funcion moderadora, mientras que los efectos
adversos de la exposicion a otros factores de riesgo psicosocial son més probables o
mas intensos cuando las relaciones sociales prestan escaso apoyo. Otro tema
importante es la violencia en el lugar del trabajo, que puede generar elevados niveles
de estrés. Los episodios de violencia pueden afectar no sélo a las victimas sino
también a los testigos, en especial en los trabajos con predominio del trabajo en
equipo y de asesoramiento al cliente. La violencia puede ser consecuencia asimismo
de los factores de riesgo psicosocial y del estrés relacionado con el trabajo. Por
ejemplo, varios factores organizativos han sido identificados como factores que
contribuyen a la aparicién del bullying (o intimidacion), como los trabajos estresantes,
los trabajos monétonos, el escaso nivel de control, la ambigiiedad del conflicto de
roles, la carga excesiva de trabajo, la escasa gestion de los conflictos, y los cambios

organizativos

(Luthans, 2008) citado por (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2017)
identifica los siguientes tipos de factores que producen estrés: 1. Factores
extraorganizacionales, referido a elementos externos y ambientales que tienen un
profundo efecto en las organizaciones y las personas; por ejemplo el efecto de la
familia en el comportamiento de las personas, el efecto que los medios de
comunicacion, como la televisidn, las novelas y la radio, tienen sobre las personas y
las variables sociolégicas, como la raza, el sexo y la clase social pueden convertirse

en factores de estrés porque generan diferencias de creencias, valores,
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oportunidades y percepciones. 2. Factores organizacionales, es decir, las fuerzas
relacionadas con la organizacion en si. Aun cuando las organizaciones estan
constituidas por grupos de individuos, existen dimensiones macroscopicas que
funcionan como factores potenciales de estrés; por ejemplo las politicas y estrategias
de la organizacién, como las presiones competitivas, reglas burocraticas, tecnologia
avanzada, recorte de personal, remuneracion variable basada en méritos, rotacion de
puestos, etcétera, el disefio y la estructura de la organizacion, la centralizaciéon y la
formalidad, los conflictos entre el personal de produccion y el de apoyo a la alta
direccion (staff), la especializaciéon, la ambigiiedad de las funciones, la cultura
organizacional restrictiva, etcétera, los procesos organizacionales, como los
controles, la comunicacion descendente, una escasa realimentacion sobre el
desempefio, procesos de decision centralizados, poca participacion en las
decisiones, sistemas punitivos de evaluacién, etcétera y las condiciones de trabajo,
por ejemplo, un ambiente desagradable, con aire contaminado, condiciones laborales
peligrosas, iluminacion precaria, etcétera. 3. Factores grupales: la influencia del grupo
en el comportamiento de las personas también es una posible fuente de estrés. Los
factores grupales de estrés se pueden clasificar en dos subconjuntos; por ejemplo: la
falta de cohesién del grupo, el deseo de pertenencia y las practicas gregarias cumplen
una funcién muy importante en el comportamiento de las personas, cuando el grupo
rechaza a una persona debido a la forma en que estan disefiadas sus tareas o porque
el supervisor prohibe o limita sus relaciones, la falta de cohesién puede producir
mucho estrés, la falta de apoyo social, el apoyo de uno o varios miembros de un grupo
cohesionado influye mucho en las personas, porque les permite compartir sus
problemas y alegrias y recibir colaboracién o apoyo de los demés, la falta de apoyo
social es un factor de estrés. 4. Factores individuales: Las diferencias en rasgos de
personalidad también pueden producir estrés, caracteristicas como el autoritarismo,
la rigidez, la emotividad, la extraversion, la espontaneidad, la tolerancia a la
incertidumbre, la ansiedad y la necesidad de realizacién son factores determinantes
de la tension, en un estudio sobre el estrés, (Costa, 2017) referencié a Friedman y
Rosenman quienes popularizaron el concepto de personalidad tipo A, contrapuesta
al tipo B. El tipo A es un conjunto de conductas y emociones que se observa en
personas empefiadas en alcanzar cada vez m&s en menos tiempo; se trata de
individuos que se imponen metas excesivas y se frustran cuando no las alcanzan. Por
tal motivo, este tipo muestra una relacion muy cercana con el estrés y sus peligrosas
consecuencias fisicas, como los problemas cardiacos, mientras que el tipo B, es mas
tranquilo y relajado, acepta las situaciones y trabaja sin preocuparse demasiado por

el tiempo ni por las exigencias externas.

Tabla 1: Perfiles de personalidad tipo Ay tipo B
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PERFIL TIPO A PERFIL TIPO B

Siempre estd en movimiento No se preocupa por el tiempo
Camina con rapidez Es paciente

Come muy rapido No es nervioso

Habla muy rapido Juega por placer y no para ganar
Es impaciente Se relaja sin sentimiento de culpa
Hace varias cosas al mismo tiempo No tiene presiones ni preocupaciones
No dedica mucho tiempo a leer Siempre esté en el término medio
Esté& obsesionado con los nimeros Nunca se aburre del todo

Mide su éxito con base en la calidad

Es audaz

Es competitivo

Siempre se siente presionado por el tiempo

Consecuencias del estrés

Ya hablamos de los efectos fisiologicos del estrés, ahora analizaremos sus
repercusiones en cuanto a la eficacia de las organizaciones. Aun cuando no
tomaramos en cuenta los costos humanos del estrés, es imposible dejar a un lado las
consecuencias financieras que implica tener que vigilar el nivel de tension de las
personas en las organizaciones. Wagner y Hollenbeck (2000, citado en Chiavenato,
2017) dicen que la insatisfaccion y el estrés generan los siguientes costos
organizacionales: 1. Costos de asistencia médica: el estrés tiene repercusiones en la
salud y el bienestar de las personas. Las organizaciones cargan con gran parte de
los costos de la asistencia médica y hospitalaria de sus empleados. A pesar del
aumento gradual de los salarios en decenios recientes, el hecho es que los honorarios
de los médicos y los ingresos a hospitales han elevado los egresos por concepto de
asistencia médica tres veces mas que los salarios. Ademas de pagar los servicios de
salud, las organizaciones se deben responsabilizar de atender las enfermedades
asociadas al estrés. Investigaciones recientes muestran una fuerte relacion entre la
tensién nerviosa y las perturbaciones mentales. Lo peor es que los desérdenes
psicolégicos inducidos por el estrés estan aumentando con gran rapidez. 2.
Absentismo y rotacion: la insatisfaccion y el estrés causan a las organizaciones
muchos mas problemas que los costos directos de asistencia médico - hospitalaria.
También constituyen una fuente de costos indirectos en forma de absentismo y
rotacion de personal. La insatisfacciébn es una de las principales causas del
absentismo, el cual representa un costo muy alto para la organizaciéon y también
acelera la rotacion de personal. La sustitucion de personas que abandonan la
organizacién es otro costo oneroso. Ademas, la rotacion disminuye la productividad
del resto del personal, porque también afecta a las personas que permanecen en la
organizacién. La rotacion representa un flujo negativo de empleados y se vuelve
critica en el caso de trabajos complejos que exigen mucho tiempo de aprendizaje.
Cuando las personas salen, la organizacion pierde lo que ha invertido en su

desarrollo. Ademas, cuando los trabajadores experimentados e inconformes se van
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con la competencia, el efecto es, incluso, peor, porque implica que otros tengan
acceso a informacién estratégica sobre las operaciones de la empresa. 3. Poco
compromiso con la organizacién: la insatisfaccion también disminuye el compromiso
con la organizacion, o sea, la medida en que las personas se identifican con la
empresa que las emplea. El compromiso involucra el deseo de invertir grandes dosis
de esfuerzo para provecho de la organizacién y la intencién de permanecer en ella
mucho tiempo. En muchas organizaciones, las politicas de reduccion del personal
afectaron seriamente el compromiso. Cuando el adelgazamiento, la reingenieria y los
recortes de personal se aplican de manera intensiva y poco habil, dafian la lealtad de
las personas hacia la organizacion. A nadie le gusta que sus amigos y parientes sean
despedidos en forma sumaria. Las organizaciones pretenden motivar los sentimientos
de participacién y pertenencia de las personas, pero al parecer éstas se sienten cada
vez menos comprometidas y dependientes. 4. Violencia en el centro de trabajo: con
frecuencia las agresiones entre los miembros de una organizacién se deben a grados
extremos de insatisfaccion y estrés. A fin de reducir la violencia en los centros de
trabajo, algunas organizaciones capacitan a sus gerentes y supervisores para que
mejoren el ambiente laboral. Los cursos incluyen sesiones sobre delegacion de poder,
resolucién de conflictos y refuerzo positivo. También aprenden a trabajar mas de
cerca con los sindicatos y a monitorear las actitudes de los trabajadores y su grado
de satisfaccion. 5. Bajo desempenio: el desempefio deficiente indica una discrepancia
en relacién con las expectativas. Cuando éstas no se cumplen, el gerente se
encuentra ante un problema de desempefio de sus subordinados. Buena parte de los
problemas de desempefio estd relacionada con el estrés y sus implicaciones
laborales. La mala noticia es que las consecuencias del estrés, tanto para las
organizaciones como para las personas, son realmente graves. La buena noticia es

que existen formas de reducir el estrés a niveles facilmente manejables.
Coémo reducir la insatisfaccion y el estrés

Las organizaciones disponen de varios medios para reducir la insatisfaccion y el
estrés. Los principales son: 1. Enriqguecimiento del trabajo: es una técnica que se
utiliza para aumentar la complejidad y el significado del trabajo a fin de disminuir la
monotonia de las labores simples y repetitivas para aumentar gradualmente su
variedad y sus desafios. 2. Rotacion de puestos: muchas organizaciones optan por la
rotacion de personal en varios puestos con el objeto de reducir la insatisfaccion y el
estrés. La posibilidad de ocupar diferentes cargos de complejidad equivalente es una
manera de huir de la rutina y del estancamiento, variar las actividades y desarrollar
habilidades personales, ademas de ofrecer nuevos conocimientos. 3. Andlisis de

puestos: sirve para aclarar al ocupante de un puesto las expectativas de la funcién
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gue desempefia. Ello implica mejorar la comunicaciéon con supervisores, colegas,
subordinados e incluso clientes. Se solicita al empleado y a quienes trabajan con él
gue expresen sus expectativas por escrito. A continuacion, se redne a las personas
para analizar sus listas. Si hay conflictos, el grupo buscara la forma de resolverlos.
Asi se puede identificar lo que esta sobre o subdimensionado y cuales son los
requisitos del puesto que pueden ser negociados para desarrollar funciones mas
equilibradas. 4. Entrenamiento de habilidades: es una manera de ayudar a las
personas a cambiar lo que genera insatisfaccion o estrés en su trabajo. La idea es
aprender a definir metas, identificar obstaculos para el desempefio exitoso, buscar
colaboracién de colegas para alcanzar metas, e incluso definir los valores maés
importantes del trabajo o de la administracion del tiempo. El objetivo es aumentar las
habilidades de las personas para prever, entender y controlar lo que ocurre en el
trabajo. Casi siempre la clave para obtener la lealtad del trabajador no esta en ofrecer
salarios mas altos o mejores prestaciones, sino en permitir que las personas tengan
mayor control de su propio trabajo. 5. Oportunidad para hablar sobre el trabajo: la
capacidad para manejar positivamente las experiencias laborales estresantes o
insatisfactorias aumenta cuando la persona tiene la oportunidad de hablar de sus
problemas e inconformidades. Presentar quejas formalmente y verbalizar opiniones
son medios que garantizan una expresion activa y constructiva de las frustraciones
del trabajo. Algunas investigaciones revelan que los procedimientos de queja, la
investigacién de actitudes y las sesiones de preguntas y respuestas entre los
trabajadores y la administracién mejoran las actitudes de las personas y disminuyen
la rotacién. 6. Participacion en la toma de decisiones: la oportunidad de entrar en
accion o tomar decisiones con base en las propias opiniones proporciona a las
personas mayor seguridad para manejar el estrés y la insatisfaccion. La participacion
en las decisiones que afectan el trabajo, sea en reuniones ocasionales o periddicas,
0 en juntas formales con los superiores, permite reducir los conflictos, el estrés

emocional y el absentismo.

Muchas organizaciones ofrecen opciones para disminuir el estrés, dentro de las mas
importantes esta la meditacion, la cual implica una reflexién tranquila, concentrada y
relajada que tiene por objeto la restauracion fisica y emocional. Ayuda a eliminar el
estrés temporalmente y a reducir sus sintomas; asi mismo, requiere un ambiente
tranquilo, una posicidon cémoda, un estimulo mental repetitivo y una actitud pasiva; un
ejemplo seria salas para este propésito. (Carnero, 2014); asi mismo, la
biorretroalimentacion (del inglés biofeedback); es un enfoque novedoso para manejar
el estrés; con orientacién médica y por medio de instrumentos, la persona aprende a
recibir informacién sobre sus reacciones fisiolégicas para poder influir en los sintomas

del estrés; existen pruebas que demuestran que, por medio de esta técnica, las
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personas pueden ejercer cierto control sobre procesos organicos como la frecuencia
cardiaca, el consumo de oxigeno, la secrecion de jugos gastricos y las ondas

cerebrales, para reducir los efectos indeseables del estrés. (Medline Plus, 2020)

El secreto radica en gestionar las crisis antes de que se presenten, por lo que prevenir
es mejor que lamentar; sin embargo, en ocasiones en las organizaciones se inyecta
deliberadamente dosis de estrés para estimular ciertas competencias como
creatividad e innovacion para generar la necesidad de cambios urgentes. Es por eso,
gue, para mantener la dinamica interna, las organizaciones crean un estado de alerta,

rapidez y entusiasmo mediante cierto nivel de estrés en las actividades diarias.

I.2.2Teoria del Desempefio Laboral

Segun , (Chiavenato, 2017) la evaluaciéon del desempefio no es algo reciente. En la
edad media, se utilizaba un método mixto de informes sobre las actividades para
medir el potencial de los jesuitas que predicaban la religion en todo el mundo. El
sistema se basaba en informes hechos por los supervisores acerca de las actividades
de sus subordinados. Mucho tiempo después, en los Estado Unidos en 1842, el
Servicio Publico Federal instauro un programa de informes anuales para medir el
desempefio de los funcionarios; en 1880 el ejército de EE. UU. acogié el mismo
sistema. General Motors desarrollo un sistema de evaluacion para sus colaboradores
en 1918. Sin embargo, fue después de la Segunda Guerra Mundial que los sistemas
de evaluacion del desempefio se hicieron mas conocidos en las empresas, en los
cuales se tenia como principal objetivo mejorar la eficiencia de la maquina para
aumentar la productividad de la organizacién. Este enfoque no solucionaba la
eficiencia de la organizacién, ya que el colaborador era considerado como un
“operador de botones” que seguia las indicaciones del empleador y supuestamente

se encontraba motivado.

Este concepto cambi6 desde la escuela de las relaciones humanas, pues centraban
su principal preocupacién en el hombre y ya no las maquinas (Chiavenato, 2017). Asi
mismo, (Newstrom, 2011), explica que la filosofia moderna sobre la evaluacion
destaca la participacién del colaborador en la fijacién de objetivos en conjunto con el
supervisor. Los elementos méas importantes de la filosofia moderna son: la orientacion
al desempefio, implica que los empleados aporten su esfuerzo enfocado al
cumplimiento de objetivos; el enfoque en metas u objetivos, los colaboradores deben
tener claro sus tareas y como deben hacerlas; el establecimiento de metas mutuas
entre el supervisor y el empleado, se cree que un colaborador trabaja mas por metas

en las cuales ha participado para su fijacién; la aclaracibn de expectativas
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conductuales, se mide a través de una escala de calificacién anclada en la conducta,
la cual ayuda al empleador a centrarse en las conductas productivas y los extensos
sistemas de realimentacion, los colaboradores mejoran su desempefio si tienen

conocimiento de cémo van sus resultados segun los criterios de su organizacion.

Por otro lado, (Alles, 2011), indica que existe una relacion entre la estrategia de la
organizacion y desempefio de los colaboradores. Toda empresa tiene objetivos con
una determinada duracion. Si estos los relacionamos con los puestos de trabajo, y
estos a su vez tienen objetivos, obtendremos la base de la evaluacion de desempefio.
Primero se deben fijar los objetivos de la organizacion y luego se forma el desempefio
global esperado de la organizacién. De ahi parten las variables que se tomaran para

evaluar el desempefio de cada colaborador.

Muchas compafiias se esfuerzan por alcanzar todo el potencial de su evaluacion de
desempefio. Si no hay un convencimiento ni seguimiento de parte de los directivos es
dificil que los colaboradores valoren este tipo de evaluacién, por ello, revisan el
rendimiento de sus colaboradores mas de una vez al afio. Sin embargo, el reto esta
en lograr que los empleados entiendan que este tipo de evaluaciones los ayudara a

mejorar. (Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2016)

El desempefio laboral es como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para conseguir las metas comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas. Las
organizaciones establecen pautas que rigen la conducta del empleado, tanto de forma
especifica en los objetivos, y de forma implicita en la misién y visién, logrando con

ello orientar el desempefio del colaborador.

(Robbins & Coulter, 2018) mencionan que el desempefio tiene que ver con el
resultado final de una actividad, por lo que el desempefio laboral es la suma de los
resultados de todas las actividades laborales de la organizacion; y tratandose de un
concepto de multiples facetas, los gerentes necesitan comprender cuales son los
factores que contribuyen al desempefio laboral; después de todo es poco probable
que quieran enfrentar el problema que implica un desempefio mediocre, por lo ende,
Su prop@sito es que sus organizaciones, unidades o equipos de trabajo alcancen altos

niveles de desempefio.

Las compafiias actuales, tienen una estructura menos jerarquicas y mas orientadas
al servicio, requiriendo de mas informacién, por lo que segun (Robbins & Judge, 2017)
se reconocen tres tipos principales conductas que constituyen el desempefio laboral;
el desempefio de la tarea, se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio, o a la

realizacion de las tareas administrativas; el civismo, se refiere a las acciones que
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contribuyen al ambiente psicolégico de la organizacion, como brindar ayuda a los
demas, aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a
los compafieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas
sobre el lugar de trabajo; finalmente, la falta de productividad incluye las acciones que
dafian de manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a
la propiedad de la compafiia, comportarse de forma agresiva con los compafieros y
ausentarse con frecuencia. La clave para un buen desempefio implica obtener buenos
resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera. El individuo que realiza
muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero que es grosero y agresivo con
sus comparfieros, no seria considerado un buen trabajador en la mayoria de las
organizaciones; por otro lado, incluso el colaborador mas agradable y alegre que no

logra cumplir con las tareas basicas tampoco es un buen empleado.
Importancia del desempeifio laboral

Para (Ventura & Delgado, 2012), la evaluacién del desempefio es un proceso en el
cual las cualidades y objetivos de la organizacion son anunciados y reflejados en un
plan de accién, que, a través de un correcto seguimiento, asegurara el buen
desempefio de los trabajadores. Dicha evaluacién tiene como obijetivo realizar una
valoracién cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que los colaboradores
llevan a cabo su trabajo, objetivos y responsabilidades de sus respectivos puestos.
Podemos entender por ello, que el desempefio se mide mediante un plan de accién,
al cual se les hace un seguimiento continuo para asegurarse que las labores se estan

realizando de manera correcta.

Citan a (Gonzales, Olivares, Gonzalez , & Ramos, 2014) explican la importancia de
la evaluacién, pues permite identificar a los colaboradores que realizan bien su
trabajo, los que solo trabajan por cumplir y los que simplemente no se esmeran en
hacerlo. También identifica a los colaboradores proactivos de los que solo se limitan
en obedecer las indicaciones del jefe superior. Por uUltimo, mejora el sistema de

supervisidn y motiva a los colaboradores a mejorar en sus tareas.

(Franklin, 2019), indica que para que la medicion del desempefio laboral se desarrolle
de manera correcta, los ejecutivos deben admitir que los puestos de trabajo son
multidimensionales y que el desempefio también puede serlo. Para ello, se deben de
definir los puestos y funciones por cada trabajador de manera correcta, ya que estos
pueden ser buenos en algunos temas, pero para otros no; o conocer mucho sobre
algun tema, pero no saben cémo expresarlo para que los demas entiendan de la mejor

manera.
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En la tesis (Aguilar & Yungan, 2017) referencias a (Perez, 2009), quien menciona que
el principal objetivo de la medicién del desempefio es facilitar una descripcién
confiable y precisa de la manera en la que el empleado lleva a cabo sus labores. Al
constatar un mejor desempefio, los gerentes y/o encargados podrian mejorar la
comunicacion con sus colaboradores, y también planificar y organizar el trabajo de tal
manera que su unidad funcione como un engranaje. Asimismo, Great Place to Work
Paraguay (2016), indica que mediante la evaluacién de desempefio se miden las
habilidades y los resultados del colaborador, con el objetivo de mejorar su
productividad y establecer medidas para mejorar su rendimiento. Los principales
objetivos de dicha medicion son: Conocer el potencial del personal; proporcionar una
descripcion detallada de las funciones que este lleva a cabo; y, potenciar a los
recursos humanos como elemento béasico de toda la organizacion. El impacto de la
evaluacion del desempefio impactara en la buena gestién de recursos humanos,
puesto que ayudara en la optimizacion de la seleccion de personal, detectara las

areas de mejora, implementara medidas para aumentar la motivacién, entre otros.

(Servicips de empleo AMIA, 2016), recalca la importancia de tener cifras y
estadisticas claras para contar con evidencias de los seguimientos realizados al
colaborador, puesto que la evaluacién del desempefio es una herramienta importante
para el desarrollo integral de todo trabajador.

Dimensiones del desempefio laboral

(Araujo & Leal, 2012), mencionan que el desempefio organizacional depende de
diversos elementos, factores, caracteristicas y/o competencias correspondientes a
las habilidades, conocimientos y capacidades, las cuales las personas deben de
evidenciar y utilizar al momento de realizar su trabajo. A continuacion, se explicaran
las teorias y las dimensiones del desempefio de cuatro principales autores
sobresalientes del tema:

(Robbins & Judge, 2017) en su libro Comportamiento Organizacional, mencionan que
los criterios para calificar el desempefio de un colaborador tendran mucha influencia
en la conducta de este Ultimo, organizandolos en tres conjuntos de criterios mas
comunes: 1. Resultados de la tarea Individual: Los fines son mas importantes que los
medios, entonces el desempefio laboral se basa en los resultados de la tarea del
empleado. 2. Conductas: Identifica las disposiciones que los colaboradores tienen
hacia sus propias tareas, la propia organizaciébn o superior inmediato. Hay tres
conductas basicas que son el nexo entre el colaborador y el trabajo: la complacencia
hacia el trabajo, el apego por el trabajo y la dedicacién a la organizacion. 3. Rasgos:

El conjunto mas débil de criterios es el que corresponde a los rasgos individuales, ya
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gue son los menos relacionados con el desempefio laboral. Tener una buena actitud,
mostrar confianza, ser confiable, parecer ocupado o poseer mucha experiencia

podrian relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea.

(Alles, 2011) explica que, para evaluar el desempefio por competencias, el primer paso
es que la empresa defina que son las competencias. Los directivos deben estar
involucrados en la definicion del modelo de competencias y deberan participar
activamente en la definiciéon y adaptacion de cada competencia a su organizacion. La
autora define un modelo que esta conformado por competencias: 1. Competencias
cardinales: Adaptabilidad a los cambios del entorno, compromiso, compromiso con la
calidad de trabajo, compromiso con la rentabilidad, conciencia organizacional, ética,
ética y sencillez, flexibilidad y adaptacion, fortalece, iniciativa, innovacién y creatividad,
integridad, justicia, perseverancia en la consecucion de objetivos, prudencia, respeto,
responsabilidad personal, responsabilidad social, sencillez y temple. 2. Competencias
especificas gerenciales: Conduccién de personas, direccién de equipos de trabajo,
empowerment, entrenador, entrepreneurial, liderar con el ejemplo, liderazgo, liderazgo
ejecutivo, liderazgo para el cambio y visién estratégica. 3. Competencias especificas
por area: adaptabilidad — flexibilidad, calidad y mejora continua, capacidad de
planificacién y organizacion, cierre de acuerdos, colaboracion, competencia “del
naufrago”, comunicacion eficaz, conocimiento de la industria y el mercado,
conocimientos técnicos, credibilidad técnica, desarrollo y autodesarrollo del talento,
dinamismo, gestion y logro de objetivos, habilidades mediaticas, influencia y
negociacion, iniciativa — autonomia, manejo de crisis, orientacion a los resultados con
calidad, orientacién al cliente interno y externo, pensamiento analitico, pensamiento
conceptual, pensamiento estratégico, productividad, profundidad en el conocimiento
de los productos, relaciones publicas, responsabilidad, temple y dinamismo, tolerancia
a la presion de trabajo, toma de decisiones y trabajo de equipo, productividad,
profundidad en el conocimiento de los productos, relaciones publicas, responsabilidad,
temple y dinamismo, tolerancia a la presion de trabajo, toma de decisiones y trabajo

de equipo.

(Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2016), mencionan que el primer paso para la
evaluacion del desempefio es identificar las variables que se desean medir. Para
identificar las dimensiones o variables del desempefio se debe tomar como base las
competencias, las cuales son un conjunto asociado a un puesto de trabajo. Este autor
presenta un ejemplo de modelo de competencias:1. Conocimiento: Conoce muy bien
sus funciones y se hace responsable de sus tareas. 2. Habilidades y capacidades:
Fuertes habilidades béasicas en comunicacion escrita y oral, analisis y resolucion de

problemas. 3. Gestion del trabajo: Habilidades en la gestién de trabajo, gestion del
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tiempo y termino de tareas a tiempo. 4. Caracter y compromiso: Integridad, ética y

juicio

(Chiavenato, 2009), explica que primero se deben seleccionar los factores para la
evaluacion del desempefio, en las cuales se basaran para calificar y comparar el
desempefio de los colaboradores. Los criterios de la evaluaciéon son comportamientos
que la organizacién considera importante. Es decir, los trabajadores que tengan un
mejor desempefio en sus tareas son quienes alcanzaron mayores calificaciones en
estos criterios, sin importar el puesto que ejercen. La cantidad de criterios de la
evaluacion varia segun la organizacion, sin embargo, el promedio se ubica entre 5 a
10 factores; los mas utilizados para la evaluacion: 1.
Habilidades/Capacidades/Necesidades/Rasgos: Conocimiento del puesto,
conocimiento del negocio, puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad, presentacién
personal, buen juicio, capacidad de ejecucién, compresion de situaciones y facilidad
para aprender. 2. Comportamientos: Desempefio de la tarea, espiritu de equipo,
relaciones humanas, cooperacién, creatividad, liderazgo, hébitos de seguridad,
responsabilidad, actitud e iniciativa, personalidad y soltura. 3. Metas y resultados:
cantidad de trabajo, calidad del trabajo, atencion al cliente, satisfaccion del cliente,
reduccion de costos, rapidez de soluciones, reduccion de subterfugios, ausencia de
accidentes, mantenimiento del equipamiento, cumplimiento de los plazos y enfoque

en los resultados.

(Guerrero, Valverde, & Gorjup, 2013) en referencia de Levy - Leboyer (1997),
mencionan que los encargados de recursos humanos, en bisqueda de una lista de
competencias generales para evaluar el desempefio laboral, se han visto en la
obligacion de crear sus propias listas de competencias. Algunas de estas se
encuentran citadas por autores ingleses, las cuales proponen un listado de
competencias denominadas “Competencias genéricas” o también “Supra -
competencias”. El autor toma como base la lista desarrollada por McCauley (1989),
ya que muestra una lista de competencias creada a base de un andlisis factorial sobre
comportamientos. Las competencias que se utilizan en esta lista son: Ser una
persona de muchos recursos: Capaz de adaptarse a situaciones cambiantes dentro
de la empresa, adoptar conductas flexibles de resolucion de problemas y de trabajar
eficazmente con los mandos superiores para tratar problemas de gestion. Hacer lo
que se debe: Es perseverante ante los obstaculos, capaz de trabajar solo y también
de aprender de los demas. Aprender deprisa: Aprende de manera rapida nuevos
temas técnicos y comerciales. Tener espiritu de decision: Prefiere tomar decisiones
rapidas y aproximativas. Dirigir a subordinados: Capaz de delegar equitativamente el

trabajo a sus colaboradores y dar oportunidades en base a la capacidad. Crear un
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clima propicio para el desarrollo: Multiplica los retos para crear un clima que favorezca
el desarrollo de sus colaboradores. Hacer frente a los subordinados con problemas:
Enfrenta los problemas y decide con equidad. Estar orientado hacia el trabajo en
equipo: Desarrolla su trabajo y la vez dirige el trabajo de los demas. Contratar
colaboradores con talento: Contrata gente con talento que aporten al equipo. Ser
humano y sensible: Tiene un interés sincero con las necesidades de sus

colaboradores.
Evaluacion del desemperfio laboral

La clave para la evaluacion del desempefio consiste en ayudar a la direccién a que
tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos;
también se detecta las necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que identifican
con precision las habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se
pueden desarrollar programas correctivos. Por ultimo, brindan retroalimentacion
sobre la forma en que la organizacion percibe su desempenio, y con frecuencia son la

base para asignhar recompensas, como aumentos de salario por méritos.

(Robbins & Coulter, 2018) mencionan que para efectuar una adecuada evaluacion del
desempefio es importante considerar tres factores. 1. Con la productividad
organizacional, nos referimos a la cantidad de bienes o servicios producidos dividida
entre los insumos necesarios para generar ese resultado; las organizaciones y las
unidades de trabajo desean ser productivas, queriendo producir la mayor cantidad de
bienes y servicios con los menos insumos; asi mismo, a produccién se mide por las
ganancias que recibe una organizacién cuando se venden los bienes (precio de venta
multiplicado por el nimero vendido). 2. La efectividad organizacional es una medida
de la idoneidad de las metas organizacionales y de qué tan bien se estdn cumpliendo
dichas metas; por ende, eso es lo esencial para los gerentes, y es lo que da la pauta
para las decisiones administrativas al momento de disefiar las estrategias y las
actividades laborales y de coordinar el trabajo de los empleados. 3. Los rangos de la
industria se determinan por medidas especificas de desempefio, que son diferentes
para cada lista; por lo que dichas clasificaciones proporcionan a los gerentes (y a
otros) un indicador de qué tan bien esta trabajando una compafiia en comparacion
con otras; asi mismo para conocer qué medidas brindaran informacion sobre el
desempefio organizacional, (Robbins & Coulter, 2018) mencionan a la productividad

organizacional, efectividad organizacional y rasgos de la industria.
Modelos de evaluacion del desempefio laboral

(Barcelo, 2017), de Business School menciona que a la hora de hacer una evaluacion

de desempefio es importante conocer los diferentes modelos de evaluacion: 1.
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Autoevaluacion: realizada por el mismo colaborador, utilizando preguntas sobre
comportamientos cotidianos con colegas de trabajo, jefes y clientes, o sobre las
tareas realizadas en si; primero, responde individualmente un cuestionario para
reflexionar sobre su actuacién en la organizacién; segundo, el colaborador entiende,
junto con su jefe inmediato, cuales son sus zonas de mejora y puntos fuertes, para
plantear mejorias que pueda aplicar en su rutina. La autoevaluacion es esencial para
entender como esta el desempefio de una persona porque ayudara a saber si la
percepcion que el colaborador tiene de si mismo es la misma que su jefe inmediato
tiene de él. 2. Evaluacion del Jefe Inmediato: realizada por los colaboradores hacia
sus lideres directos, esta evaluacion permitird saber si la comunicacion del jefe
inmediato con el equipo es directa y objetiva o0 si existen problemas en la
comunicacion que pueden, incluso, perjudicar la organizacion; por ende, a partir del
analisis de las respuestas dadas por los colaboradores, se puede planificar un curso
de liderazgo que sirva para cualificar mas a la organizacién. 3. Evaluacién del equipo:
tan importante como la autoevaluacién, porque con ella puedes ver como las
personas estan trabajando juntas; también ayuda a pensar en formas de motivar al
equipo; este modelo de evaluacién ayuda a identificar problemas de comunicacion,
problemas personales entre colaboradores, si alguien estd sobrecargado mientras
otra persona tiene mucho tiempo libre y miembros del equipo que debes cambiar. 4.
Evaluacion 180°: es parecida a la autoevaluacion, con la diferencia de que en esta el
jefe inmediato del colaborador también lo evalla; cuando ambos se juntan, comparan
sus evaluaciones y hacen un analisis conjunto de la actuacién del colaborador en el
ambiente de trabajo. 5. Evaluacién 360 grados: todas las personas involucradas en
la jornada profesional de un colaborador son invitadas al proceso; o sea, los jefes,
pares, clientes internos y externos y la propia persona evaluada participan en la
evaluacion 360 grados, respondiendo preguntas sobre el colaborador. Al final,
comparas las respuestas para entender cual es la imagen general del colaborador. 6.
Evaluacion comportamental: este es un método muy actual en el que el principal
objetivo es entender las tendencias de comportamiento de una persona;
generalmente, se hace con un psicélogo y se tiene en cuenta cuatro principios:
dominancia, cautela, influencia y estabilidad. 7. Evaluacidn por escalas graficas: es
muy visual y esto puede ser excelente a la hora de evaluar el desempefio de un
colaborador; en una tabla, van los factores de evaluacién en la primera columna; por
ejemplo, produccién, calidad, puntualidad, trabajo en equipo, entre otros; en la fila,
los valores para cada variable; por ejemplo, muy bueno, bueno, regular, malo, muy
malo o ponderaciones del 1 a 5; finalmente, se evalla cada uno de los factores de
acuerdo con los valores asignados; debido a que no es tan profunda tiende a ser
subjetiva. 8. Evaluacién por metas y objetivos: antes de hacer la evaluacion, es

necesario sentarse con cada colaborador para definir metas y objetivos que deben

Apellido, Nombre del Autor


https://blog.hotmart.com/es/curso-de-liderazgo/
https://blog.hotmart.com/es/curso-de-liderazgo/

’

- El nivel de estrés y el desemperio laboral en los colaboradores
}4 UNIVERSIDAD de la coordinacion de recursos humanos en una entidad publica

PRIVADA DEL NORTE

en la regién Cajamarca - 2020

alcanzarse a corto, medio y largo plazo; después, se desarrollan puntos para que
cada persona alcance cada una de las metas establecidas y trabajen juntas en eso;
la evaluacion por metas y objetivos se enfoca mucho en habilidades individuales y
resultados obtenidos. 9. Evaluacién por competencias: se analiza las competencias
técnicas y comportamentales del colaborador; independientemente del resultado, lo
importante en una evaluacion por competencias es pensar en tres factores basicos,
a) Conocimiento: lo que el colaborador sabe; ¢cudles son sus aptitudes?, b)
Habilidad: lo que el colaborador logra hacer; ¢,qué habilidades técnicas domina? y c)
Actitud: qué factor motiva al colaborador; ¢qué quiere hacer? 10. Evaluacién por
incidentes criticos: es evaluar situaciones extremas, positivas o negativas, criticas o
excepcionales; la idea es intentar entender todo lo que se salga de lo comun, el inico
problema de esta evaluacién de desempefio es que no puede ser la Unica elegida,
pues solo se le dara destaque a los incidentes y no al trabajo que el colaborador
realiza diariamente; por eso, trata de relacionarla siempre con otro tipo de evaluacion

para tener un anélisis mas completo del perfil de cada colaborador.
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Il.  HIPOTESIS

1. Declaracion de Hipotesis

El nivel de estrés tiene una relacidon inversa con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en

la Region Cajamarca, 2020.
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l.2. Operacionalizacion de variables
; Definicion Definicion . . L . p
Variable ; Dimensiones Definicion Indicador items
Conceptual | Operacional
Nivel de | ¢Considera que estar lejos de su familia influye emocionalmente en el desarrollo
Influencia de sus labores diarias?
familiar
Son los elementos ¢ Piensa con frecuencia en sus familiares mientras realiza sus labores diarias?
externos Y Nivel d - » " ) .
ambientales  que | If\lle ) € | ¢La informacién emitida en los medios de comunicacion influyen en sus labores
. nfluenci iari
. N tienen un profundo uencia diarias?
El estrés Extraorganizacional efecto  en las medios de
suele usarse organizaciones  y comunicacion ¢Los medios de comunicacion son distractores para realizar sus labores diarias?
para qescrlbw las personas. . ) o ) . » ;
los sintomas (Chiavenato, 2017) | ¢Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre politica del pais?
que muestran ' Nivel de
las personas Incertidumbre . . .. ) . .
como politica, social y ¢Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre econémica del
P is?
respuesta a la . economica pais:
tensi6 Segln (Luthans, - - — - - - -
ension 2008) citado  por ¢Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre social del pais?
provocada )
- (Chiavenato, 2017) . - o .
por presiones, | .4 e o cuatro ¢Considera gue las politicas organizacionales influyen en el desarrollo de sus
. situaciones jarias?
Nivel de |7 o Y| factores que producen labores diarias?
estrés : estrés: Nivel de
externas: A . .
reocupacion extraorganizacionales, |nﬂu_en0|a de las ;,Considera que los recortes de personal influyen emocionalmente en el
iprritabilidad ’ | organizacionales, Son las fuerzas | politicas y 3 o d d lab diarias? P 4
agresivi dad. | Grupales e relacionadas con la | estrategias de la | 9€Sarrolio de sus labores diarias:
fatiga ' | individuales. organizacion en si. | organizacion

ansiedad y
angustia, lo
que perjudica
su
desempefioy,
sobre todo, su
salud

Organizacional

Aun cuando las
organizaciones

estan constituidas

por grupos de
individuos, existen
dimensiones

macroscopicas que
funcionan como
factores potenciales
de estrés.
(Chiavenato, 2017)

¢ Considera que las rotaciones de personal influyen en el desarrollo de sus
labores diarias?

Nivel de
influencia  del
disefio y

estructura de la
organizacion

¢ Considera que la ambiguedad de sus funciones influyen en el desarrollo de sus
labores diarias?

¢ Considera que el ambiente laboral influyen en el desarrollo de sus labores
diarias?

¢ Considera que el espacio fisico influyen en el desarrollo de sus labores diarias?

Nivel de
influencia de los

¢ Considera que la comunicacion jefe - colaborador influyen en el desarrollo de
sus labores diarias?
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procesos de la . L . L
S ¢ Considera que su participacion en las decisiones de sus labores diarias son
organizacion
tomadas en cuenta?
Nivel de ¢ Considera que las relaciones con su equipo de trabajo influyen en el desarrollo
. . iarias?
. . influencia de las de sus labores diarias?
La influencia del | glaciones
: ;,Considera que el trabajo en equipo influye en el desarrollo de sus labores
grupo en el | interpersonales | ¢°
comportamiento de diarias?
las ersonas . —
Grupal también 25 una ¢El respaldo de un superior influye en el desarrollo de sus labores diarias?
osible fuente de Nivel de i 0 i
posit respaldo ¢El respaldo de su equipo de trabajo influye en el desarrollo de sus labores
estres. diarias?
(Chiavenato, 2017)
Nivel de | ¢Aporta ideas que son tomadas en cuenta por su equipo de trabajo?
participacion ¢ Cuando sucede algin problema, su equipo de trabajo recurre a usted?
¢Considera que sus estados emocionales influyen en el desarrollo de sus
Nivel de | labores diarias?
influencia
i i emocional . . .
Las diferencias en ¢Considera que tiene control de sus estados emocionales?
rasgos de
dividual personalidad Nivel d - - - - - -
Individual también pueden | . If\lle _ de ¢ Considera que tiene capacidades para liderar su equipo de trabajo?
) . | influencia e - - - - - -
producir estres. liderazgo ¢Se ve influenciado su nivel de liderazgo al interactuar con sus superiores?
(Chiavenato, 2017) - - — - — —
Nivel de ¢ Siente satisfaccion al culminar con éxito sus labores diarias?
necesidad de | ¢Sus labores diarias se ven influenciadas por el sentimiento de éxito?
realizacion - - - —
¢ Sus labores diarias se ven influenciadas por el sentimiento de fracaso?
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Definicion

Definicion

Variable ) Dimensiones | Definicién Indicador items
Conceptual Operacional
¢ Considera que los objetivos organizacionales influyen en el desarrollo
Nivel de influencia de | de sus labores diarias?
los objetivos
organizacionales ¢ Considera que los objetivos organizacionales estan redactados en
funcioén al cargo que desempefia?
Los fines son mas importantes que Nivel de infl 2 de | ¢Se dictan programas de formacién y desarrollo para ejecutar sus
Resultados los medios, entonces la evaluacién | N'VEl d€ Influencia ae | =7, - 4o oo
de la tarea|se basa en los resultados de la ?rograrnas cljle
individual tarea del empleado. (Robbins & eonrrgjngs);gesarro 0| ;considera que los programas de formacion y desarrollo aportan
Judge, 2017) P : conocimiento para la ejecucion de sus labores diarias?
El  desempefio . . . ; i i i
o sonp o Nivel de influencia del gl%ogsblggg é]il;(reiatlse:e competencias personales para el desarrollo de
acCiones o | segan uso de competencias )
; : rsonal . . . .
comportamientos | (Robbins & pfo?eosigneasles y ¢ Considera que tiene competencias profesionales para el desarrollo
observados en |Judge, 2017) p ) de sus labores diarias?
los empleados | el desempefio - —
que son | laboral  esta \dentiica las disposiciones que los Nivel de | ¢Se siente a gusto al desarrollar sus labores diarias?
relevantes al | conformado X ; complacencia hacia el | ¢ Se siente a gusto con el trato de su equipo de trabajo?
~ logro  de los | por tres colaboradores tienen hacia sus trabaio
Desempefio objetivos de la | conjuntos  de propias  tareas, la  propia ! ¢ Se siente comodo con el trato de sus superiores?
Laboral organizacion. En | criterios organizacién o superior inmediato. : : — :
- . . Hav t ductas basi ¢Las relaciones con su equipo trabajo influyen para desarrollar bien
efecto,  afirma| mas comunes: | Conducta ay tres conductas basicas que | ld haci b diarias?
que un buen|los resultados son el nexo entre el cola_borad_or y Nll\t/e b € apego hacia | sus labores diaras
desempefio de la tarea el trabajo: la complacencia hacia el | €1 trabajo ¢Siente orgullo al decir que se encuentra laborando para su
laboral es la|individual, las gag_aJO,_Ql apegolpor el trab_ajoxla organizacion?
fortaleza  mas | conductas edicacion a la organizacion. [ 1. - - PR
relevante con la | los rasgos. (Robbins & Judge, 2017) vagl de de_dlcauon ¢ Cumple con los horarios establecidos por su organizacion?
que cuenta una hacia el trabajo ¢Desarrolla sus labores diarias eficaz y eficientemente?
organizacion. . . . -
9 ¢Analiza sus oportunidades de mejora para desarrollar éptimamente
El conjunto mas débil de criterios | Nivel itividad de | sus labores diarias?
competitivida - -
es el que corresponde a los rasgos P ¢Se capacita constantemente en temas afines al cargo que
individuales, ya que son los menos desempefia?
relacionados con el desempefio
Rasgos laboral. Tener una buena actitud, ¢ Considera que es resolutiva (0) con respecto al desarrollo de sus
mostrar confianza, ser confiable, | Nivel de actitud labores diarias?
parecer ocupado o poseer mucha
experiencia podrian relacionarse o ¢ Saluda por igual a todo el equipo de trabajo?
no con los resultados positivos de ™ _ ¢ Esta dispuesta (o) a aventurarse en busqueda de objetivos a largo
la tarea. (Robbins & Judge, 2017) | Nivel de tolerancia al plazo?
riesgo P - - -
9 ¢ Esta dispuesta (0) a utilizar una crisis como fuerza para el cambio?
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l.3. Propuesta de solucion

A, TITULO:

“PLAN DE TALLERES RELIN - INEM”

El siguiente plan tiene como objetivo gestionar adecuadamente las relaciones

interpersonales y la inteligencia emocional

1. Proposito
Contar con equipos de trabajo donde los procesos de comunicaciéon sean
fluidos, con un alto nivel de inteligencia emocional en el dia a dia para tener un
alto desempefio laboral.
2. Objetivo
Gestionar adecuadamente sus emociones para mantener un equilibrio en sus
relaciones grupales en la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad
publica en la Region Cajamarca, 2020 y asi ejecuten 6ptimamente sus labores
diarias.
3. Alcance
Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Region
Cajamarca, 2020 y asi ejecuten éptimamente sus labores diarias.
4. Diagndstico o lectura Inicial
Como resultado del analisis, investigacion y observacién al equipo de
colaboradores que formé parte de la investigacion desde abril 2020 hasta julio
2020, se logré identificar que las relaciones interpersonales, respaldo y
participacion generan mayor estrés en el equipo, y esto se evidencia en su
nivel de competitividad y dedicacion al trabajo. Por tal motivo, ya que a mayor
estrés mayor es el desempefio, se crea este plan con la finalidad de brindarles
recursos para mejorar sus relaciones de equipo y con una adecuada gestion
de emociones no se perjudique su desempefio laboral.
5. Bases
a. Relaciones Interpersonales: los colaboradores de la Coordinacion de
Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién Cajamarca
tienen que fortalecer las asociaciones basadas en sentimientos y
emociones, respaldadas por una comunicacion efectiva que permitira
mayor tolerancia y flexibilidad para integrarse exitosamente con los

miembros del equipo.
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b. Inteligencia Emocional: Incentivar a que los colaboradores de la de la
Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en la
Region Cajamarca, reconozcan sus emociones y la de los demés para
asi guiar su pensamiento y conducta para adaptarse y desempefiarse
Optimamente.

6. Actividades

a. Capacitacion a los colaboradores de la Coordinacion de Recursos
Humanos para reforzar los conceptos de Comunicacion, Relaciones
interpersonales e Inteligencia emocional.

b. Talleres de ensefianza de Técnicas de relajacion y respiracion en
equipo.

c. Dinamicas:

- Atributos: El juego consiste en solicitar a los participantes que
destaquen dos o tres cualidades de cada uno de sus comparieros
y de su superior, poniendo en comdn esos puntos positivos que
cada profesional aporta al lugar de trabajo.

- Comunicarse por garabatos: Es un juego entretenido y que sirve
para potenciar la comunicacion e interpretar lo que el comparfiero
nos representa en un dibujo.

- Mentir para conocerse: Uno o varios integrantes del grupo deben
pensar en 3 cosas sobre ellos, y que 1 sea mentira. El resto de
compafieros tiene que adivinar cual es y por qué.

- Representa emociones con la cara: Elegir una ficha, al azar, y
empezar a representar la emocion que le ha tocado.

d. Monitoreo constante del responsable encargado de la Coordinacion de
Recursos Humanos.

7. Metas
e  Cumplir con el desarrollo de una dinamica a la semana
e Realizar el monitoreo por parte del jefe una vez a la semana.
e Realizar capacitaciones y talleres dejando un mes.
e Lograr que el 90% de las actividades se ejecuten al mes hasta diciembre
del 2020.

Apellido, Nombre del Autor



}.’. El nivel de estrés y el desempefio laboral en los

4 UNIVERSIDAD colaboradores de la coordinacion de recursos humanos en
PRIVADA DEL NORTE

una entidad publica en la region Cajamarca - 2020

8. Cronograma de actividades

Tabla 2: Propuesta para cronograma de actividades

Actividad Ago. Sep. Oct. Nov. Dic. Responsable
Capacitacion Psicéloga
Talleres Psicéloga
Dinamicas Psicéloga
Monitoreo Jefe de RRHH

9. Presupuesto

Tabla 3: Presupuesto de la propuesta

Actividad Descripcion Tiempo Costo
Consultora Realizar Mensual S/ 3 000.00

capacitaciones y

talleres
Dindmicas Materiales Semana S/ 100.00
Capacitacion Laptop Mensual S/ 3500.00
Proyector S/ 2 000.00
Materiales S/ 100.00
Total S/ 8 700.00

Debido a que la Coordinacion de Recursos Humanos de la entidad publica en
la Regién Cajamarca cuenta con una Psicéloga experta en el tema
organizacional, sera ella la responsable de ejecutar tanto las capacitaciones,
como talleres y dinamicas; evitando asi el gasto de contratar una Consultora;
asi mismo, el Jefe de la Coordinacion sera el responsable del monitoreo. Por

lo tanto, la inversién total seria S/ 5 700.00
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IV. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

V1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacién es aplicada porque el problema de las variables “nivel de
estrés” y “desempefio organizacional” esta establecido y es conocido, por lo que
la investigacion permitird dar respuesta a preguntas especificas en la naturaleza
propia de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la

Regién Cajamarca.
V.2 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo y correlacional. Descriptivo porque se
describe directamente la variable “nivel de estrés” y luego se describe también
directamente la variable “desempefio organizacional” y asi establecer la relacién

existente.
Iv.3. Disefio de la investigacion

No experimental, transeccional, correlacional (Hernandez-Sampieri, 2018). No
experimental porque no se ejercera control o manipulacién de ninguna de las
variables “nivel de estrés” y “desempefo organizacional”’ y se observara tal como
se encuentran en la naturaleza propia de la Coordinacién de Recursos Humanos
en una entidad publica en la Region Cajamarca. Transeccional porque las
observaciones requeridas de las variables se realizaran en un solo momento
teniendo en cuenta a toda la poblacion de estudio. Correlacional porque se
relacionard los resultados obtenidos de las observaciones de ambas variables,
teniendo en cuenta los valores o datos de los indicadores del conjunto de

variables.

El esquema del disefio es el siguiente:
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IV.5.

IV.6.

V.7.

una entidad publica en la region Cajamarca - 2020

Donde:

P : Poblacién de empleados.

o1 : Observacion del Nivel de estrés.

02 : Observacion del desempefio laboral

N . Observacién que nos proporciona la relaciéon del nivel de estrés y

desempeiio laboral

Unidad de andlisis

La unidad de analisis son los colaboradores que laboran en la Coordinacion de

Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién Cajamarca.

Poblacién

La poblacion estd constituida por 15 colaboradores de la Coordinacion de

Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién Cajamarca.

Tamafno de Muestra

No existe muestra debido a que se trabajara con toda la poblacién.

Técnica e Instrumento

La técnica que se utilizara es la encuesta, la cual permitira acopiar los datos y la
informacion independientemente tanto del “nivel de estrés” y “desempefio laboral”,

asi como indicios de la relacion de la primera variables y la segunda variable.

El instrumento que se utilizara es la ficha de encuesta, En primer lugar se sometid
a validacion por tres expertos (profesionales familiarizados con las variables)
obteniendo un resultado promedio de 87.3%; asi mismo, habiendo cumplido el
requisito anterior, la encuesta fue sometida a una prueba piloto para verificar su
confiabilidad en base a 8 colaboradores, debido a que la poblacién de estudio es
15; es asi que utilizando el Alfa de Cronbach, coeficiente que nos permite calcular
la “consistencia interna”; se obtuvo como resultado para las dimensiones de la
variable Nivel de estrés del 86.6% como se puede observar en la Tabla 2. y para
las dimensiones de la variable Desempefio del 79.7% % como se puede observar
en la Tabla 3. Finalmente, después de haber obtenido la validacion y
confiabilidad se aplicé la encuesta a los 15 colaborares que conforman la

poblacién de estudio.
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Tabla 4: Andlisis de Fiabilidad para la Variable Nivel de Estrés

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,866 28

Nota: En la tabla se observa que el coeficiente alfa de Cronbach es 0.866 y nos

indica que el instrumento es bueno y debe aplicarse a la muestra real.

Tabla 5: Analisis de Fiabilidad para la
Variable Desempefio Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,797 19

Nota: En la tabla se observa que el coeficiente alfa de Cronbach es 0.866 y nos

indica que el instrumento es aceptable y debe aplicarse a la muestra real.

IV.8. Método

Deductivo porgue teniendo en cuenta el cuerpo tedrico cientifico y tecnolégico del
marco teorico del “nivel de estrés” y el “desempefio laboral” se deducira la relacion
de ambas variables en la realidad de la Coordinacion de Recursos Humanos en

una entidad publica en la Region Cajamarca y prever la influencia futura.

Inductivo, porque desde las observaciones, a través del conjunto de sus variables,
obtenidas desde la realidad de la Coordinacion de Recursos Humanos en una
entidad publica en la Regién Cajamarca se generalizara el patrén de relacién del

“nivel de estrés” y el “desempefio laboral”.
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V. RESULTADOS

Del objetivo especifico 1: Identificar que dimension del nivel de estrés tiene mayor
relevancia en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una

entidad publica en la Regién Cajamarca, 2020.

Tabla 6. Dimensiones de la variable Nivel de Estrés

Nivel de Estrés

Bajo Medio Alto

Extraorganizacional 40.0 33.3 26.7

Dimensiones Organizacional 6.7 60.0 33.3
Grupal 6.7 33.3 60.0

Personal 0.0 60.0 40.0

Nota. Se puede observar las cuatro dimensiones de la variable Nivel de Estrés, donde la Dimension Grupal es la
gue tiene mayor relevancia para determinar el nivel de estrés en los colaboradores de la Coordinaciéon de
Recursos Humanos en una entidad publica en la Region Cajamarca, 2020. Esto se debe a que en la Dimension
Grupal mantener las relaciones en equipo permite que se realicen adecuadamente labores diarias, involucrando
asi un nivel alto de estrés, sin embargo, en la Dimensién Organizacional al contar con el respaldo por parte de
su superior y equipo cuando suceden problemas hace que su nivel de estrés sea medio. Asi mismo, en la
Dimension Extraorganizacional se da que los elementos familiares, sociales, politicos y econémicos no afectan

las labores diarias, por lo que su nivel de estrés no se ve perjudicado.

Del objetivo especifico 2: Identificar que dimensién del desempefio laboral tiene
mayor relevancia en los colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos

en una entidad publica en la Regién Cajamarca, 2020.

Tabla 7. Dimensiones de la variable Desempefio

Desempefio
Bajo Medio Alto
o Eaieﬁjd‘; tarea g 7 46.7 46.7
Dimensiones -, nqucta 0.0 6.7 93.3
Rasgos 0.0 6.7 93.3

Nota. Se puede observar las tres Dimensiones de la variable Desempefio, donde la Dimensién Conducta y
Rasgos son las que tienen mayor relevancia para determinar el desempefio en los colaboradores de la
Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en la Regiéon Cajamarca, 2020. Esto debido a que
se sienten a gusto desarrollando sus labores por las buenas relaciones con su equipo de trabajo, asi mismo, al
sentir orgullo de su organizacion respeta los horarios establecidos lo que les permite desarrollar 6ptimamente

sus labores diarias, asi como arriesgarse y aprovechar las crisis para salir de su zona de confort.
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Del objetivo especifico 3: Determinar de cada dimension del nivel de estrés la relacién con cada dimension del desempefio laboral en los

colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién Cajamarca, 2020.

Tabla 8. Correlacion de las variables Nivel de Estrés y Desempefio Laboral

Correlaciones

Extraorganizacional Organizacional Grupal Individual Resultados Conducta Rasgos

Extraorganizacional ~ Correlacion de Pearson | ,366 ,009 -,034 244 288 -,044
Sig. (bilateral) 180 975 905 381 299 876
Organizacional Correlacion de Pearson  3gg 1 351 332 -114 -342 124
Sig. (bilateral) 180 200 226 685 212 659
Grupal Correlacion de Pearson g 351 1 616" -035 -202 231
Sig. (bilateral) 975 ,200 ,014 ,901 471 ,408
Individual Correlacion de Pearson  _ 34 332 616" 1 134 -327 218
Sig. (bilateral) ,905 ,226 ,014 ,635 ,234 ,435
Resultados Correlacion de Pearson 44 -114 -035 134 1 612° 175
Sig. (bilateral) 381 ,685 ,901 ,635 ,015 ,533
Conducta Correlacion de Pearson  5gg - 342 -202 -327 612" 1 - 071
Sig. (bilateral) 299 212 471 234 ,015 800
Rasgos Correlacion de Pearson  _ g4 124 1231 218 175 -,071 1
Sig. (bilateral) 876 659 408 435 533 800

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Nota. Se puede observar las cuatro Dimensiones del Nivel de Estrés correlacionadas con las tres Dimensiones de la variable Desempefio Laboral, donde la mayoria de dimensiones tienen
como significancia un valor mayor a 0.05, concluyendo asi que a mas estrés mayor sera el desempefio laboral en los colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad
publica en la Regién Cajamarca, 2020.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

En la Tabla 13. Se muestra se muestra la prueba de Shapiro-Wilk, en la cual se observa
que la significancia de la variable Nivel de Estrés es 0.156 > 0.05 y de la variable
Desempefio es 0.338 > 0.05 por lo que ambas variables corresponden a una distribucion
normal, esto significa que para determinar la relacién entre el Nivel de Estrés y Desempefio
Laboral se utilizo la prueba paramétrica Pearson

Tabla 9: Prueba de Normalidad de las variables Nivel de Estrés y Desempefio Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Nivel de Estrés ,160 15 ,200" ,914 15 ,156
Desempefio .

,133 15 ,200 ,936 15 ,338
Laboral

*Correccion de significacion de Lilliefors

Se enuncian las hipétesis:
H,: El nivel de estrés no se relaciona de manera inversa con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en la

Regién Cajamarca, 2020.

H,: El nivel de estrés se relaciona de manera inversa con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica en la

Regién Cajamarca, 2020.

Tabla 10. Correlacion Pearson de las variables Nivel de Estrés y Desemperfio Laboral en los
colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién
Cajamarca, 2020.

Correlaciones

Nivel de Estrés Desempefio Laboral

Correlacion de Pearson 1 -,299
Nivel de Estrés Sig. (bilateral) ,279

N 15 15

Correlacion de Pearson -,299 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 279

N 15 15

Nota. Se muestra que la significancia es 0.279 > 0.05, por lo que se aprueba la H,; comprobando asi que los
valores de la variable Nivel de estrés no se relacionan de manera inversa con los valores de la variable

Desemperio Laboral; es decir, mientras més incremente el Nivel de Estrés mayor sera el Desempefio Laboral.
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VI. DISCUSION Y CONCLUSIONES

VI1. Discusioén

La Sociedad Espafola para el Estudio de Estrés y Ansiedad, menciona que el
estrés es una respuesta adaptativa, que en un primer momento nos ayuda a
responder mas rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren; sin embargo,
pueden surgir dificultades emocionales y conductuales que se relacionan
directamente sobre el Desempefio Laboral; asi mismo, segun (Robbins & Judge,
2017) menciona que aungue el estrés suele analizarse en un contexto negativo,
no necesariamente es algo malo en si mismo; también tiene un valor positivo, ya
que cuando ofrece una ganancia potencial representa una oportunidad. Esto se
contrasta con los resultados obtenidos en la presente investigacion que nos
permite demostrar que a mayor Nivel de estrés mayor sera el desempefio en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad publica

en la Region Cajamarca, 2020.

En este punto donde interviene el nivel de estrés, referente a que es un impulso
para que los trabajadores desarrollen 6ptimamente sus funciones, tomando como
referencia a (Luthans, 2008) quien menciona “El estrés no es necesariamente algo
malo o peligroso que deba evitarse y esto debido a que el problema central no es
el estrés en si, sino la manera en que la persona lo maneja”. Asi mismo, (Yucra,
2016) demostré en su trabajo de investigacion que el estrés afecta negativamente
el trabajo en equipo y el equilibrio emocional referente al desempefio laboral, sin
embargo, nuestro estudio en base a la connotacién actual demuestra que la
dimension grupal de variable nivel de estrés con sus indicadores de relaciones
interpersonales, respaldo y participacién esta en un nivel alto referente al 60%, y
frente al desempefio laboral este ha incrementado; es decir, la preocupacion por
mantener buenas relaciones con el equipo y estar estable emocionalmente

general que el estrés también se incremente.

(Robbins & Coulter, 2018) mencionan que el desempefio tiene que ver con el
resultado final de una actividad, por lo que es la suma de los resultados de todas
las actividades laborales de la organizacion; y (Tello, 2017) en su trabajo de
investigacion afirma que el desempefio laboral se ve influenciado por las
alteraciones en los estados de animo; y ciertamente nuestra investigacion
corrobora que los estados de animo son fundamentales para que el colaborador
pueda desempefiar sus Optimamente sus funciones, ya que en la dimensién
conductual y rasgos de la variable desempefio laboral se obtuvo un nivel alto

correspondiente al 93.3 % donde las indicadores de emociones permitieron
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establecer que éste es fundamental para que el colaborador tenga un buen

desempefio.

Asi mismo, (Chiavenato, 2017) menciona que el nivel de estrés surge de la
interaccién entre las personas y su percepcién del entorno, por lo que se puede
observar que el la dimension individual perteneciente a la variable nivel de estrés
presenta una relacion del 0.234 frente a la dimensién conducta de la variable
desempefio, y esto debido a que el incremento de su estrés esta orientado al
control de sus emociones, capacidades de liderazgo y sentimiento de satisfaccion
permitiéndose asi un desempefio 6ptimo en base al trato con su equipo y
superiores para el desarrollo de sus labores diarias; lo mencionado anteriormente
se corrobora con el trabajo de investigacién de (Iparraguirre & Yupanqui, 2016),
ya que mencionan que la relacion existente entre el nivel d estrés y desempefio
laboral se da debido a que dentro del ambito laboral se generan malos
comportamientos y actitudes negativas que imposibilitan llevar a cabo
adecuadamente funciones; por lo que alineandose a la investigacion que se realizé
recomendaron capacitar constantemente para implementar nuestras técnicas de
trabajo en equipo, lo que permite mejorar las relaciones interpersonales e

inteligencia emocional.

En la investigacion realizada por (Fernandez & Calderdn, 2017) consideran que la
participacion en la toma de decisiones modera los efectos estresantes de las
exigencias del trabajo y reduce la tensién psicolégica y justamente en la
investigacion realizado que contrasta que la dimensién individual de la variable
Nivel de Estrés con la dimension grupal de la variable Desempefio se relacionan
de manera que si una incrementa la otra disminuye y esto debido a que la
ejecucion de sus labores diarias esta basada en como los colaboradores de la
Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad publica en la Region

Cajamarca trabajan y se relacionan con su equipo y jefe inmediato.

(Gonzales, Olivares, Gonzalez , & Ramos, 2014) hablan acerca de los que solo
trabajan por cumplir y los que simplemente no se esmeran en hacerlo y eso
corrobora la relacién entre la dimension Conducta de la variable Nivel de estrés y
la dimension Resultados de la tarea individual de la variable Desempefio laboral,
debido a que mientras el uno incrementa el otro disminuye en un 15%;
corroborando asi con la teoria de (Araujo & Leal, 2012) quienes mencionan que
las habilidades, conocimientos y capacidades de los colaboradores de la
Coordinaciéon de Recursos Humanos en una entidad publica en la Regién

Cajamarca deben de evidenciar y utilizarlas al momento de realizar su trabajo.
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En base a la relacion existente entre el nivel de estrés y desempefio laboral se
contrastd que en base al nivel de estrés este no tiene tanta influencia familiar,
social, politico o econémico como si lo menciona (Choquejahua, 2016), quien
menciona que es el factor familiar uno de los mas influyentes; sin embargo, la
(Sociedad Espafiola para el Estudio de la Ansiedad y el Estrés, 2013) hacen
hincapié en que son los aspectos netamente organizacionales, grupales e
individuales los que generan que el estrés tenga un nivel alto frente a los
resultados de la variable desempefio laboral donde su dimensién conducta y
rasgos tienen un nivel alto. Por tal motivo a un nivel de estrés medio frente a un

desempefio laboral alto se contrasta con una relacion inversa del 53%.
VI.2. Conclusiones

Se concluye que el nivel de estrés no esta relacionado de manera inversa con el
desempefio laboral en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos
Humanos en una entidad publica en la Regiéon Cajamarca, dado que a través de
la aplicacion de la prueba de hipotesis con la prueba estadistica Pearson se obtuvo
el nivel de significancia de 27.9 % siendo este mayor a 5% por lo tanto, se rechaza
la hipétesis planteada debido a que a mayor nivel de estrés mayor sera el
desempefio laboral.

Se evidencia que la dimension de la variable Nivel de Estrés que tiene mayor nivel
de relevancia en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos Humanos en
una entidad publica en la Regién Cajamarca es la Grupal ya que presenta un nivel
alto del 60%; lo que quiere decir que la preocupacion por fortalecer y mantener las
relaciones interpersonales y contar con el respaldo de su superior, genera también

el desarrollo 6ptimo de sus labores.

Se evidencia que las dimensiones de la variable Desempefio Laboral que tienen
mayor nivel de relevancia en los colaboradores de la Coordinacién de Recursos
Humanos en una entidad publica en la Region Cajamarca son la Conducta y
Rasgos, ya que presenta un nivel alto del 93.3 %; lo que quiere decir que se
sienten a gusto desarrollando sus labores, sienten orgullo de su organizacion por
lo que respetan los horarios establecidos, por ende arriesgan y aprovechan las

crisis para salir de su zona de confort.
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VIll.  ANEXOS

VIIL1. Encuesta

CUESTIONARIO DEL NIVEL DE ESTRES

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

2
10

ITEM 1 /2 |3 |4 |5

¢ Considera que estar lejos de su familia influye emocionalmente en el desarrollo
de sus labores diarias?

¢ Piensa con frecuencia en sus familiares mientras realiza sus labores diarias?

¢La informacién emitida en los medios de comunicacion influyen en sus labores
diarias?

¢ Los medios de comunicacién son distractores para realizar sus labores diarias?

¢ Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre politica del pais?

¢Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre econémica del
pais?

¢, Se ve influenciado en sus labores diarias por la incertidumbre social del pais?

¢ Considera que las politicas organizacionales influyen en el desarrollo de sus
labores diarias?

00 |IN| o || W N| -

¢ Considera que los recortes de personal influyen emocionalmente en el desarrollo
de sus labores diarias?

¢ Considera que las rotaciones de personal influyen en el desarrollo de sus labores

10 diarias?

¢ Considera que la ambigledad de sus funciones influyen en el desarrollo de sus

1 labores diarias?

¢Considera que el ambiente laboral influyen en el desarrollo de sus labores

12 diarias?

13 | ¢ Considera que el espacio fisico influyen en el desarrollo de sus labores diarias?

14 ¢ Considera que la comunicacion jefe - colaborador influyen en el desarrollo de
sus labores diarias?

¢ Considera que su participacién en las decisiones de sus labores diarias son

15 tomadas en cuenta?

¢ Considera que las relaciones con su equipo de trabajo influyen en el desarrollo

16 de sus labores diarias?

17 | ¢ Considera que el trabajo en equipo influye en el desarrollo de sus labores diarias?

18 | ¢ El respaldo de un superior influye en el desarrollo de sus labores diarias?

19 ¢El respaldo de su equipo de trabajo influye en el desarrollo de sus labores
diarias?

20 | ¢ Aporta ideas que son tomadas en cuenta por su equipo de trabajo?

21 | ¢ Cuando sucede algun problema, su equipo de trabajo recurre a usted?

22 ¢ Considera que sus estados emocionales influyen en el desarrollo de sus labores
diarias?

23 | ¢ Considera que tiene control de sus estados emocionales?

24 | ¢ Considera que tiene capacidades para liderar su equipo de trabajo?

25 | ¢ Se ve influenciado su nivel de liderazgo al interactuar con sus superiores?

26 | ¢ Siente satisfaccién al culminar con éxito sus labores diarias?

27 | ¢ Sus labores diarias se ven influenciadas por el sentimiento de éxito?

28 | ¢ Sus labores diarias se ven influenciadas por el sentimiento de fracaso?
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

Ne | ITEM 1 /2 |3 |4 |5

¢ Considera que los objetivos organizacionales influyen en el desarrollo de sus
1 |labores diarias?

¢ Considera que los objetivos organizacionales estan redactados en funcion al
2 |cargo que desempefia?

¢ Se dictan programas de formacion y desarrollo para ejecutar sus labores diarias?

¢ Considera que los programas de formacion y desarrollo aportan conocimiento
4 | para la ejecucion de sus labores diarias?

¢ Considera que tiene competencias personales para el desarrollo de sus labores
5 |diarias?

¢Considera que tiene competencias profesionales para el desarrollo de sus
6 |labores diarias?

¢ Se siente a gusto al desarrollar sus labores diarias?

7
3 ¢ Se siente a gusto con el trato de su equipo de trabajo?
9 ¢ Se siente comodo con el trato de sus superiores?

¢Las relaciones con su equipo trabajo influyen para desarrollar bien sus labores
10 | diarias?

11 ¢ Siente orgullo al decir que se encuentra laborando para su organizacion?

12 ¢, Cumple con los horarios establecidos por su organizacion?

13 ¢ Desarrolla sus labores diarias eficaz y eficientemente?

¢Analiza sus oportunidades de mejora para desarrollar 6ptimamente sus labores
14 | diarias?

15 ¢ Se capacita constantemente en temas afines al cargo que desempefia?

16 ¢ Considera que es resolutiva (0) con respecto al desarrollo de sus labores diarias?

17 ¢Saluda por igual a todo el equipo de trabajo?

18 ¢ Esta dispuesta (0) a aventurarse en busqueda de objetivos a largo plazo?

19 ¢ Esta dispuesta (0) a utilizar una crisis como fuerza para el cambio?

Apellido, Nombre del Autor




4

N

VIIL2.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

El nivel de estrés y el desempefio laboral en los

colaboradores de la coordinacion de recursos humanos en una entidad publica en la region Cajamarca - 2020

Matriz de Consistencia

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El nivel de estrés y el desempeio laboral en los colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad pablica en la Region de

Cajamarca 2020

FECHA: 25/ 07/ 2020

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

1. Problema General:

1. Objetivo General:

1. Hipétesis General:

Variable 1

¢Como el nivel de estrés se relaciona con el
desempefio laboral en los colaboradores de la
Coordinacion de Recursos Humanos en una
entidad pablica en la Regién Cajamarca, 2020?

Determinar si el nivel de estrés se relaciona
con el desempefio laboral en los colaboradores
de la Coordinacion de Recursos Humanos en
una entidad pablica en la Region Cajamarca,
2020.

El nivel de estrés tiene una relaciona inversa con el
desempefio laboral en los colaboradores de la
Coordinacién de Recursos Humanos en una entidad
plblica en la Regién Cajamarca, 2020.

Nivel de estrés

2. Problemas Especificos:

2. Objetivos Especificos

2. Hipdtesis Especfficas (opcional):

Variable 2

1.- 1.- ¢Qué dimension del nivel de estrés

tiene mayor relevancia en los colaboradores de
la Coordinacién de Recursos Humanos en una
entidad pablica en la Regién Cajamarca, 2020?

1- ldentificar que dimension del nivel de
estrés tiene mayor relevancia en los
colaboradores de la Coordinacién de Recursos
Humanos en una entidad pdblica en la Regién
Cajamarca, 2020.

1.- Ladimension organizacional del nivel de estrés es
la que tiene mayor relevancia en los colaboradores de
la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad
plblica en la Regién Cajamarca, 2020.

2.- ¢Qué dimension del desempefio laboral

tiene mayor relevancia en los colaboradores de
la Coordinacion de Recursos Humanos en una
entidad pdblica en la Regién Cajamarca, 2020?

2.- |dentificar que dimensién del desempefio
laboral iene mayor relevancia en los
colaboradores de la Coordinacion de Recursos
Humanos en una entidad publica en la Region
Cajamarca, 2020.

2.-  Ladimensién conducta del desempefio laboral es
la que tiene mayor relevancia en los colaboradores de
la Coordinacion de Recursos Humanos en una entidad
plblica en la Region Cajamarca, 2020

3.- ¢Como cada dimension del nivel de estrés
se relaciona con cada dimension del
desempefio laboral en los colaboradores de la
Coordinacion de Recursos Humanos en una
entidad pdblica en la Regién Cajamarca, 2020?

3.- Determinar de cada dimension del nivel de
estrés la relacion con cada dimension del
desempefio laboral en los colaboradores de la
Coordinacion de Recursos Humanos en una
entidad pdblica en la Region Cajamarca, 2020.

3.- Cada dimension del nivel de estrés tiene una
relacion inversa con cada dimension del desempefio
laboral en los colaboradores de la Coordinacion de
Recursos Humanos en una entidad pdblica en la
Region Cajamarca, 2020.

Desempefio Laboral

1. Tipo de Investigacion
Aplicada

2. Nivel de Investigacion
Descriptivo Correlacional

3. Método:
Deductivo - Inductivo

4. Disefio de la Investigacion:
No experimental, transeccional y correlacional

5. Poblacion:
15 colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos

6. Muestra
15 colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos

7. Unidad de Estudio
El colaboradores de la Coordinacion de Recursos Humanos

8. Técnicas:
Encuesta

9. Instrumentos
Ficha de encuesta
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VIIl.L3. Fichas de validacién

7

Z
FRVADA SBL OATE

FICHA PARA DACION DEL INSTR TO

I REFERENCIA
1.1. Experto: Juan Carlos Llaque Quiroz
1.2, Especialidad: Administracion y Negocios
1.3. Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPN
1.4, Grado académico:
- Licenciado en Administracion de Empresas
- MBA (Magister en Administracion de Negocios)
- Maestro en Direccién y Gestion del Talento Humano
1.5. Institucién: Universidad Privada del Norte
1.6. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.7. Lugar y fecha: Cajamarca, 30 de junio de 2020

. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
ND

EVIDENCIAS LORACION

o

»le
ol B

Pertinencia de indicadores
Formulado con lenguaje apropiado
Adecuado para los sujetos en estudio
Facilita la prueba de hipdtesis
Suficiencia para medir la variable
Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia
Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia légica X
Basado en aspectos tedricos

sl |a

I B

Ead B B

-
ale|e

Total

oN
o N

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 90%
. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de la vaniable nivel de estrés, validado a la bachiller Luz Mufioz
Velasquez

Firma y sello del Experto
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Z
FRVADA DB OATE

FICHA PARA DACION DEL INSTR TO

. REFERENCIA
4.1. Experto: Juan Carlos Llaque Quiroz
4.2, Especialidad: Administracion y Negocios
4.3. Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPN
44, Grado académico:
- Licenciado en Administracion de Empresas
- MBA (Magister en Administracion de Negocios)
- Maestro en Direccién y Gestion del Talento Humano
4.5, Institucion: Universidad Privada del Norte
4.6. Tipo de instrumento: Cuestionario
4.7. Lugar y fecha: Cajamarca, 30 de junio de 2020

V. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
NI

EVIDENCIAS VALORACION

o
»
w
N
-
o

Pertinencia de indicadores X
Formulado con lenguaje apropiado
Adecuado para los sujetos en estudio
Facilita la prueba de hipdtesis
Suficiencia para medir la variable
Facilita la interpretacién del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia
Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia légica X
do en aspectos tedricos

B B

> XX

Sle|e|~|o|o|a|win (-

Total

oN
o N

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 90%
VI OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de la variable desempefio laboral, validado a la bachiller Luz
Mufioz Velasquez.

Firma y sello del Experto
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i

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I REFEREMNCIA

1.1.  Experto: Luis Miguel Cotrina Malca

1.2. Especialidad: Gerencia de Proyectos, Tecnologias de
Informacion y Liderazgo

1.3. Cargo actual: Gerente y Project Manager en Daccos.

1.4. Grado académico: Maestro en Gerencia de Proyectos y
Liderazgo.

1.5.  Institucion: University of Maryland, Estados Unidos

1.6. Tipo de instrumento: Cuestionario

1.7.  Lugar y fecha: Cajamarca, 09 de julio de 2020

L. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

ND
EVIDENCIAS VALORACION
54 (3 (2|1 |0
1 | Pertinencia de indicadores X
2 | Formulado con lenguaje apropiado X
3 | Adecuado para los sujetos en estudio x
4 | Facilita la prueba de hipotesis X
5 | Suficiencia para medir la variable X
& | Facilita la interpretacion del instrumento x
7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia X
8 | Expresado en hechos perceptibles X
9 | Tiene secuencia logica X
10 | Basado en aspectos tedricos X
Total | 30 | 16

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 92%
1. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de la variable nivel de estrés, validado a la bachiller Luz Mufioz
Velasquez.

e

Firma y sello del Experto

Apellido, Nombre del Autor



-
| 4 UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

El nivel de estrés y el desempefio laboral
colaboradores de la coordinacion de recursos humanos en

una entidad publica en la region Cajamarca - 2020

en

los

N
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FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

REFERENCIA

4.1. Experto: Luis Miguel Cotrina Malca

4.2. Especialidad: Gerencia de Proyectos, Tecnologias de
Informacion y Liderazgo

4.3. Cargo actual: Gerente y Project Manager en Daccos.

44, Grado académico: Maestro en Gerencia de Proyectos y
Liderazgo.

4.5.  Institucidn: University of Maryland, Estados Unidos

4.6. Tipo de instrumento: Cuestionario

4.7. Lugary fecha: Cajamarca, 09 de julio de 2020

TABLA DE VALORAC