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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
existente entre el estrés laboral y el desempefio laboral en los colaboradores del
Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego — Sede Lima, durante el afio 2024. El estudio
se desarrollé dentro del enfoque cuantitativo, bajo una investigacion de tipo béasica y de
nivel descriptivo-correlacional, con la finalidad de identificar y analizar el vinculo entre
ambas variables.

Se aplicéd el método hipotético-deductivo y se utilizé un disefio no experimental
de corte transversal, lo cual permiti6é observar los fendmenos tal como se presentan en
su contexto natural, sin manipulacion de variables. La muestra estuvo conformada por
189 colaboradores seleccionados de manera intencionada, pertenecientes a diversas
areas funcionales del ministerio.

La técnica principal de recolecciéon de datos fue la encuesta, implementada
mediante un cuestionario previamente validado por juicio de expertos y sometido a
prueba de confiabilidad. Los resultados obtenidos evidenciaron un alto nivel de relacion,
con coeficientes Alpha de Cronbach de 0.907 para la variable estrés laboral y 0.919
para la variable desemperfio laboral.

Para el andlisis estadistico se empleé el software SPSS version 26, a través del
cual se comprobo la hip6tesis general. Los resultados arrojaron una correlacion positiva
fuerte entre las variables estudiadas, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.792
y un nivel de significancia p < 0.001, lo que indica que, a mayor nivel de estrés laboral,
se ve comprometido el desempefio de los trabajadores de forma significativa.

Palabras clave: Estrés laboral, desempefio laboral, clima organizacional.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
work-related stress and job performance among employees of the Ministry of Agrarian
Development and Irrigation — Lima Headquarters, during the year 2024. The study was
conducted using a quantitative approach, using basic and descriptive-correlational
research, with the aim of identifying and analyzing the link between both variables.

The hypothetical-deductive method was applied, along with a non-experimental
cross-sectional design, which allowed for the observation of the phenomena as they
occur in their natural context, without manipulation of variables. The sample consisted
of 189 purposively selected employees from various functional areas of the ministry.

The primary data collection technique was a survey, implemented using a
guestionnaire previously validated by expert judgment and subjected to reliability testing.
The results obtained showed a high level of relationship, with Cronbach's alpha
coefficients of 0.907 for the work-related stress variable and 0.919 for the job-related
performance variable. SPSS version 26 was used for the statistical analysis, which
tested the general hypothesis. The results showed a strong positive correlation between
the variables studied, with a Spearman's Rho coefficient of 0.792 and a significance
level of p < 0.001, indicating that higher levels of work-related stress significantly impair
employee performance.

Keywords: Work-related stress, job performance, organizational climate.



INTRODUCCION

En los ultimos afios, la gestion del talento humano en las entidades puablicas ha
cobrado una importancia estratégica, especialmente en contextos de alta demanda
organizacional y presion por resultados. El Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego
(MIDAGRI), como organismo rector de las politicas agrarias del Perd, no es ajeno a
estos desafios. En su busqueda de eficiencia, eficacia y calidad en la atencién al
ciudadano y en la ejecucion de sus politicas, los colaboradores enfrentan condiciones
laborales que muchas veces generan niveles significativos de estrés, los cuales pueden
incidir negativamente en su desempefio laboral.

Para la OMS, el estrés laboral "es la reaccién que puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades,
y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion". Factores como las
cargas laborales excesivas, un ambiente organizacional desfavorable o la falta de
autonomia en la toma de decisiones pueden desencadenar respuestas emocionales y
cognitivas que impactan en la salud mental, la motivaciéon y, en Ultima instancia, el
rendimiento del personal.

El estrés laboral de acuerdo con Patlan (2019) impacta de manera adversa en
el logro de los objetivos organizacionales y conlleva un aumento en los gastos
destinados a la atencion en salud. Asimismo, se relaciona con elevadas tasas de
ausentismo y rotacion de personal, una mayor incidencia de accidentes laborales,
disminucion en la productividad y la aparicion de diversas alteraciones que afectan tanto
el bienestar fisico como mental de los trabajadores. (p. 180)

Por su parte, el desempefio laboral se refiere al nivel de cumplimiento de las
funciones asignadas por parte del trabajador, evaluado a través de criterios como la
eficiencia (uso 6ptimo de recursos), la eficacia (logro de resultados) y la calidad del
servicio o producto entregado. La evidencia cientifica sugiere que el estrés prolongado
disminuye la capacidad de concentracion, la toma de decisiones y la productividad,

generando consecuencias directas en los indicadores de desempefio.



En el caso del MIDAGRI — Sede Lima, se han observado indicios de un aumento
en los niveles de estrés entre los colaboradores, manifestado en quejas frecuentes por
sobrecarga de trabajo, dificultades en la comunicacion organizacional, y percepcion de
escasa autonomia. No obstante, existe una escasa documentacion empirica que
relacione de manera sisteméatica el impacto del estrés laboral sobre el desempefio del
personal en este contexto institucional.

Frente a esta problemética, la presente investigacion tiene como objetivo
analizar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en los colaboradores
del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego — Sede Lima, durante el afio 2024. Para
ello la investigacion se estructuro de acuerdo al reglamento de grados y titulos (2022)
de nuestra alma mater, gue contiene lo siguiente:

Capitulo I: En este capitulo se identifica y determina el problema de
investigacion, contextualizando su origen y relevancia. Se desarrolla la delimitacién del
estudio, se plantea de manera clara y precisa el problema, y se establecen los objetivos
generales y especificos. Ademas, se expone la justificacion, destacando la importancia
tedrica y practica del estudio, asi como las limitaciones encontradas durante el proceso
investigativo.

Capitulo II: Corresponde al marco tedrico, donde se presentan los antecedentes
de investigaciones previas relacionadas con la tematica abordada. Se analiza
criticamente el sustento tedrico que respalda el estudio, se definen los principales
términos conceptuales, y se formula la hipétesis general y especificas, junto con la
operacionalizacion de las variables, lo cual servira como base para el desarrollo
metodoldgico.

Capitulo Ill: Se describe la metodologia de investigacién utilizada, detallando el
tipo y nivel de estudio, los métodos cientificos, el disefio metodolégico, asi como la
poblacién y muestra seleccionadas. Asimismo, se explican las técnicas e instrumentos

de recoleccion de datos, el proceso de validacion y confiabilidad de dichos

Vi



instrumentos, el tratamiento estadistico de la informacién y las consideraciones éticas
gue guian el desarrollo del estudio.

Capitulo 1V: Este capitulo presenta una exposicion ordenada y detallada del
trabajo de campo, acompafiada de la presentacién de resultados mediante tablas,
figuras y graficos que facilitan su andlisis. Se realiza la prueba de hipotesis y una
discusion critica de los hallazgos, contrastandolos con el marco teorico y los
antecedentes revisados.

Conclusiones y recomendaciones: Finalmente, se exponen las conclusiones
derivadas del analisis de resultados, seguidas de recomendaciones préacticas y tedricas
orientadas a futuras investigaciones o acciones institucionales. Este apartado cierra de
forma integral el estudio, ofreciendo una sintesis reflexiva que contribuye al
conocimiento y mejora en el ambito investigado.

Los autores

vii
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

Es indudable que el entorno laboral contemporaneo exterioriza desafios
significativos en términos de la salud emocional de los colaboradores y su
capacidad para mantener niveles 6ptimos de rendimiento. El estrés laboral, que
surge de la interaccion entre las demandas laborales y los recursos disponibles
para enfrentarlas, se ha convertido en un inconveniente clave para la
productividad y el bienestar en el lugar de trabajo, tal como indica Gelpi et al.
(2009), “con una frecuencia cada vez mayor, la actividad laboral implica
gestionar la incertidumbre y la ambigtiedad debido a los cambios en el entorno,
a la rapidez de esos cambios y a la complejidad de los fenébmenos planteados
en el trabajo” (p. 43), producidas en cada trabajador, lo cual influye en
penetrantes niveles de estrés, lo que conlleva a reducir su desempefio en su
centro laboral. Tal como lo sugiere Sanchez (2010)

El estrés es un fendmeno complejo que implica estimulos, respuestas y
procesos psicolégicos que median entre ambos, supone un estado del
organismo caracterizado por el sobreesfuerzo, es un proceso dinamico que
involucra diferentes variables que funcionan a diferentes niveles e interaccionan

entre si: agentes internos y externos, procesos de evaluacion cognitiva,



estrategias de afrontamiento, respuestas psicologicas y fisiol6gicas (reaccion de
estrés), variables moduladoras asociadas a elementos predisposicionales (tipo
de personalidad) y elementos demograficos (sexo, edad). (p. 56)

Uno de los problemas mas apremiantes es como el ritmo acelerado y la
distribucion irregular de las tareas a lo largo del dia, incluido el trabajo nocturno
0 por turnos, estan afectando tanto la salud mental de los empleados como su
capacidad para producir resultados efectivos. La presién de cumplir con plazos
ajustados y la incertidumbre inherente a un entorno laboral dinamico pueden
contribuir al aumento del estrés entre los colaboradores.

La ansiedad experimentada en el ambito laboral es una derivacién
directa del estrés laboral. Segin Rojas (2017), quien ejerce como docente de
Psicologia en la Universidad Privada del Norte (UPN), "aproximadamente un
60% de la poblaciéon en Perl experimenta niveles de estrés, mientras que el
estrés laboral afecta a alrededor del 70% de los trabajadores peruanos". Entre
las razones mas frecuentes detras de este fenédmeno se hallan la presencia de
conflictos interpersonales entre los miembros del entorno laboral y la falta de
concordia entre ellos. Segun las perspectivas de esta experta, la aparicion de
esta condicion no esta genéticamente predeterminada, sino que esta ligada a la
habilidad individual para afrontar situaciones adversas o confrontaciones que se
tienen durante las labores cotidianas. "La ansiedad desempefia un papel util al
enfrentar situaciones peligrosas o arriesgadas, pero si su intensidad es
excesiva, puede conllevar riesgos para la salud", detall6.

Asimismo, sefialé que "la ansiedad a menudo se asocia al estrés laboral
Yy, en ciertos casos, puede incluso llevar a la depresion”. La especialista afiadié
que, segun investigaciones, “las técnicas psicoldgicas ofrecen mayores
beneficios en comparacién con la utilizacion de medicamentos para reducir los

niveles de ansiedad y estrés en el entorno laboral”.



La cuestion clave radica en entender coOmo estos componentes de estrés
influyen en la productividad laboral. ¢ En qué medida el estrés relacionado con
la distribucion del trabajo y la presion por cumplir con plazos afecta la calidad
del trabajo realizado? ¢ Existe una correlacion entre altos niveles de estrés y un
menor desempefio en tareas que requieren atencion, concentracioén y toma de
decisiones? Ademas, es vital examinar como la personalidad de los individuos,
su capacidad para gestionar la presion y su adaptabilidad al ritmo de trabajo
influyen en su capacidad para enfrentar estas situaciones estresantes de
manera productiva.

En dltima instancia, abordar este problema desde una perspectiva del
estrés y productividad en la entidad estudiada, implica no solo reconocer los
desafios que enfrentan los empleados en términos de equilibrio entre la carga
de trabajo y sus recursos personales, sino también buscar estrategias y
enfoques que permitan mitigar los efectos negativos del estrés en el rendimiento
laboral y fomentar un entorno que promueva tanto el bienestar como la
eficiencia. Con estos fines se realiza la presente investigaciéon que espera dar
luces a los problemas detectados.

Algunos estudios en el ambito organizacional han sefialado que el estrés
laboral, cuando se presenta de forma sostenida, afecta negativamente el
desempefio laboral, reduciendo la eficiencia, eficacia y calidad del trabajo
realizado. En el caso de MIDAGRI — Sede Lima, preexisten reportes internos y
observaciones preliminares que sugieren la presencia de cargas laborales
excesivas, problemas en el ambiente de trabajo, asi como una limitada
autonomia en la toma de decisiones. Estos factores estarian incidiendo
directamente en el desempefio de los trabajadores, afectando el cumplimiento
de los objetivos institucionales y la satisfaccion del servicio publico.

Por lo que consideramos que, resulta relevante investigar la relacion

entre el estrés laboral y el desempefio laboral en este contexto especifico, con
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1.2.

1.3.

el fin de brindar evidencias empiricas que permitan proponer estrategias de
mejora en la gestion del talento humano dentro del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego Sede Lima.
Delimitaciéon de la investigacion

Nuestra investigacion cuenta con las siguientes delimitaciones:
1.2.1. Delimitacion Temporal

Nuestro espacio de tiempo del analisis de la presente investigacion
alcanzé el afio 2024.
1.2.2. Delimitacion Espacial

Nuestro trabajo de investigacion se realiz6 a nivel de la sede de Lima,
ubicada en la Av. La Universidad N°200, en el distrito de La Molina, de la
provincia Lima.
1.2.3. Delimitacion Social

Estuvo comprendido por el personal administrativo tanto nombrado como

contratado al afio de estudio 2024.

1.2.4. Delimitacion Conceptual
Estrés Laboral:
“Relacién particular entre el individuo y el entorno que es evaluado por
este como amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su

bienestar” (Lazarus y Folkman, 1986, p. 43)

Desempenio laboral:
“Es el comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”

(Chiavenato, 2011, p. 107)

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general



1.4.

¢, Qué relacion existe entre el estrés laboral y desemperfio laboral en los

colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024?

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢De gué modo se relaciona las cargas laborales y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 20247

¢De qué manera se relaciona el ambiente laboral y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 20247

¢Cbémo se relaciona la autonomia laboral y desempefio laboral en
los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede

Lima, 2024?

Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el estrés laboral y desempefio

laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede

Lima, 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

c)

Indicar la relacién que existe entre las cargas laborales y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 2024.

Demostrar la relacion que existe entre el ambiente laboral y
desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego Sede Lima, 2024.

Establecer la relacion que existe entre la autonomia laboral y
desempefio laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo

Agrario y Riego Sede Lima, 2024.



1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion Préactica

Los hallazgos de nuestro estudio desempefiaran un papel crucial al
proporcionar a los lideres de la entidad en andlisis, una comprensién profunda
de la situacion problematica. Esto permitird una reevaluacion y ajuste de las
politicas y practicas administrativas de la institucion, con el objetivo de identificar
y abordar los niveles de estrés laboral. Asi, se busca la optimizacion de las
condiciones de trabajo que afectan al personal administrativo, con el propésito
de cultivar un entorno propicio para el mejoramiento continuo del desempefio
laboral.
1.5.2. Justificacion Teoérica

Los resultados de nuestra investigacion dan a conocer las diversas
bases tedricas que se tienen sobre el estrés laboral y el desempefio laboral, del
mismo modo conocer el comportamiento de nuestras variables, de sus
dimensiones, asi como los concernientes indicadores, todos ellos desde la
perspectiva de los propios trabajadores. Los mismos que servirdn de base a
futuras investigaciones.
1.5.3. Justificacién Metodoldgica

Producto de nuestra investigacion se cuenta con dos instrumentos de
investigacion (cuestionarios) que fueron validados por expertos los mismos que
serviran a futuras investigaciones.
1.5.4. Justificacion de Conveniencia

Nuestra exploracion resulta conveniente para quienes dirigen nuestra
entidad estudiada, toda vez que tendran a la mano los resultados y propuestas
de la investigacion y que les puede ser util al momento de tomar decisiones.
Limitaciones de la investigacion

Aparte de las limitaciones econdmicas, se considera que, al momento de

aplicar las encuestas, los participantes del estudio, pudieron proporcionar
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respuestas que consideran socialmente deseables en lugar de respuestas
honestas, especialmente en cuestiones relacionadas con el estrés y su

desempefio laboral.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Cumbicus et al. (2024) en su investigacion, que tuvo como objetivo
primordial “relacionar el estrés laboral con la satisfaccion del personal de salud
de la clinica San Pablo, de la ciudad de Loja, en Ecuador” (p. 1311). Fue un
estudio de tipo observacional, transversal, analitico y prospectivo, de nivel
relacional. La muestra fueron 80 trabajadores de la salud, a los que se le
aplicaron dos encuestas: en su conclusion principal manifiestan que:

El nivel de exposicién de estrés laboral fue bastante bajo y solo en siete
individuos se pudo observar un registro alto. En estas personas, las principales
fuentes de tension emocional fueron la falta de dominio de la tecnologia y la
gestion de los jefes en la delegacion del trabajo. Por lo tanto, urge la
identificacion de este grupo vulnerable y la adecuacién de planes de mitigacion
en estos dos aspectos. (p. 1327)

Garcia (2022) en la investigacion cuyo objetivo principal fue “Establecer
el nivel de estrés que muestran los colaboradores de una empresa privada
ubicada en el Progreso, Jutiapa” (p. 34). La investigacion fue de tipo exploratorio

y descriptivo, de disefio no experimental, y con una temporalidad de ejecucion

8



transversal. La muestra estuvo dispuesta por 25 personas, en su conclusiéon
primordial revela que:

De una muestra de 25 colaboradores de la empresa privada ubicada en
el Progreso, Jutiapa, en la cual se evaluaron, dos escalas del instrumento
aplicado las cuales son Escala G; representa el estrés general presentado por
los sujetos de estudio, identificando en esta escala su maxima frecuencia que
se encuentra en nivel medio con 52% que representa el nUmero de sujetos con
un nivel de percentil entre 26-54. Y la escala S; representa el Estrés Socio
Laboral, identificando en su maxima frecuencia que se encuentra en un nivel
medio con un 44% que representa el nimero de sujetos con un nivel de percentil
de 26-54. (p. 52)

Meneses y Rea (2019) en la investigacion que tuvo como objetivo
general “comparar los niveles de estrés laboral que presentan los trabajadores
de una cadena de farmacia de la ciudad de Cuenca segun las diferentes
estrategias de afrontamiento que presentan” (p. 16), fue una indagacion de
enfoque cuantitativo, de alcance no experimental y de tipo descriptivo
comparativo-transversal, la muestra residi6 en 34 trabajadores, la informacion
fue acopiada mediante la aplicacion de un cuestionario, la conclusion principal
fue:

Con relacién a los niveles de estrés, este lugar de trabajo no puede
considerarse como una fuente significativa de estrés laboral, sin embargo, es
pertinente indicar que el nUmero de personas que presentan estrés alto es
importante, lo que indica que se debe prestar atencion para evitar que este
aumente y cause problemas en los trabajadores producto de la presencia de
estrés alto. (p. 26)

Tenelanda (2018) en la investigacién que asumidé como objetivo central
establecer si el estrés laboral tiene incidencia en el desempefio laboral. El

método empleado en la investigacion es de nivel descriptivo, con un enfoque no
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experimental, de corte transversal. La muestra estuvo dispuesta por 50
colaboradores. En su conclusién principal nos indica:

Se obtuvo la medicion de los niveles de estrés laboral por nivel
jerarquico, donde las dimensiones Inseguridad y Estima, son las mas afectadas
en los tres niveles, lo que les sitia en rojo dentro de la semaforizacion de alerta
de los riesgos psicosociales que deben ser atendidos por los administradores, y
gue significa que el nivel de exposicién psicosocial es mas desfavorable para la
salud, provocando sintomas como la irritabilidad y mal humor, trastornos del
suefio, absentismo familiar, consumo de sustancias nocivas para la salud,
automedicacién, en general se presentara una tendencia a enfermar por
hipertensién arterial, Glceras gastricas, presencia de cardiopatias y trastornos
ansioso depresivos, entre otros. (p. 27)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Tejada (2024) en la tesis de maestria “Estrés laboral y desempefio del
personal de una institucion de salud, Lima 2023” se traté de un a exploracion de
tipo aplicada, de enfoque cuantitaivo, de disefio no experimental, se trabajé con
una muedtra de 108 personas, se manejo como tecnica la encuesta con su
instrumento el cuestionario, en su conslusion principal indica que: “los hallazgos
finiquitan que existe relacién opuesta o inversa, moderada y significativa entre
el estrés laboral y el desempefio del personal de una institucion de salud, Lima
2023 (Rho=-,671)". (p. 32)

Egoavil (2024) en su investigacion “Nivel de estrés laboral y su relacion
con el desempefio laboral en el personal administrativo de la Universidad
Peruana Los Andes” se tratd de una investigacion cuantitativa, de nivel
correlacional, como método principal se empleo el cientifico y como especificos
el deductivo — inductivo, se manej6 el disefio no experimental de corte

transversal, la muestra fue de 100 empelados de la universidad, como técnica
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principal se hizo uso de la encuesta y como instrumento el cuestionario, al
finalizar concluye que:

Se identificaron variados niveles de estrés laboral entre el personal
administrativo de la UPLA. Ademas, se observo que un segmento considerable
del personal experimenta niveles elevados de estrés, lo que podria estar
relacionado con las demandas y responsabilidades asociadas a sus roles dentro
de la universidad. (p. 87)

Laulate( 2023) en la indagacion “Estrés laboral y desempeio en
docentes de educacion secundaria de una institucion educativa, distrito Mi Peru,
Callao 2022” fue una investigacion de tipo basica y de corte transversal, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, se trabajo con
una muestra de 85 personas, se utilizé la encuesta como técnica con su
instrumento el cuestionario, al finalizar hace mencién a que se “recomienda a la
plana directiva fomentar talleres, para que el personal pueda liberar ciertas
tensiones que pueden llevarlos a un estrés lo que va a permitir que expulsen
tensiones para que no repercuten en su desempenio laboral”. (p. 45)

Espinoza y Mandujano (2022) en la investigacion que tuvo como objetivo
principal “Determinar la relacion entre ansiedad y estrés laboral en trabajadores
de la compafila minera Chinalco, Morococha -Yauli — 2022” (p. 17) la
metodologia empleada fue el método cientifico, el método especifico descriptivo
— correlacional, fue de tipo basica, de nivel relacional, El disefio de la
investigacion es descriptivo correlacional, La muestra fue elegido por un tipo de
muestreo no probabilistico intencional, la misma que fue de 150 trabajadores,
en su conclusién primordial mencionan:

Se lleg6 a determinar que existe una relacion directa y significativa entre
ansiedad y el estrés laboral en los trabajadores de la compafia minera Chinalco
Morocha, Yauli — 2022. La relacién indica una r =0,225 y valor p = 0,006. Por lo

gue se puede visualizar que el 81,3% de los trabajadores mantiene una
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ansiedad dentro de lo normal, el 17,3% ansiedad leve y el 1,3% ansiedad
moderada, ante ello se describe que los trabajadores mantienen una buena
respuesta emocional ante situaciones de dificultad y peligro. Del mismo modo la
variable estrés laboral presenta que el 64,7% de trabajadores experimentan un
nivel de estrés laboral bajo, 34,7 % estrés laboral medio y el 0,7% estrés laboral
alto. Por lo que evidencia la correlacion de ambas variables con un coeficiente
de correlacion de r = 0,225 y valor p = 0,006 cifra que es menor a 0,05 con lo
cual se rechaza la hipétesis nula y se asevera que existe relacion directa y
significativa entre ansiedad y estrés laboral en los trabajadores de la compafiia
minera Chinalco, Morococha Yauli, 2022. Dicho de otro modo, mientras la
variable ansiedad sea baja el estrés laboral tendran niveles bajos. (p. 56)

Chéavez (2022) en su investigacion cuyo objetivo general fue “Establecer
la relacién entre el estrés laboral y los factores de riesgo psicosocial en
trabajadores de una empresa de servicios multiples de Lima” (p. 16), fue una
investigacion bésica, de disefio correlacional, la muestra estuvo compuesta 224
colaboradores, se manej6 la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario.

En su conclusién principal nos exterioriza que: “En los trabajadores de
una empresa de servicios multiples de Lima, predomina el nivel medio de Estrés
Laboral, y sus dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 47.1% y 57.8%”"
(p. 59).

Salazar (2022) en la averiguacion que asumié como objetivo central
“Establecer la relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral en servidores
publicos de Lima Metropolitana” (p. 22), fue una investigacion cuantitativa; de
disefio no experimental transversal, el tipo empleado es correlacional, la
muestra estuvo compuesta de 171 participantes. Se manejaron dos
cuestionarios para acumular la informacién los mismos que contienen 15y 24

preguntas correspondientemente, en su conclusion principal nos declara que:
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Existe relacién estadisticamente significativa entre las variables de
Estrés Laboral y Desempefio Laboral, esta relacion es negativa media. En otras
palabras, podemos decir que variables estan asociadas en sentido inverso a
mayor estrés laboral menor es el desempefio laboral en los trabajadores. (p. 67)

Condezo (2022) en la exploracion “Estrés laboral y desempefio laboral
en enfermeros de un hospital publico en el Cercado de Lima, 2021”7, fue una
investigacion de tipo aplicada, de disefio correlacional, se empleo la encuesta y
el cuestionario, la muestra fue de 70 personas, al concluir alude que:

Si existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio
laboral, en los enfermeros de un hospital pablico en el cercado de Lima, puesto
gue p < 0.05. De ahi que se rechaza la hipétesis nula y el coeficiente de
correlacion (r= 0.694), es moderada directamente proporcional. (p. 51)

Magallanes (2018) en la exploracion que asumié como objetivo principal
“‘Determinar el nivel del desempenio laboral de los trabajadores en el ministerio
de agricultura del distrito de la Molina, Miraflores y Pueblo Libre, 2018” (p. 14),
fue una investigacion de tipo descriptivo, de disefio experimental transversal, de
enfoque cuantitativo, se utilizaron los métodos deductivos hipotéticos, la
muestra fue de 396 colaboradores, se utilizaron dos cuestionarios con 14 y 10
preguntas respectivamente, en su conclusién principal nos exterioriza que:

El desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio de Agricultura
de La Molina, Miraflores y Pueblo Libre difiri¢ significativamente en 2018, es
decir, con un valor significativo de p = 0.000 < 0.05. Por tanto, se acepta la
hipotesis de investigacion y se rechaza Null. Asimismo, muestra evaluaciones
periédicas del desempenio laboral y los resultados muestran menor innovacion,
bajo desempefio, menor capacitacion y bajos salarios en la empresa. Se puede
ver que existen algunos problemas internos en la organizacién que deben

mejorarse para lograr el mejor estado y los resultados deseados. (p. 33)
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Faya et al. (2018) en la indagacion “Autonomia del trabajo y satisfaccion
laboral en trabajadores de una universidad peruana” tuvo como objetivo
“determinar la relacién que existe entre la autonomia del trabajo y la satisfaccién
laboral de los trabajadores administrativos de una universidad peruana”. Se
manejo el método hipotético deductivo, fue de enfoque cuantitativo. el disefio
manejado fue el no experimental y de corte transversal. Se utilizé un
Cuestionario a una muestra de 122 trabajadores. Los resultados permitieron
determinar que:

Existe relacion directa entre autonomia del trabajo con la satisfaccion
laboral de los trabajadores, siendo esta una correlacion directa y moderada en
el grupo de varones y baja en el grupo de mujeres entre las variables. Es decir,
los colaboradores varones perciben que tienen un moderado grado de libertad
para cambiar las normas utilizadas para evaluar el desempefio; mientras que
las colaboradoras mujeres perciben que existe un grado bajo de libertad para
cambiar las normas utilizadas para evaluar el desempefio. (p. 54)

2.1.3. Antecedentes Locales

Arteaga y Hurtado (2024) en la indagacién que buscaba “Identificar el
nivel de estrés del personal de salud en tiempos de pandemia COVID 19, en el
desempefio laboral - H.R.D.D.A.C. — C.P” (p. 2), fue una investigacién de tipo
basica, de nivel descriptivo, de disefio descriptivo correlacional, la muestra fue
de 32 trabajadores, se hicieron uso de dos cuestionarios con 10 preguntas cada
uno, para poder recoger los datos, en su conclusién mencionan que:

Durante la pandemia COVID 19, la mayoria del personal de salud 58.1%
presentaron estrés moderado, el 27.9% estrés leve, el 14% muy leve.

De acuerdo al desempefio laboral, en la mayoria 58.1% fue de manera
optima, mientras que el 34.9% medianamente 6ptimo, el 7% no éptimo. (p. 33)

Campos y Valentin (2018) en la tesis cuyo objetivo principal fue,

“determinar la relacion entre el clima laboral con el estrés en el trabajo en los
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2.2.

trabajadores de las MYPES Hoteleras en el distrito de Yanacancha Provincia de
Pasco — 2018” (p. 10). la investigacion fue cuali-cuantitativa, de corte
transversal, los métodos manejados fueron el inductivo, deductivo de analisis y
sintesis, de disefio no experimental de corte transversal, la muestra lo
compusieron 67 trabajadores, se manejé un cuestionario para acumular la
informacion. Dentro de sus conclusiones manifiestan:

En la determinacion de la relacion el clima laboral con el estrés en el
trabajo en los trabajadores de las MYPES Hoteleras en el distrito de
Yanacancha Provincia de Pasco — 2018 si se cumple segun los resultados
encontrados.

Se Determind la relacién entre los sintomas Psicologicas del estrés en
el trabajo y el clima laboral en los trabajadores del distrito de Yanacancha
Provincia de Pasco — 2018, segun los resultados hallados. (p. 73)

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Estrés

De acuerdo a la Real Academia Espafiola RAE, (2020) El Estrés es
considerada como “Tension provocada por situaciones agobiantes que originan
reacciones psicosomaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves” La palabra
"estrés" tiene su origen en el &mbito de la fisica, aludiendo a la fuerza que un
objeto ejerce sobre otro, donde el objeto sometido a mayor fuerza es el que esta
en riesgo de romperse. Este término fue posteriormente asimilado por la
psicologia. “pasando a denominar al conjunto de sintomas psicofisiolégicos
como: cansancio, pérdida del apetito, bajada de peso y astenia, entre otras”
(Selye, 1950)

De acuerdo con Cdlica (2012) el vocablo “estrés” se deriva del griego
“stringere”, que significa provocar tension; se manejé por primera vez en el siglo

XIV y a partir de entonces se empleé en diferentes textos en inglés y se
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”, o«

popularizé como “stress”; “es una palabra traida desde la fisica al campo de la
salud”. (p. 13)

En la mayoria de los casos las perturbaciones producto del estrés son
originadas por nosotros mismos.

Los seres humanos somos capaces de sufrir trastornos y enfermedades
por estrés psicoemocional o mental, que tienen origen en nuestro propio interior,
dado que podemos provocarnos a nosotros mismos sensaciones de sufrimiento,
inquietud, inseguridad, miedo, con solo pensar, formular hipotesis, recordar,
recrear, evocar, imaginar, futurizar, etc. (Célica, 2012, p. 52)

Es importante mencionar que cuando una persona se encuentra en una
situacion de alarma que demanda una reaccion inmediata, diversos sistemas
del cuerpo se sitian en marcha, dando lugar a una serie de sintomatologias
fisicas. Estos incluyen la liberacién exagerada de adrenalina en el torrente
sanguineo, acrecentamiento de la transpiracién y aceleracién del ritmo cardiaco,
entre otros efectos. Estos cambios fisicos viabilizan un mayor suministro de
sangre hacia los tejidos, consintiendo que el individuo responda de manera
rapida y eficaz. No obstante, si la situacion de estrés perdura y las respuestas
corporales se extienden en el tiempo, esto puede dar lugar al desarrollo de
enfermedades psicosomaticas.

2.2.2. Estrés Laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2016), nos menciona
que el estrés “es la respuesta fisica y emocional a un dano causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades
percibidas de un individuo para hacer frente a esas exigencias”

El estrés es considerado como una reaccion que abarca tanto aspectos
fisicos como emocionales, que surge cuando un individuo percibe que las
demandas que afronta superan sus recursos y habilidades para enfrentarlas de

manera efectiva. En otras palabras, el estrés se presenta cuando se
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experimenta una discrepancia entre lo que se espera lograr 0 manejar y las
herramientas disponibles para enfrentar esa situacion. Esta discrepancia puede
llevar a una serie de reacciones tanto en el cuerpo como en la mente, lo que
puede generar efectos negativos si no se maneja adecuadamente.

El estrés laboral es una forma determinada de estrés que ocurre en el
lugar del trabajo, donde se obtienen identificar una serie de circunstancias o
factores generales y especificos, que operan solos o colectivamente como
agentes estresores. Sus consecuencias no se circunscriben a la actividad
profesional o laboral, sino que también a la vida personal y familiar.

Uno de los problemas para tratar de identificar el nivel de estrés en una
organizacién es que las personas que, para el mundo exterior, parecen estar
absolutamente bien, expresan justo las mismas dudas y temores. Parece como
si afrontaran la presion y no se quejan sobre la carga de trabajo, el horario o sus
jefes. Puede ser que se sienten en su escritorio tensos por la frustracion o el
€nojo, que expresen sus sentimientos a su familia 0 amigos, jpero que nunca
digan una palabra a sus gerentes! El asunto se complica todavia mas por el
hecho de que es posible que muchos individuos que, de hecho, estan sufriendo
los sintomas del estrés, no estén conscientes de que en realidad estan teniendo
dificultades de afrontamiento. (Williams y Cooper, 2004, 32)

De acuerdo con de Rivera (2012) “La respuesta de estrés es (til, porque
ayuda a la defensa del organismo, contrarresta las influencias nocivas y facilita
la adaptacion. Sin embargo, si dura mucho tiempo, se produce el Sindrome
General de Adaptacion” (p. 45), que se desarrolla en tres fases:

a) Reaccion de alarma
b) Estadio de resistencia

c) Fase de agotamiento
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2.2.3. Fuentes tipicas de estrés laboral

Martinez (2004) nos menciona algunas caracteristicas que conducen al

estrés laboral.

a.

Las condiciones fisicas del trabajo: como la temperatura, la pureza del
aire, el espacio fisico, la luz, el ruido, el moblaje, las maquinas e
instrumentos de trabajo. “Estos son unos de los aspectos mas evidentes a
la hora de evaluar las fuentes de estrés. Las medidas preventivas y las
inspecciones disponen de indicadores que permiten conocer el grado de
salubridad del empleo, el grado de peligrosidad que puede tener y sus
posibles repercusiones”. (Martinez, 2004, p. 95)

La distribucion temporal del trabajo: La duracién y reparticion de las
tareas durante el dia, asi como las labores nocturnas o por turnos, son
factores de gran jerarquia para el estrés laboral. La necesidad de cumplir
con tareas en un tiempo limitado puede ser un transcendental factor
desencadenante de estrés. Ademas, la personalidad de ser juega un papel
fundamental en su capacidad para manejar un ritmo de trabajo elevado y
llevar a cabo tareas con plazos ajustados. “Por ejemplo, profesionales como
los periodistas o0 los controladores aéreos pueden sentirse cémodos
trabajando en estas condiciones”. (Martinez, 2004, p. 96)

Lademanda o carga de trabajo y, obviamente, la sobrecarga: es una de
las fuentes més frecuentes del estrés. Puede tratarse de una demanda
excesiva, hablando en términos de cantidad de trabajo o de una demanda
relacionada con la calidad del mismo, cuando éste es muy dificil o de gran
responsabilidad. La carga cuantitativa es comparable con el estrés cotidiano

y equivale a “estar hasta el cuello de trabajo” “La sobrecarga cualitativa es
mas subjetiva a la hora de evaluar e implica juicios de valor acerca de lo

gue alguien esta capacitado o no para asumir; esta relacionada con las
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necesidades de formacién y habilidades para ejecutar las tareas”. (Martinez,
2004, p 96)

También se apunta a razones sociales de caracter general como las
responsables del estrés laboral, como por ejemplo al candidato a un puesto se
le exigen cada vez mayores habilidades y destrezas. La competitividad excesiva
y la inseguridad en el puesto llevan a exigir mas al empleado y que éste
abandone tareas mas gratificantes, como el tiempo que se pasa con su familia,
el tiempo con los amigos o el deporte. La dificultad de conciliacion entre la vida
familiar y laboral es una muestra actual de estrés laboral. Tal como lo menciona
Rubio (2007).

El afrontamiento del estrés laboral se presenta actualmente como una
necesidad para todo ciudadano activo, sea cual sea la profesion que ejerza. La
rueda que mueve la sociedad de hoy dia ha aumentado el numero de
revoluciones, y las exigencias y el modo en que se suceden las situaciones han
adoptado una velocidad vertiginosa en la que la adaptacién se dificulta. En los
trabajos ya no es suficiente la eficacia, ahora hay que ser eficiente; es decir,
cumplimentar los objetivos (eficacia), pero en el menor tiempo y coste posible.
(p.-3)

2.2.4. Factores intervinientes en el estrés laboral

Basado en Bres6 (2008) y Dolan et al. (2005) Duran (2013) nos
menciona gue son tres los factores intervinientes en el Estrés Laboral (ver Figura
1)

a. Recursos personales: Referidas a “las caracteristicas del trabajador tales
como habilidades, aspiraciones, necesidades, valores, creencias de
eficacia personal (autoeficacia), capacidad de control del medio (locus de

control), entre otros aspectos”. (Duran, 2013, p. 76)
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b. Recursos laborales: “son las caracteristicas del trabajo que reducen las
demandas y sus cos-tos asociados; y / o estimulan el crecimiento personal,
el aprendizaje y la consecucion de metas” (Duran, 2013, p. 76)

c. Demandas laborales: “entendidas como las caracteristicas del trabajo que
requieren un esfuerzo fisico y/o psicoldgico (mental y emocional) y por tanto
tiene costes fisicos y/o psicolégicos” (Duran, 2013, p. 76)

Figura 1 factores intervinientes en el estrés laboral
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/' RECURSOS |
' PERSONALES
A 7

| o
DEMANDAS ) . | LEASggs:L \J
LABORALES /,-f I . 4
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| LABORALES

Fuente: Adaptado de Bresé (2008)

2.2.5. Dimensiones
a) Cargas laborales:
Esta dimensioén se refiere a la cantidad y complejidad de las tareas
y responsabilidades que los colaboradores enfrentan en su entorno
laboral. es el conjunto de exigencias psicofisicos a los que se ve
sometido el colaborador a lo largo de su jornada laboral.
Incluye indicadores como:
» La cantidad de trabajo asignado,
» Ladificultad de las tareas y

» Los plazos ajustados para completarlas.
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b) Ambiente laboral
Esta dimension examina las interacciones sociales y el apoyo
percibido en el lugar de trabajo. Incluye indicadores relacionados
con:
» Relaciones interpersonales
» Apoyo de los colegas
» Apoyo de los superiores
c) Autonomia laboral
En esta dimension se evalla el grado de influencia y capacidad de
toma de decisiones que los colaboradores tienen en relacién con su
trabajo. Se considera:
> Nivel de control sobre las tareas
» Toma de decisiones
> Flexibilidad
2.2.6. Desempefio Laboral
Se refiere al modo en que los colaboradores ejecutan sus tareas y
responsabilidades en el entorno de trabajo, impactando directamente en la
eficiencia y efectividad organizacional. Diversas teorias y enfoques
proporcionan una base conceptual para comprender los factores que influyen
en el desempefio laboral y cémo estos pueden ser gestionados y mejorados.
Chiavenato (2001) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los trabajadores que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral
es la fortaleza mas distinguida con la que cuenta una organizacion.
De acuerdo con la OIT (2014), se identifican dos niveles de rendimiento
en el ambito laboral. ElI primero estd relacionado con la observancia y
conformidad con las leyes y regulaciones nacionales, asi como con los

estandares laborales determinados por la OIT. Los paises que han ratificado los
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convenios internacionales estan en la obligacién de incorporarlos a su marco

legal laboral.

El segundo escalon del desempefio laboral abarca practicas laborales

ejemplares y la implementacion de programas que exceden los requerimientos

legales en relacion a los trabajadores. Mientras que certificar el cumplimiento

legal minimiza los riesgos operativos, superar las obligaciones legales fomenta

la busqueda de oportunidades y aumenta la competitividad.

El desempefio laboral depende de diversos componentes a tener en

cuenta, entre los principales podemos mencionatr:

a)

b)

Aspectos tecnolégicos: entre los que se encuentran los equipos, la
maguinaria, herramientas y Utiles de trabajo, actualmente a cobrado gran
importancia el uso de internet.

Procedimientos administrativos: las mismas que tienen que ver con las
politicas de la institucion, sus diversos planes “Plan de desarrollo
concertado PDC, Plan estratégico Institucional PEI, Plan operativo
institucional POI, etc.” asi como sus diversos documentos de gestion.
Aspectos culturales: como los valores institucionales, la mision y vision
organizacional, las costumbres y el modo o estilo de dirigir la organizacion.

Del mismo modo coexisten factores que dependen solamente del propio

colaborador o servidor, como son:

a)

b)

Conocimiento: el colaborador debe de conocer los aspectos conceptuales
y préacticos para poder efectuar un gran trabajo, asi como debe de congregar
los requisitos establecidos en el “MOF y el ROF” de la entidad. Asi mismo
debe identificarse con la Vision y mision institucional, Asi como con el “POI
y el PEI".

Habilidades: Segun la Real Academia Espafiola, se entiende la habilidad
como “la capacidad de alguien para desempefar de manera correcta y con

facilidad una tarea o actividad determinada”, se trata de una forma de
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d)

aptitud determinada para una actividad puntual o una labor determinada.
Hoy en dia las “habilidades socioemocionales” son las que mas prevalecen,
encima inclusive de las “habilidades intelectuales”.

Personalidad: es un constructo psicologico, que se refiere a “conjunto
dinamico de caracteristicas psiquicas de una persona, en el interior de una
organizaciéon”, que determina que las personas procedan de manera
diferente ante una determinada circunstancia. Es decir, son los distintos
modos de “actuar y percibir su entorno laboral”, asi como del concerniente
desempefio laboral.

Compromiso: Segun la Real Academia Espafiola, es la “obligacién
contraida por una persona que se compromete 0 es comprometida a algo,
es decir es el involucramiento efectivo para lograr los objetivos de la
institucion”. Dentro de las organizaciones es transcendental el compromiso
organizacional con sus tres componentes:

v" El compromiso de continuidad,

v' Compromiso afectivo y

v' Compromiso normativo.

2.2.7. Definiciones segun autores:

Tenemos a muchos reconocidos autores quienes definen e intentan

cuantificar el término desempefio laboral, teniendo esto en cuenta se presentan

varias definiciones de los siguientes autores:

Benavides (2002): Considera que, a medida que un trabajador aumenta

su nivel de desempefio, también fortalece sus competencias profesionales. En

este sentido, el desempefio se muestra a través de comportamientos

observables y habilidades practicas que el colaborador aplica en su entorno

laboral para cumplir eficaz y satisfactoriamente con sus responsabilidades.

Estas acciones no solo manifiestan la calidad de su trabajo, sino también el

grado de desarrollo de sus capacidades individuales y colectivas. (p. 72).
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Chiavenato (2011): Propone medir el desempefio de los colaboradores
mediante una serie de criterios previamente establecidos y evaluados. Estos
criterios se dividen en dos grandes categorias: los factores actitudinales, que
alcanzan aspectos como la responsabilidad, la disciplina, la iniciativa, la
cooperacion, la percepcién de seguridad, la actitud, la discrecion, el nivel de
interés, la presentacion personal, la capacidad para ejecutar tareas y la
creatividad; y los factores operativos, que incluyen la calidad del trabajo, la
capacidad para el trabajo en equipo, el conocimiento técnico, la productividad,
el liderazgo y la precision en la realizacion de las labores (p. 367).

GoOmez-Mejia et al. (2008): “Una tarea determinada depende del
trabajador la cantidad de esfuerzo que empleara” (p. 229).

Koontz (1990): Menciona que “los objetivos fijados por la alta gerencia
para llevar a cabo los planes y alcanzar su propésito para medir y dar correccion
de actividades de los subordinados”. (p. 137)

Martinez (2002), determina que “se debe medir el nivel que adquiere
cada trabajador para evaluar si mantiene su aptitud y si cumple los objetivos del
cargo que desempeiia, asimismo la forma en que utiliza los recursos para lograr
dichos objetivos”.

Mesa (2000), establece “en la medicion de los objetivos de la labor que
desempenfia un individuo, en la identificacion, para cumplir sus objetivos en la
forma como utiliza los recursos y de la gestién del rendimiento humano en sus
centros de labores”.

Milkovich y Boudreau (1994): Revelan que “las mediciones individuales
de este no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia
irregular o a una baja motivacién”.

Mondy y Noe (2005): Consideran “un sistema formal de revision

individual del personal como de equipos de trabajo. Siendo asi, es fundamental
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la evaluaciébn en equipos del desempefio cuando se encuentran en una
institucion”.

Puchol (2012): Precisa que “es un método continuo, sistematico,
organico y en cascada, de opiniones acerca de los trabajadores de una
empresa, sobre su desempefio usual, en ese sentido, se busca sustituir
opiniones ocasionales y formuladas de acuerdo a diversos criterios”.

Robbins y Coulter (2014): “Es el logro de los objetivos y la realizacion
eficiente de las funciones de los talentos, que terminan por asegurar el éxito de
la empresa. También es considerado, como el logro de las metas estratégicas,
que han sido planteadas por la empresa” (p. 258).

Sikula (1989): Establece que “el desempefio vendria a ser la atribucion
de un valor que se da a cada actuacion del empleado, con el propoésito de facilitar
la toma de decisiones y lograr resultados”.

Werther y Davis (2008) determinan que “es un proceso mediante el cual
las organizaciones valoran el rendimiento global de los trabajadores”.

Zerilli (1973): define el desempefio como una “calificacion sistematica
del valor que una persona manifiesta por sus caracteristicas personales
respecto a la organizacion de la que forma parte, que es evaluado por un jefe o
mas, de forma periodica”.

2.2.8. Dimensiones del desempefio laboral
a) Eficiencia:
La eficiencia en el desempefio laboral, se refiere a la capacidad del
colaborador para conseguir resultados Optimos utilizando los
recursos disponibles de manera efectiva. Implica minimizar el uso
innecesario de tiempo, dinero y otros recursos mientras se logran los
objetivos establecidos. En otras palabras, se trata de realizar tareas
y alcanzar metas con la menor cantidad de recursos posibles, sin

desperdicios y en un tiempo determinado.

25



2.3.

b) Eficacia:

La eficacia en el desempefio laboral se corresponde con la habilidad
del trabajador para lograr los objetivos y metas institucionales
establecidos de manera exitosa. Se enfoca en el logro de resultados
concretos y la realizacién de tareas que favorecen directamente a la
mision y visién de la organizacion. En resumen, se trata de hacer las
cosas de forma correcta y alcanzar los resultados deseados.

c) Calidad:

La calidad en el desempefio laboral se refiere a la excelencia en la
ejecucion de tareas y en los servicios brindados. Involucra cumplir
con los estandares y requisitos establecidos, minimizar errores y
garantizar que lo que se ejecuta cumpla con las expectativas de los
usuarios y de la entidad.

Definicion de términos béasicos

Afrontamiento: “Aquello que una persona hace para lidiar con los
problemas y manejarlos” (Williams y Cooper, 2004, p. 165)

Apoyo: “Ayuda que se obtiene al analizar los problemas o situaciones
con otras personas” (Williams y Cooper, 2004, p. 165)

Control: “Grado en que una persona se siente capaz de influir y controlar
los sucesos” (Williams y Cooper, 2004, p. 166)

Estrés. “Es el producto de la combinacion de altas demandas y un bajo
grado de libertad en la toma de decisién, produciéndose estrés psicolégico,
fisioldgico y una posible enfermedad”. (Martinez, 2004, p. 12)

Relaciones: “Qué tan bien se lleva alguien con las personas a su
alrededor, en particular con aquellas en su trabajo” (Williams y Cooper, 2004, p.
166)

Trabajo: “Es toda actividad humana dirigida a la transformacion de la

naturaleza con el propésito de satisfacer una necesidad. Se trata de uno de los
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factores de produccion para los economistas, junto con la naturaleza y el
capital”. (OIT, 2016)
2.4. Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipotesis general
Existe relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024.
2.4.2. Hipotesis especificas
a) Existe relacién entre las cargas laborales y desempefio laboral en
los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.
b) Existe relacion entre el ambiente laboral y desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.
c) Existe relacion entre la autonomia laboral y desempefio laboral en
los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.
2.5. Identificacién de variables
Variable 1:
Estrés laboral
Variable 2:

Desempeifio laboral
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2.6. Definicidn operacional de variables e indicadores

Variable Dimension Indicadores items Escala
Cantidad de trabajo 1
Cargas laborales ~ Complejidad de las tareas 2
Plazos ajustados 3
. 1. Nunca
Relaciones .
) 4 2. Casi nunca
interpersonales
) Ambiente laboral 3. Aveces
Estrés Laboral Apoyo de los colegas 5 .
4. Siempre
Apoyo de los superiores 6 5. Casi
Nivel de control sobre las ; siempre
tareas

Autonomia laboral o
Toma de decisiones

Flexibilidad

Uso efectivo de recursos

N | © 0

Cumplimiento de plazos

Eficiencia Minimizaciéon de

w

desperdicios
. 6. Nunca

Gestion adecuada _

o 7. Casinunca
. Logro de objetivos

Desempefio 8. Aveces
laboral Eficacia L o 9. Siempre

Vision y Mision )

10.Casi

Capacidad para adaptarse .
siempre

4
5
Resultados esperados 6
7
8
Precisién y exactitud 9
Calidad Estandares y normativas 10

Retroalimentacion 11

Errores y correcciones 12
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3.1.

3.2.

CAPITULO llI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Estd enmarcado dentro del enfoque de las medidas cuantitativas; asi
mismo el tipo de investigacion es basica, al respecto Cazau (2006) lo define
como “aquella que busca el conocimiento por el conocimiento mismo, mas alla
de sus aplicaciones précticas, con el objetivo de ampliar y profundizar cada vez
la realidad”. (p. 18)
Nivel de investigacion

Nuestra investigacion asume el nivel descriptivo, la misma que para
Hernandez Sampieri et al. (2014) trata de que “Unicamente procuran medir o
recoger informacion de forma independiente o conjunta sobre las variables a las
gue se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas”
(p.134).

Asi mismo es de nivel correlacional, el cual, de acuerdo con Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), “busca identificar la relacién o grado de asociacién
entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o fendbmenos dentro de un

contexto especifico (p. 105).
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3.3.

3.4.

Métodos de investigacidén

De acuerdo con Bernal, (2010), “el método de investigacion se entiende
como el conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la solucién
de los problemas de investigacion, institucionalizados por la denominada
comunidad cientifica”.

En nuestro caso el método empleado fue el hipotético y deductivo
“consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de
hipétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo de ellas
conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2010).

Disefio de investigacion

El disefio empleado fue el No Experimental, la misma que segln
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) “Es una investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, lo que se efectla es visualizar o calcular
fendbmenos y variables tal como se visualiza en su contexto normal para
analizarlas”. (p. 213)

Ademas, la investigacion fue transversal, ya que la recoleccién de datos
se da “en un solo momento, en un tiempo Unico, ya que su propésito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Gémez
etal., 2010, p. 102), ademas porque se ha ejecutado sin manipular las variables,
siendo el objeto describir la relacion entre las dos variables estudiadas, en un
momento dado el afio 2024.

Para llevar a cabo la investigacion se establece el siguiente disefio:

Figura 2 Disefio de la investigacion

\
P

V1

r

N

v2
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3.5.

Se describe la relacion (V1, V2) Donde:
M: Muestra
V1: Estrés laboral
V2: Desempefio laboral
r: Relacion entre las variables estudiadas
Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion

Para Hernandez Sampieri et al. (2014) “La poblacién es el conjunto de
individuos, al que refiere nuestra pregunta de estudio” (p. 111), en nuestro caso
la poblacion la conforman los trabajadores nombrados y contratados del
Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, que son 368 personas.
3.5.2. Muestra

Segun la Universidad Tecnoldgica del Pera, (2014) “la muestra es la
parte representativa de las caracteristicas de una poblacion” (p. 142).

Se empleo, la siguiente férmula para el célculo (Egoavil Ricaldi, 2024)

de la muestra:

NEZ2 *+ Z2 p.q.
Z=Nivel de confianza
N=Poblacion-Censo
p= Probabilidad a favor
q= Probabilidad en contra
e= error de estimacion
n= Tamano de la muestra

Luego de efectuar los respectivos célculos nuestra muestra quedo

determinada en 189 colaboradores.
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3.6.

3.7.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas

La técnica a emplear es la encuesta, segun del Cid et al. (2011) es “la
aplicacion de un procedimiento estandarizado para recabar informacion (oral o
escrita) de una muestra amplia de sujetos” (p. 85)

3.6.2. Instrumentos

El instrumento manejado para recoger nuestra informacion, sera el
cuestionario el mismo que segun sefala Tamayo y Tamayo (2012) “contiene los
aspectos del fendmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar
ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto
numero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p.135)

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

Para la presente investigacion se seleccionaron como instrumentos
principales dos cuestionarios estructurados: uno destinado a medir el estrés
laboral y otro orientado a evaluar el desempeiio laboral. Ambos instrumentos
fueron disefiados con base en teorias y modelos reconocidos en la literatura
cientifica, ajustados al contexto del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego —
Sede Lima.

En base a las dimensiones tedricas de cada variable, se seleccionaron
los items. 9 Para el estrés laboral, interactuaban cargas laborales, ambiente
laboral, y la autonomia en el trabajo; y en el caso del desempefio laboral 12
items, 4 por cada dimension eficiencia, eficacia y calidad del trabajo. Los items
se formularon en una escala tipo Likert de cinco puntos, lo que posibilita la
medicién de la intensidad de las percepciones de los encuestados. (ver anexo
1)

La validez del contenido fue determinada mediante el juicio de expertos
de nuestra zona, (ver anexo 2) quienes evaluaron la pertinencia, claridad y

coherencia de cada item en funcion de las dimensiones correspondientes. A
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partir de sus observaciones se realizaron los ajustes necesarios para asegurar
gue los instrumentos midan de manera adecuada las variables propuestas.

En cuanto a la confiabilidad, se llevd a cabo un andalisis estadistico
mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, utilizando una muestra piloto
representativa. Los resultados evidenciaron un alto grado de consistencia
interna:

Para el instrumento de estrés laboral, se obtuvo un coeficiente de 0.907,
tal como se observa en la tabla 1.

Tabla 1 Fiabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

estrés laboral

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de
elementos estandarizados elementos
,907 911 9

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
Y para el de desempefio laboral, se alcanz6 un coeficiente de 0.919, tal
como se observa en la tabla 2.
Tabla 2 Fiabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

desempefio laboral

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach X
elementos estandarizados elementos
919 923 12

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26
Como se aprecia, ambos valores superan el umbral minimo aceptable
de 0.70, lo cual indica que los instrumentos son altamente confiables y
adecuados para ser aplicados en la poblacién objetivo.
3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
Segun Gomez et al. (2010). El analisis de los datos, “es el conjunto de
procesos mentales y de operaciones l6gicas concebidas con el fin de dar sentido

a los datos recogidos”. Finalizado el trabajo de campo, se procedera a realizar:
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a) Anadlisis Descriptivo: Se realizé un analisis descriptivo de los datos.
Célculo de tendencia central (como la media y la mediana) y medidas de
dispersién (como la desviacion estandar) para cada dimension e indicador.
Esto con la finalidad de proporcionar una idea general de la distribucién de
los datos.

b) Construccién de tablas y figuras: para cada variable y dimension, segun
los resultados de las encuestas y procesados con el SPSS V 26.

c) Anadlisis de Correlacién: Se examinaron las relaciones entre las variables.
Para ello se utilizo el coeficiente de la rho de Spearman, para determinar si
existe alguna compensacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral,
asi como entre las diferentes dimensiones e indicadores dentro de cada
variable.

Tratamiento estadistico

Inicialmente, se llevé a cabo un andlisis estadistico exhaustivo, fue
empleando para ello la plataforma de Microsoft Excel. Posteriormente,
procedimos a un analisis mas profundo utilizando el software estadistico
ampliamente utilizado por investigadores en Ciencias Sociales, el SPSS en su
version 26. Esta eleccion se fundamento en el objetivo de categorizar y clasificar

a la muestra de nuestro estudio, basandonos en criterios predefinidos que

hemos desarrollado en la etapa de andlisis.

Para ello efectuamos técnicas inherentes a la estadistica descriptiva, que
incluyeron el calculo de frecuencias absolutas y relativas, la construccion de
tablas de contingencia y la representacion grafica mediante diagramas de barras
(creados a través del software SPSS)

Lo cual nos facilité la disposicion y comparacion de los datos obtenidos, para

poder conocer los parametros de las muestras con las que trabajamos.
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3.10. Orientacidn ética filosoéficay epistémica

Consideramos respetar los valores y derechos de todas las partes
involucradas en el estudio, para ello se tuvo en cuenta lo siguiente:

a) Se consigui6 el consentimiento informado de los participantes en la muestra
de estudio. Estuvieron bien informados sobre el proposito, los
procedimientos, y proporcionaron su consentimiento voluntario para
participar.

b) Se mantuvo la confidencialidad de la informacion proporcionada por los
participantes.

c) Se tratd a todos los colaboradores de manera justa y objetiva, sin
discriminacién por motivos de género, raza, orientacién sexual, entre otros.

d) Se cité correctamente las fuentes y los trabajos previos utilizados en la
investigacion. Respetando la propiedad intelectual y evitando el plagio.

Nuestra investigacion se enmarco dentro de una vision filoséfica

de corte positivista, al considerar que la realidad pudo ser observada, medida y
analizada objetivamente. Desde esta perspectiva, se partié del supuesto de que
tanto el estrés laboral como el desempefio laboral son fendmenos observables
en los sujetos que integran la organizacion, y que pueden ser evaluados
mediante indicadores cuantificables y verificables. Este enfoque permitio
identificar regularidades y establecer relaciones entre variables, con el fin de
generar conocimiento aplicable a contextos similares.

Epistemol6gicamente, el estudio se orienta bajo un enfoque cuantitativo,
apoyado en la l6gica hipotético-deductiva, que parte de la formulacién de una
hipétesis general y su verificacion a través del analisis de datos empiricos. La
eleccion de este enfoque se justificd en la necesidad de establecer una relacion
estadisticamente significativa entre las variables "estrés laboral" y "desempefio
laboral", lo cual requirié de instrumentos validados, recoleccion sistemética de

datos y uso de herramientas estadisticas confiables.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcién del trabajo de campo

El trabajo de campo se llevd a cabo en la sede central del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego — Lima. El propésito principal fue recolectar
informacion valida y confiable sobre los niveles de estrés laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores de esta entidad publica, a fin de establecer la
relacion entre ambas variables.

El proceso de recoleccion de datos se desarrollé en un entorno real y
natural, respetando la dinAmica institucional y los horarios de los participantes.
La aplicacién de los instrumentos se realizé de forma presencial y estructurada,
lo que garantiz6 un adecuado control en la entrega, comprension y devolucion
de los cuestionarios.

Durante el trabajo de campo, se observé una actitud colaborativa por
parte del personal encuestado, lo cual facilité el cumplimiento del cronograma

establecido y permitié alcanzar una alta tasa de respuesta.
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4.2. Presentacién, andlisis e interpretacion de resultados
4.2.1. Estrés Laboral

Tabla 3 Indicador: Estrés laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 7,4
Casi nunca 37 19,6
A veces 48 25,4
Casi siempre 58 30,7
Siempre 32 16,9
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 3 Variable estrés laboral agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados visualizados en la tabla y figura 3, del 100% de
colaboradores, el 30,7% considero que se sentia con estrés al momento de
realizar sus labores; 25,4% opino que a veces; 19,6% indic6 que casi nunca;
16,9% mencion6 que siempre y 7,4% exteriorizo que nunca se sintié estresado

durante el desarrollo de sus labores.
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Tabla 4 Indicador: Cantidad de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 10,1
Casi nunca 47 24,9
A veces 54 28,6
Casi siempre 18 9,5
Siempre 51 27,0
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 4 Indicador cantidad de trabajo

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados expuestos en la tabla y figura 4, se observa que un
30,7% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifestdé que algunas
veces experimenta una elevada carga de trabajo. Asimismo, el 27% indicé que
siempre, el 24,9% afirmo que casi nunca, el 10,1% reportd que nuncay un 9,5%
menciond que casi siempre. Estos resultados evidencian que una cantidad

significativa de los trabajadores percibe frecuentemente una alta carga laboral.
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Tabla 5 Indicador: Complejidad de las tareas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 13,2
Casi nunca 69 36,5
A veces 29 15,3
Casi siempre 35 18,5
Siempre 31 16,4
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 5 Indicador complejidad de las tareas

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados presentados en la tabla y figura 5, se observa que un
36,5% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifest6 que casi nunca
encuentra complejidad en las tareas que realiza. Asimismo, el 18,5% indicé que
casi siempre, el 16,4% afirmo que siempre, el 15,3% reporté que a veces y un
13,2% menciondé que nunca. Estos resultados demuestran que una cantidad
significativa de los trabajadores casi nunca encuentra complicacion en las

labores que ejecuta.
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Tabla 6 Indicador: Plazos ajustados

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 10,1
Casi nunca 33 17,5
A veces 54 28,6
Casi siempre 57 30,2
Siempre 26 13,8
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 6 Indicador plazos ajustados

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 6, se observa que un
30,2% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifestdé que casi
siempre sus plazos de sus labores son ajustados. Asimismo, el 28,6% indicé
gue a veces, el 17,5% afirmo que casi nunca, el 13,8% reporté que siempre y
un 10,1% menciond que nunca. Estos resultados manifiestan que una cantidad
significativa de los trabajadores casi siempre se encuentra con plazos ajustados

para las labores que realiza.
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Tabla 7 Indicador: Relaciones interpersonales

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 46 24,3
Casi nunca 32 16,9
A veces 21 111
Casi siempre 40 21,2
Siempre 50 26,5
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 7 Indicador Relaciones interpersonales

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 7, se observa que un
26,5% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifestd que siempre
tiene buenas relaciones interpersonales. Asimismo, el 24,3% indicé que nunca,
el 21,2% afirmo que casi siempre, el 16,9% reporté que casi nuncay un 11,1%
menciond que a veces. Estos resultados manifiestan que una cantidad
significativa de los trabajadores siempre tienen una buena relacién con sus

superiores y compafieros de trabajo.
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Tabla 8 Indicador: Apoyo de los colegas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 16,9
Casi nunca 21 11,1
A veces 33 17,5
Casi siempre 11 5,8
Siempre 92 48,7
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 8 Indicador Apoyo de los colegas

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 8, se observa que un
48,7% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifesté que siempre
brinda apoyo a sus colegas. Asimismo, el 17,5% indicé que a veces, el 16,9%
afirmo que nunca, el 11,1% reporté que casi nunca y un 5,8% mencioné que
casi siempre. Estos resultados exteriorizan que una cantidad significativa de los
colaboradores siempre se encuentra con disposicion de apoyar a sus

comparfieros de trabajo.
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Tabla 9 Indicador: Apoyo de los superiores

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 14,8
Casi nunca 19 10,1
A veces 17 9,0
Casi siempre 10 53
Siempre 115 60,8
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 9 Indicador Apoyo de los superiores

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 9, se observa que un
60,8% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifesté que siempre
ofrece apoyo a sus superiores. Asimismo, el 14,85% indicé que nunca, el 10,1%
afirmo que casi nunca, el 9% report6 que a veces y un 5,3% mencioné que casi
siempre. Estos resultados exteriorizan que una cantidad significativa de los

colaboradores siempre se encuentran con disposicion de apoyar laboralmente

a sus superiores.
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Tabla 10 Indicador: Nivel de control sobre las tareas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 13,8
Casi nunca 10 53
A veces 22 11,6
Casi siempre 53 28,0
Siempre 78 41,3
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 10 Indicador Nivel de control sobre las tareas

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 10, se observa que un
41,3% de los colaboradores del MIDAGRI- sede Lima, manifesté que siempre
tiene control sobre las tareas que realiza. Asimismo, el 28% indic6 que casi
siempre, el 13,8% afirmo que nunca, el 11,6% reporté que a veces y un 5,3%
menciond que casi nunca. Estos resultados manifiestan que la gran mayoria de
los trabajadores, siempre tienen un control de las tareas en las labores que

efectla.
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Tabla 11 Indicador: Toma de decisiones

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 12,7
Casi nunca 12 6,3
A veces 15 7,9
Casi siempre 30 15,9
Siempre 108 57,1
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 11 Indicador Toma de decisiones

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 11, se observa que un
57,1% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestdé que siempre
toma buenas decisiones en las labores que realiza. Asimismo, el 15,9% indicé
gue casi siempre, el 12,7% afirmo que nunca, el 7,9% reporté que a veces y un
6,3% mencionod que casi nunca. Estos resultados manifiestan que una cantidad
significativa de los trabajadores siempre toma buenas decisiones en las labores

gue realiza.
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Tabla 12 Indicador: Flexibilidad

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 69 36,5
Casi nunca 48 25,4
A veces 5 2,6
Casi siempre 45 23,8
Siempre 22 11,6
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 12 Indicador Flexibilidad

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 12, se observa que un
36,5% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestd que nunca es
flexible con las labores que efectia. Asimismo, el 25,4% indic6 que casi nunca,
el 23,8% afirmo que casi siempre, el 11,6% reportd que siempre y un 2,6%
menciond que a veces. Estos resultados revelan que una cantidad significativa

de los trabajadores nunca muestran flexibilidad en las labores que efectia.
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4.2.2. Desempefio laboral

Tabla 13 Variable: Desempefio laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 6,3
Casi nunca 21 11,1
A veces 53 28,0
Casi siempre 71 37,6
Siempre 32 16,9
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 13 Variable Desempefio laboral agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla y figura 13, del 100% de
colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, el 37,6% considero que casi siempre
tiene un buen desempefio en el cargo que ocupa; un 28% opino que a veces; el
16,9% indico que siempre; un 11,1% menciond que casi nunca y el 6,3%
exteriorizo que nunca. Estos datos manifiestan una percepcion
mayoritariamente positiva del rendimiento laboral, aunque también indican

areas de mejora en un grupo significativo de trabajadores.
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Tabla 14 Indicador: Uso efectivo de recursos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 16,4
Casi nunca 96 50,8
A veces 11 5,8
Casi siempre 29 15,3
Siempre 22 11,6
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 14 Indicador Uso efectivo de recursos

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 14, se observa que un
50,8% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que casi
nunca se hace un uso efectivo de los recursos disponibles. Asimismo, el 16,4%
indicé que nunca, el 15,3% afirmo que casi siempre, el 11,6% reporté que
siempre y un 5,8% mencioné que a veces. Esta tendencia evidencia una
percepcion casi generalizada de ineficiencia en la gestion o uso efectivo de

recursos de la entidad.
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Tabla 15 Indicador: Cumplimiento de plazos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 12,7
Casi nunca 10 53
A veces 19 10,1
Casi siempre 26 13,8
Siempre 110 58,2
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 15 indicador Cumplimiento de plazos

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 15, se observa que un
58,2% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestdé que siempre
cumple con los plazos establecidos en sus labores. Asimismo, el 13,8% indico
gue casi siempre, el 12,7% afirmo que nunca, el 10,1% reportd que a veces y
un 5,3% menciond que casi nunca. Esta predisposicion evidencia una

percepcion casi generalizada del cumplimiento de los plazos establecidos por la

entidad.
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Tabla 16 Indicador: Minimo desperdicios

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 12,7
Casi nunca 11 5,8
A veces 2 11
Casi siempre 58 30,7
Siempre 94 49,7
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 16 Indicador Minimo desperdicios

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 16, se observa que un
49,7% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que siempre
realiza un minimo desperdicio al efectuar su labor. Asimismo, el 30,7% indic6
gue casi siempre, el 12,7% afirmo que nunca, el 5,8% reportd que casi nuncay
un 1,1% menciond que a veces. Esta tendencia evidencia una percepcion casi
generalizada de que siempre se busca tener un minimo de desperdicios al

momento de realizar su labor.
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Tabla 17 Indicador: Gestion adecuada

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 43 22,8
Casi nunca 59 31,2
A veces 12 6,3
Casi siempre 37 19,6
Siempre 38 20,1
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 17 Indicador Gestion adecuada

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 17, se observa que un
31,2% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifest6 que casi
nunca se tiene una gestion adecuada. Asimismo, el 22,8% indic6 que nunca, el
20,1% afirmo que siempre, el 19,6% reportdé que casi siempre y un 6,3%
menciond que a veces. Estos resultados revelan que una cantidad importante
de los trabajadores indican que no existe una adecuada gestion dentro de su

entidad.
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Tabla 18 Indicador: Logro de objetivos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 12,7
Casi nunca 22 11,6
A veces 62 32,8
Casi siempre 18 9,5
Siempre 63 33,3
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 18 Indicador Logro de objetivos

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 18, se observa que un
33,3% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestdé que siempre
consigue lograr sus objetivos en la labor que realiza. Asimismo, el 32,8% indico
gue a veces, el 12,7% afirmo que nunca, el 11,6% reporté que casi nunca y un
9,5% menciond que casi siempre. Estos resultados indican que una cantidad
importante de los trabajadores revelan que siempre consiguen lograr sus

objetivos laborales.
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Tabla 19 Indicador Resultados esperados

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 16,9
Casi nunca 19 10,1
A veces 36 19,0
Casi siempre 45 23,8
Siempre 57 30,2
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 19 Indicador Resultados esperados

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 19, se observa que un
30,2% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestd que siempre
consigue los resultados esperados en las labores que desempefia. Asimismo,
el 23,8% indic6 que casi siempre, el 19% afirmo que a veces, el 16,9% reportd
gue nunca y un 10,1% mencion6 que casi nunca. Estos resultados nos indican
gue una cantidad importante de los trabajadores consideran que siempre logra

los resultados que esperaba.
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Tabla 20 Indicador: Cumplimiento de la Vision y Mision

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 6,9
Casi nunca 35 18,5
A veces 31 16,4
Casi siempre 48 25,4
Siempre 62 32,8
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 20 Indicador Cumplimiento de la Vision y Misién

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 20, se observa que un
32,8% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que siempre
cumple con la visién y misiéon de la entidad. Asimismo, el 25,4% indicé que casi
siempre, el 18,5% afirmo que casi nunca, el 16,4% report6 que a veces y un
6,9% menciond que nunca. Estos resultados exteriorizan que una cantidad
importante de los trabajadores siempre cumplen con lo establecido en la vision

y mision institucional.
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Tabla 21 Indicador: Capacidad para adaptarse

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 10,1
Casi nunca 16 8,5
A veces 58 30,7
Casi siempre 55 29,1
Siempre 41 21,7
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 21 Indicador Capacidad para adaptarse

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 21, se observa que un
30,7% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que algunas
veces tiene la capacidad para adaptarse al desempefio laboral. Asimismo, el
29,1% indic6 que casi siempre, el 21,7% afirmo que siempre, el 10,1% reportd
gue nunca y un 8,5% mencion6 que casi nunca. Estos resultados revelan que
una cantidad importante de los trabajadores tienen la capacidad de adaptarse a

los cambios que se producen en su entidad.
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Tabla 22 Indicador: Precision y exactitud

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 13,8
Casi nunca 7 3,7
A veces 18 9,5
Casi siempre 17 9,0
Siempre 121 64,0
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 22 Indicador Precision y exactitud

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 22, se observa que un
64% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que siempre
consigue tener precision y exactitud en la labor que realiza. Asimismo, el 13,8%
indicé que nunca, el 9,5% afirmo que a veces, el 9% reporté que casi siempre y
un 3,7% menciond que casi nunca. Estos resultados indican que una cantidad
importante de los colaboradores revelan que siempre realizan su labor con

precision y exactitud.
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Tabla 23 Indicador: Estandares y normativas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 36 19,0
Casi nunca 32 16,9
A veces 55 29,1
Casi siempre 26 13,8
Siempre 40 21,2
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 23 Indicador Estandares y normativas
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Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 23, se observa que un
29,1% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifesté que algunas
veces se cumple con los estandares y normas en la labor que realiza. Asimismo,
el 21,2% indico que siempre, el 19% afirmo que nunca, el 16,9% reportdé que
casi nunca y un 13,8% mencion6 que casi siempre. Estos resultados revelan
gue una cantidad importante de los trabajadores cumplen con los estandares y

la normativa vigente.
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Tabla 24 Indicador: Retroalimentacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 15,9
Casi nunca 18 9,5
A veces 51 27,0
Casi siempre 29 15,3
Siempre 61 32,3
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 24 Indicador Retroalimentacion

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 24, se observa que un
32,3% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestdé que siempre
consigue realizar retroalimentacion a los usuarios. Asimismo, el 27% indic6é que
a veces, el 15,9% afirmo que nunca, el 15,3% reportd que casi siempre y un
9,5% menciond que casi nunca. Estos resultados revelan que una cantidad
importante de los trabajadores revelan que siempre realizan retroalimentacion a

los usuarios de la entidad
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Tabla 25 Indicador: Correcciéon de errores

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 16,9
Casi nunca 23 12,2
A veces 52 27,5
Casi siempre 23 12,2
Siempre 59 31,2
Total 189 100,0

Fuente: Datos del cuestionario aplicado a la muestra

Figura 25 Indicador Correccion de errores

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De los resultados exhibidos en la tabla y figura 25, se observa que un
31,2% de los colaboradores del MIDAGRI — sede Lima, manifestd que siempre
realiza minimos errores y correcciones en las labores que realiza. Asimismo, el
27,5% indic6 que a veces, el 16,9% afirmo que nunca, el 12,2% report6 que casi
nunca, igual un 12,2% menciono que casi siempre. Estos resultados revelan que
una cantidad importante de los trabajadores revelan que siempre tratan de no

cometer errores.
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4.3. Pruebade hipdtesis

4.3.1. Hipotesis general

Hipoétesis nula (Ho):

No existe relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral en

los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede

Lima, 2024.

Hipétesis alterna (Ha):

Existe relacién entre el estrés laboral y desempefio laboral en los

colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima,

2024.

Nivel de significancia: 0,05

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Regla de decision:

v' Si el Valor p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

v' Si el Valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). y, se acepta

(Ha)

Tabla 26 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacion entre estrés

laboral y desempefio laboral

Estrés laboral Desempefio
laboral

Coeficiente de 1,000 792"
) correlacion

Estrés laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 189 189

Spearman Coeficiente de ,792™ 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 189 189

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Los resultados de esta investigacion evidencian que el estrés
laboral, en niveles adecuados, puede estar asociado con un mejor
desempefio laboral. Ademas, las dimensiones de cargas laborales,
ambiente laboral y autonomia laboral presentan correlaciones positivas
con el desempefio, destacando la importancia de gestionar estos
factores para optimizar el rendimiento de los colaboradores.

De acuerdo con los resultados que se visualizan en la tabla 24,
se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
variables estrés laboral y desempefio laboral es de 0.792, lo que, segun
el baremo de interpretacién de Spearman, representa una correlacion
positiva alta. Esto indica que existe una relacion directa y significativa
entre ambas variables: a medida que varia el nivel de estrés laboral (ya
sea aumentando o disminuyendo), también lo hace el desempefio laboral
en la misma direccion.

Este valor de correlacibn manifiesta que, en el contexto de la
organizacion analizada —el Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego,
sede Lima—, el estrés laboral no actla Unicamente como un factor
disruptivo, sino que puede influir de manera significativa en la manera en
gue los colaboradores efectian sus funciones. Dependiendo de su
intensidad y gestion, este estrés puede convertirse en un motivador o,
por el contrario, en un inhibidor del desempefio. No obstante, el alto nivel
de correlacion propone que, en general, el manejo del estrés laboral esta
estrechamente vinculado con los niveles de eficiencia, eficacia y calidad

del trabajo de los colaboradores de la entidad estudiada.
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4.3.2. Hipotesis especificas

Nivel de significancia: 0,05

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Regla de decision:

v' Si el Valor p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (HO)

v' Si el Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). y, se acepta

(Ha)

a. Hipotesis especifica 1

Hipétesis nula (Ho):

No existe relacion entre las cargas laborales y desempefio

laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y

Riego Sede Lima, 2024.

Hipoétesis alterna (Ha):

Existe relacion entre las cargas laborales y desempefio

laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y

Riego Sede Lima, 2024.

Tabla 27 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacion entre cargas

laborales y desempefio laboral

Cargas Desempefio
laborales laboral

Coeficiente de 1,000 ,641"
Cargas correlacion

laborales Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 189 189

Spearman Coeficiente de ,641" 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 189 189

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos mediante la correlacion de
Spearman y que se observan en la tabla, se identifico un coeficiente
de 0.641 entre la dimension "cargas laborales" y la variable
"desempefio laboral". Este valor indica una correlacion positiva
moderada a alta, lo cual sugiere que a medida que las cargas
laborales se incrementan o disminuyen, también se ve afectada el
desempefio laboral de los colaboradores del MIDAGRI Sede Lima.

La significancia estadistica encontrada fue de p < 0.01, lo que
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna,
concluyendo que existe una relacion significativa entre las cargas
laborales y el desempefio laboral.

Estos resultados, evidencian que una sobrecarga de
funciones, plazos ajustados o tareas mal planificadas crean presion
psicologica, fatiga y agotamiento, afectando directamente la
productividad y la calidad del trabajo.

Hipotesis especifica 2
Hip6tesis nula (Ho):

No existe relacion entre el ambiente laboral y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 2024.

Hipoétesis alterna (Ha):

Existe relacion entre el ambiente laboral y desempefio

laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y

Riego Sede Lima, 2024.
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Tabla 28 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién entre

ambiente laboral y desempefio laboral

Ambiente Desempefio
laboral laboral

Coeficiente de 1,000 ,685"
Ambiente correlacion

laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 189 189

Spearman Coeficiente de 792" 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 189 189

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla 26. En cuanto
al ambiente laboral, los andlisis reflejan un coeficiente de correlacion
de 0.685, lo que representa una relacion positiva moderada con el
desempefio laboral. Esto indica que un ambiente laboral favorable
—caracterizado por buenas relaciones interpersonales,
comunicacion eficaz, condiciones fisicas adecuadas y clima
organizacional saludable— influye positivamente en el rendimiento
de los trabajadores.

Con un valor de significancia de p < 0.01, se corrobora la
validez estadistica de la relacién, rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipotesis alterna, esto implica que la mejora continua
del ambiente laboral no solo favorecera el bienestar de los
trabajadores, sino que también se convertira en mejores resultados

organizacionales.
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c. Hipotesis especifica 3
Hipétesis nula (Ho):
No existe relacion entre la autonomia laboral y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 2024.
Hipétesis alterna (Ha):
Existe relacion entre la autonomia laboral y desempefio
laboral en los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego Sede Lima, 2024.
Tabla 29 Prueba de Rho de Spearman para medir la correlacién entre

autonomia laboral y desempefio laboral

Autonomia Desempefio
laboral laboral

Coeficiente de 1,000 ,826™
Autonomia  correlacion

laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 189 189

Spearman Coeficiente de 792" 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 189 189

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 27, los resultados del analisis revelan un
coeficiente de correlacibon de 0.826, lo cual representa una
correlacion positiva alta entre la autonomia laboral y el desempefio
laboral. Este resultado indica que cuanto mayor es la percepcion de
autonomia (entendida como la capacidad del colaborador para
tomar decisiones, planificar su tiempo y ejecutar sus tareas con

independencia), mayor serd también su nivel de desempefio.
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4.4.

El nivel de significancia obtenido fue de p < 0.01, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
confrmando la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre la autonomia laboral y el desempefio laboral de
los trabajadores del MIDAGRI Sede Lima.

Discusion de resultados

Respecto a la relacion entre el Estrés Laboral y el Desempefio Laboral.
Durante el analisis de los datos se revel6 una correlacién positiva fuerte y
significativa entre el estrés laboral y el desempefio laboral, con un coeficiente
de Rho de Spearman de 0.792 (p < 0.001). Este resultado indica que a medida
gue aumentan los niveles de estrés laboral, también se incrementa el
desempefio laboral de los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego — Sede Lima.

Este hallazgo coincide con el estudio realizado por Egoavil (2024) en el
personal administrativo de la Universidad Peruana Los Andes, donde se
encontré una correlacion positiva significativa entre el estrés laboral y el
desempefio laboral, sugiriendo que niveles moderados de estrés pueden actuar
como un estimulo para mejorar el rendimiento laboral. (p. 87)

Concerniente a la relacion entre las cargas laborales y el desempefio
laboral, se identific6 una correlacion positiva moderada con el desempefio
laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.641 (p < 0.001). Este
resultado sugiere que una carga laboral adecuada puede estar asociada con un
mejor desempefio de los colaboradores.

Este resultado es consistente con el estudio realizado por Condezo
2022) en enfermeros de un hospital publico en Lima, donde se encontré una
correlacion positiva moderada entre el estrés laboral por las cargas laborales y
el desempefio laboral (Rho = 0.694), indicando que niveles manejables de estrés

pueden estar vinculados a un mejor desempefio.

66



Respecto a la relacion entre el ambiente laboral y el desempenio laboral,
se observl una correlacion positiva moderada, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.685 (p < 0.001). Este hallazgo indica que un ambiente laboral
favorable esta asociado con un mejor desempefio de los colaboradores.

Este resultado se alinea con el estudio de Tejada (2024) en una
institucion de salud en Lima, donde se encontré que un ambiente laboral positivo
se relaciona con un mejor desempefio del personal, asi mismo Farias-Macias et
al. (2021) indican que “Para las empresas el ambiente de trabajo y la satisfaccion
laboral en sus colaboradores se convierte en la clave principal, debido a que
ambos juegan un rol muy significativo dentro de las organizaciones” (p. 599)

Concerniente a la relacion entre la autonomia laboral y el desempefio
laboral. La dimension de autonomia laboral mostré una correlacion positiva
fuerte con el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de
0.826 (p < 0.001). Este resultado sugiere que una mayor autonomia en el trabajo
esta asociada con un mejor desempefio de los colaboradores.

Este hallazgo es coherente con el estudio de Faya et al. (2018) quienes
concluyen que: Existe relacion directa entre autonomia del trabajo con la
satisfaccion laboral de los trabajadores, siendo esta una correlacion directa y
moderada en el grupo de varones y baja en el grupo de mujeres entre las
variables. Es decir, los colaboradores varones perciben que tienen un moderado
grado de libertad para cambiar las normas utilizadas para evaluar el desempefio;
mientras que las colaboradoras mujeres perciben que existe un grado bajo de
libertad para cambiar las normas utilizadas para evaluar el desempefio. (p. 54)

De la misma manera Laulate (2024) en su investigacion en docentes de
educacién secundaria en el Callao, donde se encontré una correlacion positiva
fuerte entre la autonomia laboral y el desempefio docente (Rho = 0.814), con lo
gue podemos indicar que la autonomia en el trabajo puede mejorar el

rendimiento laboral.
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Los resultados de nuestra investigacion evidencian que el estrés laboral,
en niveles adecuados, puede estar asociado con un mejor desempefio laboral.
Ademads, las dimensiones de cargas laborales, ambiente laboral y autonomia
laboral presentan correlaciones positivas con el desempefio de los trabajadores,
destacando la importancia de gestionar estos factores para optimizar el

rendimiento de los colaboradores.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES
Se concluye que existe una relacién positiva y significativa entre el estrés laboral y
el desempenio laboral de los colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y
Riego — Sede Lima (Rho = 0.792; p < 0.001). Este hallazgo insinGa que niveles
adecuados y controlados de estrés pueden actuar como un estimulo laboral,
favoreciendo el rendimiento de los trabajadores, siempre y cuando no sobrepasen
los umbrales de adaptacion del colaborador.
Se determind una correlacidbn moderada positiva entre las cargas laborales y el
desempefio laboral (Rho = 0.641; p < 0.001). Esto indica que cuando la carga
laboral esta equilibrada en relacion a las capacidades del trabajador, puede
promover una mayor productividad y sentido de responsabilidad. Sin embargo,
cargas excesivas 0 mal distribuidas podrian derivar en efectos negativos.
Los resultados demuestran una correlacion positiva moderada entre el ambiente
laboral y el desempefio (Rho = 0.685; p < 0.001), lo que permite inferir que un
entorno de trabajo saludable, colaborativo y emocionalmente estable contribuye
significativamente a mejorar la eficacia, eficiencia y calidad del trabajo de los
colaboradores.
Se establecié una correlacion positiva fuerte entre la autonomia laboral y el
desempefio (Rho = 0.826; p < 0.001), lo que resalta la importancia de ofrecer a los
trabajadores espacios de decision, libertad operativa y confianza en su criterio

profesional, como factores clave para maximizar el rendimiento individual y grupal.



RECOMENDACIONES

A los encargados y funcionarios del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego -

Sede Lima, se les recomienda:

1)

2)

3)

4)

5)

implementar programas de manejo de estrés enfocados en el autocuidado, la
regulacion emocional y la resiliencia laboral, a través de distintos disefiados para
ayudar a manejar el estrés laboral, pausas activas, charlas de salud mental y
estrategias de inteligencia emocional, con el objetivo de mantener el estrés en
niveles funcionales y no patoldgicos.

Evaluar periédicamente la distribucion de tareas y responsabilidades, asegurando
gue sean proporcionales a las competencias y disponibilidad del personal. Se
sugiere aplicar encuestas internas para identificar percepciones de sobrecarga, y
realizar ajustes en base a prioridades institucionales.

Desarrollar iniciativas que promuevan un clima organizacional positivo,
fortaleciendo la comunicacion interna, el reconocimiento laboral, el liderazgo
empético y la participacion activa en la toma de decisiones. Esto puede incluir
encuestas de satisfaccion laboral, reuniones de retroalimentacion y celebraciones
por logros.

Ampliar los margenes de autonomia en el desarrollo de funciones, brindando
confianza, recursos y herramientas que permitan a los colaboradores tomar
decisiones oportunas dentro de sus responsabilidades. Esto puede potenciar el
compromiso organizacional, la innovacién y la motivacién intrinseca.

implementar sistemas de evaluacion del desempefio mas integrales vy
participativos, que consideren no solo indicadores cuantitativos, sino también
cualitativos (como percepcion de logro, motivacion, bienestar emocional),

retroalimentando a los equipos con planes de mejora personalizados.
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ANEXOS



Anexo 01: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion

ENCUESTA A LOS COLABORADORES SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Estrés Laboral y Desempefio Laboral en los Colaboradores del
Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024

Por favor no escriba su hombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que usted considere es la mas adecuada.

1 2 3 4 5
NUNCA | CASINUNCA | A VECES | CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS ESCALA

1 2 3 4 5
VARIABLE: ESTRES LABORAL
Dimensién 1: Cargas laborales
1 ¢ Considera que se estresa con la cantidad de trabajo que
realiza?
¢Cree usted que las tareas que realiza son complejas?
3  ¢Considera que los plazos de sus labores son ajustados?
Dimension 2: Ambiente laboral
4  ;Sus relaciones interpersonales en el trabajo lo ponen
tenso?
5 ¢Se agobia cuando recibe apoyo de sus colegas?
6 ¢Considera que el apoyo de sus superiores le causa
angustia?

N

Dimension 3: Autonomia
7 ¢ Considera tener un nivel de control sobre las tareas que
realiza?
8 ¢Considera que se estresa cada vez que toma
decisiones?
9 ¢Estima que su flexibilidad en el trabajo le favorece a
cumplir sus labores?



10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Dimension 1: Eficiencia
¢, Considera que hace un uso efectivo de los recursos que
le asignan?
¢ Cumple con los plazos y tiempos establecidos de las
labores que les asignan?
¢, Considera que son minimos los desperdicios y recursos
al momento de realizar su labor?
¢Estima que realiza una gestién adecuada de su carga
de trabajo?
Dimension 2: Eficacia
¢ Consigue los objetivos y metas establecidas?
¢ Consigue los resultados esperados por sus superiores?
¢Considera contribuir al cumplimiento de la vision y
mision de su entidad?
¢ Tiene capacidad para adaptarse a los cambios y
desafios de su entidad?
Dimension 3: Calidad
¢ Tiene precision y exactitud en la ejecucién de sus
tareas?
¢,Cumple con los estandares y normativas de calidad de
su entidad?
¢ Realiza una retroalimentacion positiva a los usuarios de
su entidad?
¢, Realiza minimos errores y correcciones en las labores
gue realiza?

Gracias por su colaboracion



Il. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucién donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

Titulo

Anexo 02: Procedimiento de validez

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Cuestionario

: Mg. Edwin A. CALDERON CARHUAS
: Administrador de la Direccién Regional de Educacion

: Bach. Graciela Miriam CAJAHUAMAN DAGA vy Bach. Yesenia Elizabeth ESPINOZA TAQUIRE
: “Estrés Laboral y Desempefio Laboral en los Colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024 |

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 30 5740 60 5780 5700
10 15 [20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 (80 |85 (90 |95 (100
21 TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables x
22 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
24 ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Moderna X
25 ORGANIZACION Existe una organizacion Logica x
26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad v calidad x
27. INTEMCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X
humanos y satisfaccién laboral
28 COMNSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. x
29 COHEREMCIA Entre los indicadores y las dimensiocnes x
30. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{ X ) NO APLICABLE _{ _)
V. PROMEDIO DE VALORACION: 85% .
Cerro de Pasco, abril 2024 04085334 981790006

Lugar y Fecha

DMI: Numero

Firma del experto

Telefono M2




. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucion donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

Titulo

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Cuestionario

: Mag. Jorge L. CAJAVILCA VICUNA
: Docente Universitario -_Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

: Bach. Graciela Miriam CAJAHUAMAN DAGA y Bach. Yesenia Elizabeth ESPINOZA TAQUIRE
_t “Estrés Laboral y Desempeiio Laboral en los Colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS T 310 3160 6180 51100
10 15 R0 |25 |30 |35 (40 (45 |50 |55 |60 (65 (7O |79 |80 (85 |90 |95 | 100
11. TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables x
12. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado x
13. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables x
14. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
15. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica x
16. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad vy calidad x
17. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos x
humanos y satisfaccion labaral
18. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. x
19, COHERENCIA Entre los indicadores v las dimensiones x
20, METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico x
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{ X ) NO APLICABLE _{ _)
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85% .
Cerro de Pasco, abril 2024 40460116 981790006

Lugar y Fecha

DMNI: Numero

Firma del experto

Teléfono N2




DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucion donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion

Autor del instrumento
Titulo

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mag. Yasari S. RIVAS CORNELIO

: Cuestionario

: Docente Universitario Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

: Bach. Graciela Miriam CAJAHUAMAN DAGA y Bach. Yesenia Elizabeth ESPINOZA TAQUIRE
_: “Estrés Laboral y Desempeiio Laboral en los Colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024”.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS .30 TR 2160 5780 57100
10 15 20 (25 (30 (35 (40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 [80 (85 (90 |95 | 100
1. TITULOD Hace referencia al problema mencionado en las variables x
2. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado x
3. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables x
4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
5. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica x
6. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad v calidad x
7. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos x
humanos y satisfaccion laboral
8. COMNSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. P
9  COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
10. METODOLOGIA La estrategia responde al proposite del diagnostico x
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _( X ) NO APLICABLE _{ _)
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85% —
Cerro de Pasco, abril 2024 75269597 976496733

Lugar v Fecha

DMNI: Mumero

Firma del experto

Teléfono N2




Anexo 03: Procedimiento de confiabilidad

Tabla 1 Fabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de fa variable
estrés laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos

907 911 9
Fuente: Procesado con el SPS5V. 26

Y para el de desempeiio laboral, se alcanzé un coeficiente de 0.919,
tal como se observa en la tabla 2.

Tabla 2 Fabilidad del Alfa de Cronbach para el cuestionario de fa variable
desemperio laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos

919 923 12
Fuente: Procesado con el SPS5V. 26




Anexo 04: Matriz de consistencia

Tesis: Estrés Laboral y Desempefio Laboral en los Colaboradores del Ministerio de Desarrollo Agrario y Riego Sede Lima, 2024

. VARIABLES y "
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
c‘,Qu’e relacion existe entre ~eI Determinar la relfi1C|on gue existe Existe relacion entre el estrés VARIABLE 1 TIPO DE INVESTIGACION:
estrés laboral y desempefio |entre el estrés laboral vy ~ .
~ laboral y desempefio laboral en Bésica
laboral en los colaboradores | desempefio laboral en los

del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego Sede Lima,
20247

colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.

los colaboradores del
Ministerio de Desarrollo Agrario
y Riego Sede Lima, 2024.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢De qué modo se relaciona las
cargas laborales y desempefio
laboral en los colaboradores
del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego Sede Lima,
2024?

Indicar la relacibn que existe
entre las cargas laborales y
desempeiio laboral en los
colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.

Existe relacion entre las cargas
laborales y desempefio laboral
en los colaboradores del
Ministerio de Desarrollo Agrario
y Riego Sede Lima, 2024.

¢De qué manera se relaciona
el ambiente laboral vy
desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego
Sede Lima, 20247

Demostrar la relacion que existe
entre el ambiente laboral y
desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.

Existe relacibn entre el
ambiente laboral y desempefio
laboral en los colaboradores
del Ministerio de Desarrollo
Agrario y Riego Sede Lima,
2024,

relaciona la
autonomia laboral y
desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego
Sede Lima, 20247

sCoémo  se

Establecer la relaciéon que existe
entre la autonomia laboral y
desempefio laboral en los
colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego Sede
Lima, 2024.

Existe relaciébn entre la
autonomia laboral y
desempefio laboral en los

colaboradores del Ministerio de
Desarrollo Agrario y Riego
Sede Lima, 2024.

Estrés Laboral
DIMENSIONES
Cargas laborales
Ambiente laboral

Autonomia laboral

VARIABLE 2
Desempefio Laboral
DIMENSIONES
Eficiencia
Eficacia

Calidad

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo —correlacional

METODO DE
INVESTIGACION

Hipotético y Deductivo

DISENO DE LA
INVESTIGACION:

No experimental de corte
transversal.

POBLACION:

368 trabajadores
MUESTRA:
189 colaboradores

TECNICA:
Encuestas

INSTRUMENTOS:
Cuestionario.




