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RESUMEN

La investigacion denominada: “El estrés y el desemperio laboral en los estudiantes del
doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023”,
cuyo proposito fue, determinar la relacion que existe entre las variables de estudio, estrés y
desempeniio laboral. Por la misma naturaleza de la investigacion, se ubica en el tipo de
investigacion basica por su finalidad y es descriptivo — correlacional por su profundidad de
analisis, asume el disefio no experimental de cohorte transaccional, debido a que se conoce
el indice de relacion existente. La muestra estuvo constituida por 19 estudiantes del VI
semestre. Para la recoleccién de datos, se emplearon dos instrumentos: un cuestionario
sobre estrés compuesto por 16 items y un cuestionario sobre satisfaccién del desempeno
laboral con 22 items, ambos estructurados bajo una escala de Likert. Los instrumentos fueron
sometidos a validacion mediante juicio de expertos y alcanzaron altos niveles de confiabilidad,
con coeficientes Alfa de Cronbach de 0,877 y 0,853, respectivamente. Resultando que, la
correlacion es positiva fuerte alcanzando el valor de 0,762. Asimismo, el coeficiente de Rho
de Spearman calculado tiene un valor de p < a (0,000 < 0,05) se concluye en rechazar la
hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1), es decir qué; “existe relacion
estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio laboral en los estudiantes del
doctorado en Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
2023".

Palabras clave: Estrés, desempefio, laboral.



ABSTRACT

The investigation called: "Stress and job performance in PhD students in Education
Sciences at the Daniel Alcides Carrion National University 2023", whose purpose was to
determine the relationship that exists between the study variables, stress and job
performance. Due to the very nature of the research, it is located in the type of basic research
for its purpose and is descriptive - correlational for its depth of analysis, it assumes the non-
experimental transactional cohort design, because the existing relationship index is known.
The sample consisted of 19 students from the VI semester. Two instruments were applied: a
16-item stress questionnaire and a 22-item job performance satisfaction questionnaire. With
Likert scale measurements, both instruments were validated through expert judgment and
present a very good reliability level: 0.877 and 0.853 respectively. It turns out that the
correlation is strong positive reaching the value of 0.762. Likewise, the calculated Spearman's
Rho coefficient has a value of p < « (0.000 < 0.05) and it is concluded that the null hypothesis
(Ho) is rejected and the alternate hypothesis (H1) is accepted, that is, "there is a statistically
significant relationship between stress and job performance in PhD students in Education
Sciences at the Daniel Alcides Carrién National University 2023".

Keywords: Stress, performance, job.



NAWI QILLQA

Kay fiawinchay sutinwan: “Estrés nisqawan llamk'ay rurayninpa rimanakuykuna,
Educacionmanta Yachachigpa Doctoradupi yachakusgakuna, Daniel Alcides Carrién Yachay
Sunturninpi, 2023 watapi”, willakuyta ruwanqa, estréswan llamk'ay rurayninpa ch'igllaykuna
rimasgankuta rigsichinapaqg. Kay yachay kamachiykunapi, willakuyga runa yachayninmanta
yachay nisqam kan, hawpaq hamut'ayninpi kikinriykuy — tupuykuy (correlacional) nisqam, ama
ruraymanta hamuq (disefio no experimental) fAawichaywan, huk kutillan kawsayninpi
(transaccional).

Rimanakugkunam 19 yachaq runakunam VI semestrepi yachakusgankuna,
chaykunam hukninakunam muestras kasqanku. Ishkay tapukuy qillgakuna ruwasganku:
huknin estréspaq 16 Aigichakunawan, huknin llamk'ay rurayninpa kusikuyta chaskichinapaq
22 nigichakunawan. Likert nisqapi tumpakuy huknin kikinchiway. Kay gillgakuna yachaq
runakunapa amawtaykuna tapuywan churaymanta ruwasganku, kikin suyaylla kasqanta
rigsichikuq chiganmi: 0,877 hinallataq 0,853.

Ruwasqgankuta hamugmi alli sinchi tupuykuy kachkan, Spearman nisqapi 0,762
chhaynin. Hukninmi p<0,05 « (0,000 < 0,05), chaymi fiawpagq hich'ayninta (Ho) gagarichisqa,
ichaga huknin alterna (H1) nisqa uyarisga, chaymi: estréswan llamk'ay rurayninpa
ch'igllaykuna kachkanmi, Educacionmanta Yachachigpa Doctoradopi yachakusqgakuna,
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién, 2023 watapi.

Siminakuna: Estrés, llamk'ay ruraynin, rimanakuy.



INTRODUCCION

La investigacion intitulada: “El estrés y el desempefio laboral en los estudiantes del
doctorado en Ciencias de Educacién de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023”,
cuyo proposito fue, determinar la relacion existente entre las variables de estudio: estrés y el
desempefio laboral.

En los ultimos anos, se ha evidenciado un notable incremento del estrés en el entorno
laboral, impulsado por los constantes cambios en el ambito profesional, el incremento de las
demandas del entorno organizacional y la creciente complejidad de las funciones que deben
cumplir los trabajadores. De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (2004, p.12),
el estrés laboral constituye uno de los principales factores que afectan negativamente tanto
la salud fisica y mental de los empleados como el adecuado funcionamiento de las
organizaciones.

Esta problematica se desarrolla en un contexto contemporaneo caracterizado por una
sociedad globalizada y acelerada, donde los individuos enfrentan un ritmo de vida vertiginoso
y situaciones inciertas. En este marco, los trabajadores se ven sometidos a altas exigencias
laborales y cambios continuos en sus funciones. A esto se suman las secuelas de la crisis
sanitaria generada por la pandemia de COVID-19, asi como las condiciones socioecondmicas
actuales del Peru, que han intensificado la prevalencia del estrés en el ambito laboral,
especialmente en aquellos casos donde se han modificado de manera significativa las
dinamicas de trabajo. En consecuencia, este entorno dinamico y demandante genera una
serie de reacciones y estados emocionales tensos, que impactan directa o indirectamente en
la salud ocupacional de los trabajadores y en el desempeno laboral (Bedoya & Verdesoto,
2012).

Este escenario altamente demandante conlleva diversas respuestas emocionales y
estados de tension, los cuales repercuten directa e indirectamente en la salud ocupacional
de los trabajadores y en su desempefio profesional (Bedoya & Verdesoto, 2012).

En este contexto, la presente investigacion se orienta a analizar la relacion entre el

nivel de estrés y el rendimiento laboral en los profesionales de distintas areas que

Vi



actualmente cursan el Doctorado en Ciencias de Educaciéon en la UNDAC. El estudio incluye
tanto a quienes desempefan funciones administrativas como a quienes ejercen labores
docentes en los niveles de educacién basica y superior. Para ello, se considera esencial
abordar inicialmente el concepto y las caracteristicas del estrés desde una perspectiva
general, para luego profundizar en sus manifestaciones dentro del ambito laboral, su
influencia sobre el desempefio de los trabajadores y las implicancias que este fendmeno
genera en el funcionamiento organizacional.

Finalmente, someto este trabajo a la evaluacién del distinguido jurado, en mi calidad
de docente en constante proceso de formacion, y manifiesto mi plena disposicion a acoger
sus observaciones vy sugerencias, las cuales contribuiran significativamente al
perfeccionamiento de la presente y futuras investigaciones. Por la atencion prestada y por su
valiosa labor, expreso mi sincero reconocimiento y gratitud.

La autora.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

Desde diversos enfoques tedricos, se han desarrollado multiples propuestas
que analizan las causas del estrés laboral y sus repercusiones a nivel individual,
grupal y organizacional. Entre las consecuencias mas relevantes se encuentran
alteraciones fisiolégicas, psicoldgicas y conductuales en los trabajadores, las cuales
inciden negativamente en su rendimiento laboral y en la eficiencia organizacional.

En este contexto, el presente estudio se propone examinar en profundidad los
efectos del estrés laboral sobre el desempefio de trabajadores que ocupan distintas
funciones y niveles jerarquicos dentro de una empresa peruana del sector
construccion. Considerando las exigencias y el dinamismo inherentes a esta industria,
resulta crucial identificar como el estrés impacta en la productividad y en la estabilidad
laboral, especialmente en un escenario pospandemia, caracterizado por la
digitalizacion, la automatizacion de procesos y la necesidad de adaptacion a nuevas.

Ante esta problematica, las empresas deben asumir un rol activo en la
prevencion y gestion del estrés laboral, promoviendo un enfoque integral que no solo
identifique y resuelva los factores estresantes, sino que también fomente mejores

condiciones de trabajo. Esto requiere la participacion de todos los miembros de la



institucion y la implementacion de estrategias que garanticen la salud ocupacional sin
comprometer el cumplimiento de los objetos.

Actualmente, el estrés laboral se ha consolidado como uno de los principales
desafios que afectan al capital humano dentro del sistema econdmico global,
afectando tanto al sector publico como al privado. Esta situacion ha generado
desmotivacion en los trabajadores y ha limitado significativamente su eficacia en el
cumplimiento de sus funciones. El estrés laboral se manifiesta mediante respuestas
emocionales, conductuales y funcionales, generalmente asociadas a una sobrecarga
de trabajo.

Estudios recientes han identificado que el grupo etario mas vulnerable al estrés
laboral se sitta entre los 18 y 32 anos. Segun la Asociacién Latinoamericana para la
Formacién y Ensefnanza de la Psicologia (2020), el 50 % de los trabajadores jovenes
ha experimentado niveles severos de estrés, provocados por factores como la
ansiedad, las condiciones del entorno laboral, la sobrecarga de tareas y las exigencias
del contexto.

En esa linea, Bernal et al. (2018) sostienen que una investigacion desarrollada
en la Universidad de Harvard revela que, en Estados Unidos, la falta de oportuna al
estrés puede contribuir a la aparicion de enfermedades crénicas, incluyendo
patologias oncolégicas, a mediano y largo plazo. Asimismo, un estudio centrado en
trabajadores migrantes latinoamericanos que laboran hasta 14 horas diarias en dicho
pais identific6 como principales desencadenantes del estrés la sobrecarga laboral, la
inseguridad en el empleo, la presiéon econdmica, la rigidez en las jornadas laborales,
el trato inadecuado por parte de superiores y las condiciones laborales precarias.

Por su parte, un informe de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn (2019)
indica que el 85 % de las personas presentan patologias relacionadas con el estrés,
tales como migrafias. Este tipo de afeccion suele originarse por la falta de liderazgo
dentro del equipo, la monotonia de las tareas y el desgaste emocional asociado a las

expectativas de crecimiento profesional. Estos factores pueden conducir a cuadros de



depresion, desmotivacion y falta de compromiso, afectando de manera directa a las
organizaciones. Entre las principales consecuencias se identifican la caida en los
niveles de productividad, la reduccién de la rentabilidad y el deterioro de la imagen
institucional.

En el contexto peruano, la administracion publica es comunmente percibida
como una alternativa para lograr estabilidad laboral a largo plazo. Sin embargo, con
frecuencia se subestiman los riesgos psicosociales que enfrentan los trabajadores del
sector publico. Dichos riesgos pueden desencadenar enfermedades fisicas y
comprometer el equilibrio emocional del personal, incidiendo negativamente en su
desempenio y en la calidad del servicio que brindan.

Por ello, resulta esencial priorizar la gestion del talento humano por encima de
los aspectos meramente infraestructurales, considerando que los trabajadores
constituyen el elemento clave para el desarrollo y funcionamiento 6ptimo de las
instituciones del Estado. No obstante, los servidores publicos suelen estar expuestos
a una elevada carga de trabajo, carencia de organizacion, limitada capacidad de
decision, escasa inversion estatal en modernizacion tecnoldgica, falta de flexibilidad
laboral, reduccion de espacios adecuados de trabajo y ausencia de politicas que
promuevan la generacion de nuevos empleos. Estas condiciones intensifican los
niveles de estrés, disminuyendo el rendimiento del personal.

Se estima que aproximadamente ocho de cada diez trabajadores estatales
sufren de estrés laboral como consecuencia directa de sus funciones, lo cual pone en
evidencia la necesidad urgente de adoptar medidas eficaces que mejoren sus
condiciones laborales y garanticen un entorno mas saludable.

En sintesis, el estrés laboral representa una amenaza directa para la salud
fisica y mental de los trabajadores, particularmente en el ambito de las instituciones
publicas. Esta situacion afecta de forma significativa el rendimiento, la productividad y

la eficiencia, lo que a su vez se traduce en un aumento del descontento ciudadano,



1.2.

1.3.

evidenciado en el incremento de reclamos por demoras en los procesos
administrativos o académicos.
Frente a esta realidad, la presente investigacion se propone determinar la
relacion entre el estrés laboral y el desempefo profesional de los estudiantes del
Doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion durante el afio 2023
Delimitacién de la investigacion
> Delimitacion Espacial: el estudio fue desarrollado en la Escuela de Posgrado de
la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion del distrito de Yanacancha,
provincia y regién de Pasco.

> Delimitacion Temporal: la investigacion se desarrollé durante 4 meses, desde
setiembre hasta diciembre del 2023.

> Delimitacion del universo: en el estudio, se consideré a todos los alumnos
(programa doctorado), determinando como grupo muestral a los estudiantes VI
semestre constituido por 19 estudiantes.

> Delimitacion del contenido: La tematica de la investigacion se han centrado en
el estrés y el desempenio laboral.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢, Cual es la relacion existente entre el estrés y el desempefio laboral en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carridon 20237
1.3.2. Problemas especificos

a. ¢ Cual es la relacion existente entre el estrés y el desempefio de tareas en

los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrion 20237?



1.4.

1.5.

b. ¢Cual es la relaciéon existente entre el estrés y el desempeno contextual
en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 20237

c. ¢Cual es la relacion existente entre el estrés y el desempefio negativo en
los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion 20237

Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién existente entre el estrés y el desempeno laboral en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrién 2023.
1.4.2. Objetivos especificos

a. Establecer la relacidn existente entre el estrés y el desempefio de tareas
en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023.

b. Establecer la relacidon existente entre el estrés y el desempefio contextual
en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.

c. Establecer la relacion existente entre el estrés y el desempefio negativo
en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.

Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion teédrica

El estudio tiene una justificaciéon tedrica porque busca contrastar los marcos
conceptuales existentes con su aplicacion en la institucién universitaria objeto de
estudio y andlisis. Ademas, permite evaluar las definiciones de las variables estrés y

el desemperio laboral.



1.6.

1.5.2. Justificacion Metodologica

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se fundamenta en el método
cientifico, permitiendo un analisis profundo de la relacién entre el estrés y el
desempenio laboral. Se emplea un enfoque correlacional para examinar situaciones
previamente ocurridas y establecer asociaciones entre las variables de estudio.
Ademas, se utilizan instrumentos basados en modelos tedricos de amplia aceptacion
y vigencia en estudios académicos y empresariales, garantizando la validez y
confianza.
1.5.3. Justificacion Practica

El estudio tiene una justificacion practica, ya que sus resultados permitiran una
mejor comprensién de la relacion entre el estrés y el desempefio laboral. Ademas, a
través del uso del instrumento de medicidn, la institucion universitaria y otros
investigadores podran evaluar estas variables en instituciones similares, lo que
facilitara la identificacion de problemas existentes y la toma de decisiones estratégicas
para prevenir o minimizar.
1.5.4. Justificacion Social

Desde el punto de vista social, el estudio se justifica porque sus hallazgos
permitiran a la institucion adoptar medidas que promuevan el bienestar de sus
colaboradores, generando un impacto positivo en el clima organizacional. Asimismo,
al analizar la situacion actual, la institucion podra estructurar sus objetivos de manera
que favorezcan una mejor interaccion entre los colaboradores, las diferentes areas,
los proveedores y los clientes, beneficiando asi a toda la institucion universitaria.
Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones fueron:
» Tipo informativo: el acceso restringido y la dificultad para conseguir informacion

escrita, bibliografico de parte de los alumnos, profesores y directivos de la

institucion en mencion, asimismo el desgano en contribuir en la aplicacion de los



instrumentos de investigacién para recopilar datos, lo que dificulto la obtencion,
clasificacion y procesamiento de datos.

Tipo de tiempo: las horas de trabajo sobrecargadas, la negativa de ciertos
directivos, profesores y alumnos a participar en consultas sobre su actividad
académica y administrativa retraso la ejecucion del cronograma de investigacion.
Tipo econédmico: La baja compensacion econémica que recibe el investigador,
asi como los costos que implica llevar a cabo la investigacion en la adquisiciéon de

productos y servicios, han sido financiados con fondos personales.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Montero (2021) realizd un estudio para determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral en empresas bancarias. Metodolégicamente, aplicé un
enfoque cuantitativo correlacional con un disefo descriptivo y no experimental, ya que
no se manipularon las variables. La poblacion estuvo conformada por 155
trabajadores de ocho bancos en Ecuador, y se utilizé un muestreo censal, se empleé
el cuestionario O/IT-OMS para medir el estrés y el desempefo laboral de 24 items
validado por expertos. El estudio concluyé que la relacion entre el estrés y el
desempefio laboral es débil, identificando como principal factor estresante la influencia
negativa del liderazgo, derivada de una presidn excesiva para el cumplimiento de
objetivos. En consecuencia, el estudio recomendd implementar programas de
capacitacion para el personal con el fin de mitigar estos efectos negativos en la
empresa.

Onofré (2021) llevé a cabo un estudio con la finalidad de determinar cémo
afecta el estrés en el trabajo al rendimiento de los empleados del area de Recursos
Humanos del Hospital de las Fuerzas Armadas, en Quito, a lo largo del afio 2019.

Metodolégicamente, el estudio tuvo un enfoque mixto, con un alcance explicativo-



descriptivo, empleando un método deductivo y un disefio de tipo dogmatico. Los
resultados confirmaron la hipétesis planteada, evidenciando una fuerte relacion entre
el cansancio emocional y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de
R de Pearson = 0.952. En este sentido, se concluyé que es fundamental que los
empleadores presten atencion tanto a la salud fisica como emocional de los
trabajadores, implementando planes de accion que contribuyan a reducir los niveles
de estrés y mejorar la satisfaccidén de los colaboradores, lo que, a su vez, impactara
positivamente en la calidad del servicio brindado a los usuarios.

Villacrés y Zambrano (2020) llevaron a cabo un estudio con la meta de
identificar la conexion entre el estrés en el trabajo y el rendimiento de los empleados
publicos en una institucion gubernamental del Cantéon Chone, Ecuador, en el afio
2020. Metodologicamente, el estudio tuvo un enfoque cualitativo con un alcance
fenomenoldgico, empleando un método deductivo y de tipo aplicado.

Los resultados evidenciaron que los servidores publicos de la entidad
analizada enfrentan un ambiente laboral adverso debido a la presencia de multiples
factores estresantes. Se concluydé que esta afectacion psicologica tiene
consecuencias negativas en el desempefo de sus actividades laborales, provocando
una disminucion significativa en la productividad. Ademas, el estrés laboral repercute
en la calidad de vida de los trabajadores, afectando su salud fisica y mental, lo que, a
su vez, genera insatisfaccion en la sociedad debido a la deficiente prestacion de
servicios publicos.

Antecedentes nacionales.

Caballero y Vasquez (2021), cuyo estudio tuvo por objetivo determinar la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en una empresa de transporte,
se adoptd una metodologia de investigacion aplicada con un disefio no experimental,
de corte transversal y con alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 120 colaboradores, definidos mediante la estimacion a partir de la

férmula para poblaciones finitas y utilizando un muestreo probabilistico.



Para la recoleccién de datos, los autores emplearon dos cuestionarios —uno
para cada variable— que fueron validados por expertos. Asimismo, se calculd el
coeficiente alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de los instrumentos,
obteniéndose un valor de 0.772 para el cuestionario de estrés laboral y 0.787 para el
de desempeinio laboral, lo que indica un alto nivel de fiabilidad.

Los resultados revelaron una relacion negativa y baja entre las dos variables,
con un coeficiente de correlacion de -0.610. Esto sugiere que, aunque el aumento del
estrés laboral afecta el desempefio laboral, el impacto es moderado. En consecuencia,
los autores recomiendan la implementacion de talleres psicologicos para mejorar los
niveles de cansancio emocional, asi como fomentar una mayor interaccion entre el
personal, con el fin de fortalecer las relaciones sociales y promover el trabajo en
equipo.

Salazar (2022) llevo a cabo un estudio con la finalidad de establecer la relacion
entre el entorno laboral y el desempefio laboral de los empleados administrativos en
Lima Metropolitana. Metodolégicamente, el estudio se fundamenté en un enfoque
cuantitativo de alcance correlacional, utilizando un método deductivo y un disefio de
tipo basico.

Los resultados indicaron que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre las variables de ambiente laboral y desempefo laboral,
caracterizada por una correlaciéon negativa moderada. En otras palabras, se infiere
gque a medida que se implementan mejores estrategias de prevencion del estrés y se
optimiza el ambiente laboral, se mejora el desemperio del personal.

Machuca (2018) llevd a cabo un estudio con la finalidad de establecer la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la
organizacion GREA en Arequipa durante el afio 2018. Metodolégicamente, se adopté
un enfoque cuantitativo de alcance correlacional, utilizando un método deductivo y un
disefio de tipo basico. Los resultados revelaron una relacion inversa entre el estrés

laboral y el desempefio, evidenciada por una correlacion negativa de -0.35,
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2.2,

estadisticamente significativa (valor bilateral < 0.05). Esto indica que, a mayor
cansancio emocional en los servidores publicos, menor es su desempefio laboral, lo
que afecta negativamente el desarrollo de sus actividades.

Bases tedricas - cientificas

2.2.1. Estrés

El estrés se ha convertido en un desafio que ha aumentado en las empresas
debido a la creciente complejidad de las tareas, asi como a la rapidez de las
transformaciones y modificaciones en el entorno laboral contemporaneo (Chiavenato,
2009). Para investigar el estrés relacionado con el trabajo, es esencial primero
examinar el concepto y la esencia del estrés en un sentido general, para luego
proceder a definir el estrés laboral; ademas de estudiar su conexiéon o impacto en el
rendimiento de los empleados dentro de un contexto organizativo especifico.

Aguilera (2019) afirma que el estrés surge principalmente debido a la
complejidad que el consumismo introduce en la vida de las personas. Esto significa
que los individuos se vuelven cada vez mas dependientes de todo lo que ocurre a su
alrededor, especialmente a través de dispositivos digitales. Esta situacion crea un
panorama bastante restringido en relacion con la realidad. Ademas, las redes sociales
generan una considerable presion sobre ciertos individuos. En otras palabras, a
medida que las organizaciones crecen, también lo hace el problema, ya que hay
mayor carga de trabajo y una presioén adicional para finalizar tareas en el menor tiempo
posible.

En esa linea, Bernal y otros (2018) mencionan que, fuera del entorno
académico, para ciertas personas puede resultar muy agobiante, ya que no se limita
unicamente a adquirir nuevos conceptos o0 experiencias, sino también a aplicarlos en
la practica para afianzar lo que han aprendido. De esta manera, el estrés laboral
emerge como una causa importante de ansiedad, lo que hace necesario destacar el

analisis del concepto y su naturaleza inmediata.
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Cozzo y Reich (2018) indican que, desde un punto de vista disciplinario, se
trata de una situacion donde hay una comprension clara, lo que a su vez genera una
postura que produce un enfoque de tension, actuando como un mecanismo para
obtener una respuesta del cuerpo. Es decir, el estrés se manifiesta como una reaccion
ante la presion, la ansiedad, la incertidumbre sobre lo que puede suceder o las
emociones de una persona. En este sentido, es fundamental entender que ante cada
estimulo hay disposiciones en el individuo.

Bada (2020) define el estrés laboral como un estado que se conforma por tres
componentes los cuales son el agotamiento emocional, despersonalizacion y
disminucion de la realizacion personal. Con respecto a sus efectos el autor indica que
tienen repercusiones econdmicas en las organizaciones ya que produce problemas
de ausentismo y disminucién en la productividad laboral.

Cruz (2021) define el estrés laboral como una situacién que se manifiesta por
la relacién entre el individuo, el clima laboral y la percepcion que tiene acerca de
factores amenazantes del trabajo, los cuales afectan el bienestar fisico, psicolégico y
social.

Molina et al. (2021) hizo una revision del estrés laboral y sostiene que el
modelo de Karasek de nombre Modelo Demanda-Control es una situacion que se
genera por el desequilibrio entre demandas psicolégicas y control sobre el trabajo que
combina la autonomia del trabajador en la toma de decisiones y su capacidad para
desarrollar habilidades dentro del entorno de trabajo. Ademas, el autor afiade y cita al
estudio de Carrillo-Garcia que sostiene que a falta del apoyo social de los superiores
existe una tendencia a sufrir de estrés laboral.

Oftra referencia importante segun diferentes estudios e investigaciones
orientan a tomar lo que sostiene la Organizacion Mundial de la Salud acerca del estrés
laboral, al respecto indica que es la reaccidn que una persona puede experimentar
ante ciertas presiones o exigencias del trabajo, mismas que pueden poner a prueba

su capacidad para afrontarlas (MINEDU, 2021).
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La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) afirma que el estrés en el
ambito laboral esta vinculado a la manera en que se organiza el trabajo, su disefio y
las dinamicas entre los trabajadores, surgiendo cuando las demandas laborales no se
ajustan o superan las habilidades, recursos o necesidades del empleado. También
ocurre cuando el sabery las capacidades de un individuo o de un equipo para manejar
dichas demandas no se alinean con las expectativas establecidas por la cultura de la
empresa, de acuerdo con la guia de la OIT sobre la prevencién del estrés en el trabajo
(UCO, 2020).

Por tal motivo sugiere que el estado debe promover su crecimiento, asi como
la incorporacion de tecnologia en sus procesos para minimizar la incertidumbre que
se vive en este mercado. De otro lado, con respecto al desempefio laboral en las
empresas textiles, Lecaros (2018) sostiene que estas empresas ademas enfrentan un
desempefo bajo porque no tiene la informacién adecuada, presentan resistencia al
cambio y tienen ademas falta en la ejecucion de estrategias de crecimiento por lo que
no desarrollan una ventaja competitiva.

2.2.2. Bases tedricas del estrés laboral

Teoria de Maslach

En cuanto a los enfoques modernos, Lovo (2020) afirma acerca del estrés
laboral, que este se basa en los estudios de Maslach que incorpora el concepto del
sindrome de burnout propuesto en 1982 y actualizado con estudios posteriores, esta
teoria sostiene que el estrés laboral tiene repercusiones en la persona tanto en el
ambito laboral como en ambitos organizaciones y sociales.

En esta teoria, Maslach, propone que el stress es un sindrome causado por el
cansancio emocional producido por la falta de contingentes emocionales y
sentimientos de no poder realizar ningun aporte, asi como la percepcion que las
personas son objetos (despersonalizacion) junto a una baja autoestima y bajas
expectativas personales. Esto efecto tiene diversos origenes tales como situaciones

laborales, familiares o sociales.
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Teoria de Karasek

Por su parte, Karasek (1979) propone la teoria de la interaccion entre
demandas laborales y control, en la que plantea que el estrés surge cuando se
presentan exigencias laborales elevadas combinadas con bajos niveles de autonomia
o control por parte del trabajador. Esta teoria se estructura en dos dimensiones clave:

Dimensién de demandas laborales: se refiere a la intensidad del trabajo,
incluyendo aspectos como la cantidad, tipo y volumen de tareas, el ritmo laboral, la
presencia de ordenes contradictorias, la dependencia del trabajo de otros, la
necesidad de concentracion, asi como las interrupciones inesperadas.

Control sobre el trabajo: incluye dos componentes. El primero es la

autonomia, es decir, la capacidad del trabajador para tomar decisiones y
regular sus propias actividades. El segundo es el desarrollo de habilidades, que
abarca oportunidades para el aprendizaje, la creatividad y la realizacion de tareas
variadas.

Teoria de Johnson y Hall

Johnson y Hall (1988) plantean la teoria de interaccion entre demandas,
control y apoyo social, la cual es una ampliaciéon de la teoria de Karasek, propuesta
por Johnson y Hall (1988) y complementada por Karasek-Theorell (1990), donde
afiaden la dimensién del Apoyo Social (del superior o los companieros). Esta ultima
dimensién es un factor modulador del estrés. Llamada teoria de demandas-control-
apoyo social.

Teoria de Hobfoll

Hobfoll (1989) plantea la teoria de conservacion de recursos la cual explica el
estrés destacando el papel de la falta de recursos. Los recursos pueden ser objetos,
caracteristicas personales o condiciones que protegen la salud. Destacan la
autoeficacia, la autoestima, el optimismo y el apoyo social. El estrés se da cuando se
percibe que se pueden perder recursos, cuando ya se han perdido o cuando no se

pueden conseguir recursos suficientes. Cuando se restauran los recursos el estrés
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disminuye. No perder recursos es mas importante que ganarlos. Aquellas personas
con pocos recursos son frecuentes que adopten posturas defensivas para
conservarlos.

2.2.3. Concepto del estrés laboral.

Perspectivas conceptuales y modelos tedricos

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (1986), en el
contexto laboral, el estrés es reconocido como uno de los principales factores que
impactan negativamente tanto en la salud de los trabajadores como en el desempefio
adecuado de las organizaciones para las que laboran. Especificamente, el estrés
laboral ha sido definido como la reaccién del individuo frente a demandas y presiones
gue superan sus conocimientos y capacidades, desafiando su habilidad para manejar
dichas situaciones. En la actualidad, dadas las exigencias del entorno laboral, la
presencia de cierta presion es inevitable e incluso puede resultar beneficiosa, ya que
mantiene al trabajador 1 alerta y motivado para cumplir sus responsabilidades. Sin
embargo, el estrés se manifiesta cuando dicha presion se vuelve excesiva o dificil de
controlar (OMS, 2004, p.12).

Seyle (1956), conceptualizaba el estrés como una respuesta general del
organismo ante cualquier estimulo estresante o situacién que provoque tension; en
contraste, Lazarus y Folkman consideraban que el estrés surge de una relacion
particular entre el individuo y su entorno, evaluada por el sujeto, quien lo percibe como
una amenaza o una situacion que excede sus recursos disponibles, poniendo en
riesgo su equilibrio psicofisico (citados en Escalada et al., 2007).

Un informe conjunto del Comité Mixto de la Organizacién Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud sefiala que los factores estresores
laborales —como las interacciones en el trabajo, las condiciones del entorno laboral,
la satisfaccion laboral, las necesidades personales, la cultura y las circunstancias
fuera del ambito laboral— pueden influir directamente en la salud, el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo. Ademas, la presencia de estos factores representa un riesgo
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significativo para las economias tanto de paises industrializados como en vias de
desarrollo, ya que afectan la productividad y deterioran la salud fisica y mental de los
empleados (Diaz Reategui & Garivia Torres, 2013).

Desde la disciplina de la psicologia, el estrés ha sido conceptualizado desde
varias perspectivas, entre las cuales destacan: el estrés como estimulo, como
respuesta, como transaccion y como resultado de la interaccion. Estas distintas
aproximaciones permiten fundamentar la manera en que se mide el estrés laboral,
identificando si se evalla el estimulo, la respuesta, la interaccién o la transaccion. A
continuacion, se describen las principales perspectivas y sus modelos tedricos,
siguiendo la clasificacion propuesta por Pérez (2019):

Estrés como estimulo: Esta perspectiva considera al estrés como una variable
independiente proveniente del entorno, que puede ejercer presion fisica 0 emocional
sobre la persona y afectar su bienestar de manera temporal o permanente. Por ello,
es fundamental identificar los estresores, es decir, los factores y circunstancias tanto
laborales como extralaborales que generan estrés. Dentro de esta linea se encuentra,
por ejemplo, el modelo vitaminico de Peter Warr. Sin embargo, autores como Steiler
y Rosnet critican este enfoque por no tener en cuenta las diferencias individuales, ya
gue una misma situacidén puede ser estresante para una persona y no para otra.

Estrés como respuesta: Desde este enfoque, el estrés se entiende como una
reaccion fisioldgica, psicolégica o conductual ante un estimulo amenazante. La teoria
subyacente es el Sindrome General de Adaptacién, desarrollado por Selye, quien
planted que el organismo responde a los estresores mediante un patrén en tres fases:
alarma, resistencia o adaptacién, y agotamiento. En el contexto laboral, se reconoce
que el estrés desencadena respuestas fisioldgicas, emocionales y conductuales en el
trabajador, las cuales pueden repercutir negativamente en la eficiencia organizacional.

Estrés como transaccion: Esta perspectiva conceptualiza el estrés como la
condicién resultante de la evaluacion cognitiva y emocional que realiza el individuo

sobre su relaciéon con el ambiente. Se analiza cémo la discrepancia entre las
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demandas de la situacibn y los recursos bioldgicos, fisicos, psicoldgicos,
organizacionales y sociales con los que cuenta la persona para afrontarlas genera
tension o estrés.

2.2.4. Factores y dimensiones que originan el estrés laboral

Si bien la mayoria de las razones que originan el estrés en el trabajo estan
conectadas con la definicion del empleo y la manera en que se administran las
organizaciones (Pinedo y Azan Rodriguez, 2018), es fundamental tener en cuenta que
hay diversos elementos o causas que generan estrés, dependiendo de los enfoques
tedricos que utilicen los investigadores. En términos generales, se han identificado
categorias que hacen una distincién entre factores ambientales, organizacionales e
individuales (Chiavenato, 2009; Robbins y Judge, 2009; Atalaya, 2001):

En este contexto, Atalaya (2001) se adhiere a la clasificacion que distingue
entre factores ambientales, organizacionales e individuales. Sin embargo, el autor
puntualiza que, segun la esencia del estrés, aunque estos factores generalmente se
examinan por separado, realmente pueden aparecer al mismo tiempo. Este aspecto
es esencial considerar en cualquier analisis, ya que el estrés es un fendmeno que se
intensifica: un estresor puede no ser decisivo en la vivencia fisica, mental y conductual
de una persona, pero si ocurre cuando el individuo ya enfrenta un alto nivel de estrés,
puede resultar perjudicial para él. Con esta aclaracion, se identifican como causantes
de estrés laboral los siguientes factores:

Factores ambientales: son aquellos que surgen de las particularidades del
contexto social, politico y financiero. Principalmente, se designan como factores
estresantes a las dudas relacionadas con la economia, la politica y la tecnologia.
Dudas econdmicas: segun el autor, se relacionan con modificaciones en las politicas
econdémicas nacionales, que generan inquietud y ansiedad en las personas;
especialmente durante crisis econdmicas o procesos de recesidn que pueden

conllevar un aumento en la tasa de desempleo.
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Incertidumbres politicas: Por su lado, estos se distinguen por la existencia de
transformaciones en la estructura social, asi como por la aparicion de riesgos politicos;
muy comunes en naciones con inestabilidad econdmica y politica.

Incertidumbre tecnolégica: Estas ultimas se originan debido a avances en la
tecnologia y la roboticacion, lo que también puede generar conflictos entre los
empleados por la falta de habilidades para manejar los nuevos recursos, o por la
capacidad que tienen las maquinas de sustituir el trabajo realizado por personas.

Las demandas de la tarea: hacen alusion al disefio que ha tomado el rol
personal del empleado, en el que influyen elementos como la independencia, la
diversidad de tareas, el entorno laboral, el nivel de mecanizacion o la organizacion del
espacio fisico.

Demandas del papel: se refieren a las tensiones que un empleado puede
experimentar segun su funcion particular dentro de la organizacion. Elementos como
el exceso de trabajo o la ausencia de claridad en la asignacion y ejecucién de tareas,
pueden generar discrepancias en los roles con expectativas complicadas de manejar
o satisfacer de manera adecuada.

Demandas interpersonales: La presion asociada con la falta de apoyo social y
la presencia de afecciones interpersonales no deseadas, lo que puede causar estrés
en principio a los trabajadores con necesidades sociales generalizadas.

» Factores organizacionales: Dentro del entorno empresarial, hay varios
elementos que pueden generar presion, los cuales se pueden categorizar segun
si se enfoca en las actividades, las funciones o posiciones, las exigencias entre
personas, la organizacién y el liderazgo, o la fase de desarrollo en que esta la
empresa:

e La estructura organizacional: un exceso o la ausencia total de normas que
delimiten las jerarquias dentro de la misma, junto con las pautas y el modo
en que se realizan las decisiones, asi como la carencia de involucramiento o

acuerdo al establecer estas reglas, puede generar situaciones de conflicto.
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o FEl liderazgo organizacional: segun el autor, esto refleja la forma en que los
directivos de la entidad administran. Comportamientos tales como un control
excesivo sobre los trabajadores, la fijacion de objetivos inalcanzables o la
realizacion frecuente de despidos por multiples razones, puede dar lugar a un
ambiente tenso que provoca niveles de ansiedad.

o FEtapa de la vida de la organizacion: el recorrido por el que atraviesa la
compafia puede provocar diferentes reacciones emocionales en sus
integrantes. Por ende, las fases de formacion o caida, suelen generar un alto
nivel de tension.

e Los problemas familiares: la importancia que las personas dan a la familia y
a las conexiones interpersonales puede influir en su estrés. Asi, en ocasiones
un empleado puede invertir mas o menos tiempo en sus relaciones, o sentirse
afectado de diversas formas por lo que ocurre en el ambito emocional. Todo
esto puede causar tensiones cotidianas que también impactan en su
rendimiento en el trabajo.

o Los problemas econémicos: las complicaciones econémicas constituyen otro
de los inconvenientes que pueden causar tensién en los empleados, lo que
puede dar lugar a disputas debido a la irritacion, disminuir la atencién en sus
labores, entre otras cosas.

e Las caracteristicas de la personalidad: formada por factores intermedios o
variaciones individuales, que afecta al grado de vulnerabilidad que pueden
manifestar ante situaciones de tension.

Factores individuales: En Ultima instancia, estos aspectos se relacionan con las

vivencias y dificultades que influyen en las personas en el tiempo que no estan

comprometidas en tareas laborales, pero que, junto con los mencionados
anteriormente, pueden intensificar los niveles de tension. Algunos de ellos

incluyen:
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e Los problemas familiares: La importancia que la gente asigna a la familia y
las conexiones interpersonales puede influir en los niveles de tension. Asi, en
ocasiones, un empleado puede invertr mas o menos tiempo en sus
relaciones o sentir el efecto de diversas maneras por los eventos en su vida
emocional. Esto puede llevar a tensiones cotidianas que también afectan el
rendimiento en el trabajo.

e Losproblemas econdémicos: Los problemas financieros son otra de las causas
que pueden causar tension en los empleados, lo que a su vez puede originar
disputas debido a la frustracion, disminuir la atencién en sus labores, entre
otras cosas.

e Las caracteristicas de la personalidad: compuesta por factores intermedios o
variaciones personales, que afecta la medida de vulnerabilidad que pueden
tener frente al estrés. Por ejemplo, una persona con personalidad tipo A, que
se distingue por su compulsion hacia el trabajo, con horarios saturados, una
mentalidad competitiva y una tendencia a la impaciencia, es probablemente
mas propensa al estrés, en comparacion con una persona de tipo B: relajada,
que no se siente abrumada por las responsabilidades o que suele apreciar
otros elementos de su vida cotidiana (Atalaya, 2001).

2.2.5. Las dimensiones del estrés laboral.

Segun el cuestionario utilizado, se identifican diversos factores
organizacionales que influyen en los niveles de estrés laboral de los trabajadores, los
cuales se describen a continuacion:

Clima Organizacional: Se refiere a las caracteristicas del ambiente laboral,
tanto en su aspecto fisico como emocional, que se perciben dentro de la
empresa. Este clima puede verse afectado por las actitudes vy
comportamientos de los empleados, y a su vez, influye directamente en los

niveles de estrés que estos experimentan. Un clima organizacional
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saludable favorece la efectividad y productividad, ademas de reducir la
aparicion de conflictos (Suarez, 2013).

Estructura Organizacional: Esta relacionada con el disefio jerarquico de la
institucion y la posicion que ocupa cada trabajador dentro de esta
estructura. Incluye también el grado de control y supervisién que se ejerce
sobre las actividades laborales, aspectos que pueden impactar en la
percepcién del estrés (Suarez, 2013).

Territorio Organizacional: Hace referencia al espacio fisico donde cada
trabajador realiza sus actividades diarias. Este espacio influye en el
desempeno y en los resultados de la organizacién. Algunos empleados
pueden desarrollar un sentido de propiedad sobre su area de trabajo, y la
invasion o alteracién de este territorio puede convertirse en una fuente
significativa de estrés (Suarez, 2013).

Tecnologia: Considera los recursos tecnoldgicos y materiales
proporcionados al trabajador, asi como las demandas y exigencias
laborales relacionadas con su uso. La capacidad del empleado para
manejar adecuadamente estos recursos también es un factor que puede
generar o disminuir el estrés (Suarez, 2013).

Influencia del lider: El liderazgo dentro de la organizacion tiene un impacto
crucial en el comportamiento de los trabajadores y en el logro de los
objetivos. Segun Suarez (2013), el “funcionamiento del lider” afecta la
percepcion de los niveles de estrés entre los colaboradores. Un liderazgo
adecuado puede inducir cambios positivos en las actitudes y conductas de
los empleados, reduciendo el estrés.

Falta de cohesion: Esta dimension mide el grado de desunion o falta de
adhesion en un grupo de trabajo, la cual puede ser un factor estresante en

el desempenio laboral. Por el contrario, una alta cooperacién, apoyo y unién
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entre los trabajadores actua como un factor protector contra el estrés
organizacional (Suarez, 2013).

Respaldo del grupo: Se refiere al apoyo que un trabajador recibe de sus
companeros y supervisores frente a situaciones estresantes. Cuando existe
un respaldo adecuado, el nivel de estrés percibido disminuye; en caso
contrario, la ausencia de apoyo puede convertirse en una fuente de estrés
adicional para el colaborador (Suarez, 2013).

2.2.6. Efectos del estrés laboral en el trabajador y en la organizacion

Los factores que provocan estrés laboral han sido ampliamente estudiados en
diversos desarrollos tedricos que analizan cémo estos afectan tanto a los trabajadores
como a las organizaciones en las que desempefian sus funciones. A pesar de la
variedad de enfoques, se identifican elementos comunes, especialmente en la
manifestacién de sintomas de naturaleza fisioldgica, psicolégica y conductual en los
empleados. Estos sintomas, a su vez, impactan el desempefio en las tareas propias
del trabajo y la efectividad organizacional en general.

Robbins y Judge (2009) destacan que los efectos del estrés pueden
observarse a través de diferentes sintomas, que agrupan en tres categorias
principales:

Sintomas fisiolégicos: Inicialmente, gran parte de los estudios sobre estrés
laboral se enfocaron en estos sintomas, dado que muchos investigadores provenian
del ambito de la salud. Se identific6 que el estrés puede provocar alteraciones
metabdlicas, aumento de la frecuencia cardiaca y respiratoria, elevacién de la presion
arterial, cefaleas e incluso ataques cardiacos. En la actualidad, se reconoce que la
exposicion constante a demandas laborales puede deteriorar la salud fisioldgica,
incrementando la vulnerabilidad a enfermedades respiratorias y debilitando el sistema
inmunoldgico, especialmente en personas con baja autoeficacia organica.

Sintomas psicolégicos: La insatisfaccion laboral es uno de los signos mas

evidentes de estrés. Ademas, este puede manifestarse en estados de ansiedad,
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tension, irritabilidad, aburrimiento e indecisién. Factores como la sobrecarga de

trabajo, la multiplicidad de demandas, la falta de claridad en responsabilidades y

autoridad, se asocian con un aumento en la presion arterial, disminucién del bienestar

emocional y mayor insatisfaccion.

Sintomas conductuales: Los estudios indican que el estrés suele
relacionarse con disminuciones en la productividad, aumento del ausentismo y la
rotacion laboral. También se observan cambios en los habitos alimenticios,
incremento del consumo de tabaco y alcohol, habla acelerada, inquietud y trastornos
del suefio. En relacion al desempeio laboral, se plantea un patron en forma de U
invertida, donde niveles moderados de estrés pueden mejorar la capacidad de
reaccion y el rendimiento, pero un exceso de estrés resulta en una disminucion
significativa en la eficiencia (Robbins & Judge, 2009).

Por otro lado, la Organizacion Mundial de la Salud (2004 ) enfatiza que el estrés
laboral tiene consecuencias adversas tanto en la salud psicologica y fisica de los
trabajadores como en la eficacia de las organizaciones, siendo problema critico que
requiere estrategias sistematicas de solucion para empleadores, directivos y
representantes sindicales.

2.2.7. Caracteristicas del estrés laboral

Segun, Maslach refiere caracteristicas que a continuacion se detalla:

» Presion en el trabajo: referido a sobrecarga de roles, exigencia, tiempo y
horarios, mas una cantidad limitada de energia para cumplir con estas exigencias
que originan sintomas como: fatiga, irritabilidad, presion de sobrecarga del rol,
trastornos psiquicos y la disminucion en la atencion y la productividad (Londofio,
2019).

» Falta de apoyo social: se genera cuando el colaborador no tiene el apoyo de su
jefe inmediato ni de sus companeros del trabajo, esto trae como sintomas tensién,
malestar, sensacion de soledad y depresién (Vidotti et al. ,2019) y (Londono,

2019).
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>

Falta de realizacion profesional: se genera cuando el colaborador no vislumbra
la posibilidad de ascender o escalar puestos laborales, es decir no visualiza que
se dé una mejora de condiciones (no solo econdmica), esto trae sintomas como
tension, frustracién y malestar general (Vidotti et al. ,2019) y (Londoio, 2019).
Factores organizacionales: politicas y estrategias, rotacion de puestos, los
conflictos entre el personal, falta de apoyo de la alta direccion, ambigliedad de
funciones, una escasa retroalimentacion sobre el desempefio, contenido de las
tareas, la cultura organizacional restrictiva y demas, son potenciadores del estrés
laboral que se manifiestan en sintomas fisicos, psicoloégicos y conductuales
(Londorio, 2019).

El estrés en el centro laboral puede presentar reacciones tipo fisioldgicas, tipo

cognitivas, tipo conductuales o bien, tipo emocionales como sostiene Lépez et al

(2022) ademas sostiene que los estudios durante los ultimos afos indican que ha

venido aumentando dentro de diverso tipo de grupos de trabajadores. Con respecto a

estas reacciones Martinez F. (2021) cita a Casado Morales y sugiere que las

reacciones fisioldgicas segun los autores.

2.2.8. Tipos de Estrés

De acuerdo con Sarsosa y Charria (2017) el estrés se puede clasificar en

diferentes tipos, cada uno con caracteristicas especificas:

>

Estrés agudo: Es la forma mas comun de estrés y suele originarse por
situaciones puntuales de presibn o demandas actuales. Por ejemplo, la
sobrecarga laboral, la insatisfaccién econémica o la ansiedad por alcanzar un
ascenso en el trabajo pueden desencadenar este tipo de estrés.

Estrés agudo episédico: Se presenta principalmente en personas que enfrentan
una carga laboral excesiva y que tienen dificultades para controlar las
circunstancias que atraviesan. Este tipo de estrés es frecuente en quienes
trabajan en atencion al cliente, ya que deben cumplir con las expectativas del

cliente a pesar de enfrentar problemas personales o familiares. Esta situacion
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provoca en el individuo irritabilidad, hostilidad, comportamientos competitivos,
impaciencia y agresividad, aunque también una alta motivacion para alcanzar
objetivos (Félix et al., 2018).

Estrés cronico: Segun Gomez et al. (2009), este tipo de estrés se produce
cuando una persona esta sometida presion durante un tiempo prolongado. Esta
situacion puede desencadenar conductas fuera de control, como violencia
doméstica o autolesiones, y contribuir al desarrollo de cuadros depresivos graves
que incluso pueden llegar al suicidio. El estrés crénico genera una constante
percepcion de amenaza en el cuerpo, lo que puede manifestarse en sintomas
fisicos como dolores musculares, fatiga, presion arterial baja, problemas,
digestivos y sensaciones persistentes de dolor abdominal.

Deustres o Estrés positivo: Este tipo de estrés tiene un efecto beneficioso, ya
que puede provocar relajacion y la activacion de la adrenalina, lo que mejora la
atencion y la capacidad de respuesta. Es comparable a una "descarga de
adrenalina" que permite a la persona enfrentar la presion con mayor habilidad y
rapidez (Pérez, 2019). Por ejemplo, un servidor publico bajo estrés puede mejorar
su desempenio en la atencién de sus diligencias, o un arquitecto puede encontrar
inspiracion en momentos de presion para disefiar planos innovadores, logrando
resultados superiores (Cozzo, y Reich, 2018).

Distrés o estrés negativo: Este tipo representa una respuesta adversa a las
condiciones estresantes y suele estar asociado con consecuencias perjudiciales
para la salud. El distrés se caracteriza por generar ansiedad, reacciones negativas
hacia uno mismo o el entorno, y puede llevar a conductas graves como violencia,

dafos a terceros, e incluso a la muerte, homicidio o suicidio (Druker, 2019).
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2.2.9. Desempeiio laboral.

Concepto:

Segun Rodriguez y Lechuga (2019), el desempefio laboral se define como la
actuacion de los individuos, también referido como desempefio del personal, y ocurre
cuando los colaboradores aplican sus habilidades, inclinaciones y necesidades en
funcién de los objetivos de la organizacién, el ambito de estudio, el hogar o, en
términos generales, la sociedad en la que se desarrollan, con el propésito de alcanzar
un resultado determinado. El desempefio individual resulta de la interaccién entre los
comportamientos y los resultados obtenidos, lo que implica que cualquier cambio en
el comportamiento conlleva una transformacion en el desempefio, ya que este ultimo
esta directamente relacionado con la conducta del trabajador. De esta manera, el
desempeno se entiende como el rendimiento colectivo de un grupo de personas
orientado hacia metas especificas.

Por otro lado, Chiavenato (2018) define el desempeniio laboral como el nivel de
actuaciéon o rendimiento que presentan los colaboradores dentro de la gestidon de
personal, en relacion con las funciones que desempefan. Destaca la importancia de
que el trabajador tenga un conocimiento pleno de sus caracteristicas individuales, lo
que le permitira cumplir eficazmente con sus responsabilidades y contribuir al logro de
las metas organizacionales.

Asimismo, el desempefio laboral no solo permite que los colaboradores
alcancen su potencial de desarrollo, sino que también contribuye significativamente al
progreso de la organizacién. Este proceso es una forma de valorar la excelencia y las
competencias individuales, centrandose especialmente en el aporte que el trabajador
ofrece a la organizacién en el ejercicio de sus funciones, en conjunto con el
conocimiento de sus caracteristicas personales.

En una primera aproximacion, Campbell et al. (1970), citados por Moleiro y
Rodriguez (2004), conciben el desempefio laboral como la conducta observable en el

ambito laboral orientada a la consecucién de los objetivos organizacionales. En la
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misma linea, Bedoya y Verdesoto (2012) lo conceptualizan como un proceso que
abarca las acciones necesarias para alcanzar las metas organizativas, las cuales
pueden ser evaluadas en funcion del grado de contribucion del trabajador.

Un aspecto esencial en el estudio del desempeio laboral es su vinculacion con
el nivel de cumplimiento de los objetivos empresariales. Chiavenato (2009) coincide
en que el desempefio representa la forma en que el comportamiento del trabajador se
orienta hacia el logro de las metas establecidas, pero ademas relaciona este concepto
con factores como el esfuerzo individual, las recompensas recibidas y las condiciones
laborales.

Por su parte, Ramos, Gracias y Peir6 (1996) sefialan que el desempefio debe
analizarse como la accion que conduce a la consecucién de resultados, enfatizando
que no debe confundirse con el resultado en si mismo. Sin embargo, existen posturas
que resaltan la importancia del logro de la efectividad organizacional, que esta
estrechamente relacionada con el desempefio medido a partir de los resultados
alcanzados (Ruiz Aguilar & Vega Cdondor, 2016).

En relacién con lo anterior, Chiavenato (2000) sostiene que el desempeno
laboral es una manifestacion de la eficacia del personal dentro de las organizaciones,
la cual depende tanto de su conducta como de los resultados obtenidos y del nivel de
satisfaccion laboral experimentado. En la misma linea, Newstrom (2011) define el
desempenio profesional como la manera en que los miembros de una organizacion
trabajan eficazmente para alcanzar objetivos comunes, respetando las normas y
reglas establecidas previamente
2.2.10. Bases teodricas del desempeiio laboral

Teoria del desemperno de Campbell

De acuerdo con Bautista et al. (2020) esta teoria surge de la necesidad de la
medicion del desempefio laboral y que esto se lleve a cabo de forma integral, esto

debido a que este constructo es multidimensional, ya que tiene como objetivo contar
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con todos aquellos componentes que permiten medir el desempefo y asi, la
formulacién de estrategias orientadas al logro de las metas planteadas.

En primera instancia el modelo tedrico de Murphy (1989) citado por Bautista et
al. (2020) plantea la teoria del desempefo que lleva su nombre en donde se hace
énfasis en desempefio, productividad y eficiencia. El desempefio se refiere a un
conjunto de comportamientos que son importantes para los objetivos de la
organizacion. Los puestos laborales comprenden 4 tipos de comportamientos que son
el comportamiento orientado a la tarea, el comportamiento orientado a actividades
interpersonales, el comportamiento relacionado con la pérdida de tiempo y el
comportamiento destructivo.

De acuerdo con el estudio realizado por Bautista et al. (2020) sobre las teorias
del desempenio laboral, sugieren a Campbell en su propuesta ya que plantea la teoria
denominada teoria general del desempefo laboral donde manifiesta que el
desempeno laboral es el conjunto de actividades o elementos observables que
realizan las personas y son importantes para las metas de la organizacion.

Esta teoria considera 8 factores que pueden ser agrupados segun
caracteristicas tengan en comun como son:

(1) Rendimiento técnico

(2) Habilidades técnicas e interpersonales

(3) Comunicacién

(4) Transmisién comprensible, convincente y bien organizada, Iniciativa, persistencia
y esfuerzo

(5) Comportamiento de trabajo contraproducente

(6) Efecto negativo en los objetivos previstos, supervisor, gerencial, ejecutivo,
liderazgo; desempefio del liderazgo

(7) Desempenfio gerencial jerarquico

(8) Logro de objetivos y rendimiento de liderazgo entre companieros.
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2.2.11. Caracteristicas del desempeno laboral

De acuerdo con Chiavenato (2018) el desempefio debe evaluarse y este debe

efectuarlo el gerente, el individuo o ambos. Se debe medir constantemente los

resultados y compararlo con los objetivos al inicio planteados. La evaluacién del

desempefio tiene por objetivo la adecuacion del individuo al puesto, capacitacion,

promocién, incentivo por buen desempefio, mejora de relaciones entre superiores y

subordinados, autoperfeccionamiento del empleado, estimar su potencial, asi como

brindar un feedback.

Por su parte Chiavenato (2018) propone para un excelente desempefio laboral

tomar en cuenta los diez mandamientos que son los siguientes:

>

Incluir a todos: Comprometidos con la organizacion con un enfoque en las
actividades integradas basadas en los clientes internos como externos. Eso se
logra desarrollando una comunicacion directa, asi como determinando cual es el
cliente principal que deben atender, para ello se deben identificar los
requerimientos para exceder sus expectativas de calidad. El auto propone usar
pregunta clave para clientes internos como ¢Cuales son sus verdaderos
requisitos y exigencias? Asi como preguntas para clientes externos de la siguiente
forma ¢ Como comunico estos requisitos a mis proveedores?

Definir y alinear los objetivos comunes: Importante tomar en consideracién que
el colaborador sepa lo que se espera de ellos a través de su colaboracion, se
requiere para ello que los objetivos sean cuantitativos, especificos y alcanzables.
Este aspecto lo propone porque al alinear los objetivos se superan las limitaciones
individuales para lograr que la organizacién crezca. Adicional a ello sostiene que
se debe tener en cuenta que las personas tienen objetivos diferentes al ingresar
a las empresas por lo que se deben alinear para que objetivos personales y de
empresa se encuentren en un mismo rumbo y ambos sean compatibles y no

contrarios.
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> Incrementar la interacciéon: Apoyandose en elementos que permitan mejorar la
comunidad vibrante de las relaciones entre colaboradores, de esta manera se
humaniza no solo las tareas sino la organizacion. Al respecto, sostiene que la
interaccion entre personas es un tema complejo y tiene muchas variables por lo
que también es dinamico, y lo clasifica en interaccion con eficiencia cuando se
logran objetivos individuales como es un ascenso, aumento del prestigio e
interaccion con eficacia cuando se logran ademas los objetivos organizacionales
como es el aumento de la productividad, reduccién de costos, aumento de
utilidades entre otros aspectos organizacionales.

> Disehar una unién basada en los clientes: Se debe tener en cuenta en cada
actividad la presencia del cliente interno y externo, de tal manera que se tiene
foco en las necesidades de estos y de esta manera desarrollar mejores
relaciones. Al respecto, sostiene que, para atender al cliente externo, no se debe
dejar de lado al interno, por lo que la empresa debe considerar primero satisfacer
las demandas de los trabajadores responsables aplicando diversos métodos
como la calidad total para lograr la optimizacion del capital humano.

2.2.12. Dimensiones del desempeno laboral

El desemperio laboral puede ser analizado desde diversas dimensiones. En
este marco, Urriola (2011) identifica dos dimensiones principales relacionadas con el
desempenio:

» Conductas laborales: Se refiere al estudio del impacto que tienen los individuos,
los grupos y las estructuras organizacionales sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones. El objetivo es aplicar dichos conocimientos para mejorar la
eficacia organizacional.

» Productividad: Segun Urriola, la definicion de productividad ha experimentado
una evolucion a lo largo del tiempo. Actualmente existen multiples definiciones y

factores que la componen, aunque ciertos elementos permanecen constantes en
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su conceptualizacién, como la produccion, el factor humano y el aspecto
economico (Pinedo & Azan Rodriguez, 2018).

En complemento, Chavez (2015) amplia las dimensiones del desempefo
laboral incorporando:

» Habilidades laborales: Estas hacen referencia a la capacidad, destreza y
rapidez con la que una persona ejecuta una tarea, considerandose habil aquella
que logra el éxito a través de su pericia. Ademas, el autor distingue las
capacidades como un proceso mediante el cual los individuos adquieren y
desarrollan conocimientos, diferenciandolas de las competencias, que integran
capacidades, habilidades, destrezas y actitudes en conjunto.

» Relaciones interpersonales: Dado que la mayoria de los entornos laborales son
colectivos, resulta indispensable mantener un nivel adecuado de comunicacion,
cooperacion e identificacion entre los miembros del grupo de trabajo. Las
relaciones interpersonales inciden significativamente en aspectos como el clima
laboral, la productividad, la atencion al cliente, el trabajo en equipo y la
satisfaccion laboral.

Por su parte, Santos Sanchez (2008) plantea que la competitividad constituye
el factor clave para alcanzar un desempefo laboral éptimo. Define las competencias
laborales como un conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias,
emociones, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores, que,
basados en la idoneidad demostrada, se asocian a un desempefio superior tanto del
trabajador como de la organizacién, en linea con las exigencias técnicas, productivas
y de servicios.

2.2.13. Importancia del desempeiio laboral

La relevancia de esta evaluacion radica en su capacidad para identificar y
analizar como las transformaciones dentro de la organizacion pueden influir, ya sea
de forma favorable o desfavorable, en el desempefio laboral. Desde la 6ptica del

trabajador, permite conocer los resultados obtenidos en el cumplimiento de sus
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funciones asignadas, asi como reconocer las caracteristicas personales que facilitan
el desempefio efectivo de sus tareas y la consecucion de los objetivos
organizacionales. Ademas, constituye un elemento fundamental para el disefio y
desarrollo de planes de carrera y procesos de promocion, aspectos que son parte
integral del crecimiento profesional del empleado. Esta vision coincide con las
propuestas de Rodriguez y Lechuga (2019), Carmona y Rosas (2017), y Chiavenato
(2018)

2.2.14. Evaluacion del desempeiio laboral

Bedoya y Verdesoto (2012) sefialan que la evaluacion del desempefio es un
proceso continuo, influenciado por la cultura organizacional, y que puede realizarse
periddicamente mediante una entrevista anual o dos entrevistas semestrales.
Asimismo, los autores distinguen dos tipos de evaluacion del desempeno laboral:
informal y formal. La evaluacion informal se caracteriza por carecer de una estructura
definida, basandose principalmente en observaciones casuales, percepciones o
intuiciones. Por otro lado, la evaluacién formal cuenta con un sistema racional y
estructurado, constituyéndose como una herramienta mas precisa, equitativa y util
para medir el desempefio.

Continuando con esta perspectiva, los autores argumentan que la evaluacion
no solo debe medir el grado de cumplimiento de las metas organizacionales, sino
también la efectividad con la que estas se alcanzan, centrandose exclusivamente en
aquellos comportamientos relacionados con el trabajo y bajo control del trabajador
(Bedoya & Verdesoto, 2012).

Es importante destacar que el analisis del desempefio laboral es una
herramienta comunmente utilizada para la direccién y supervision del personal,
facilitando el desarrollo profesional de los empleados y optimizando los resultados
organizacionales mediante un mejor aprovechamiento del capital humano. En este
sentido, la evaluacién del desempefio debe concebirse como un proceso orientado a

la mejora continua y el reconocimiento, mas que como un mecanismo de control
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punitivo. Ademas, proporciona retroalimentacion basada en resultados que permite
tomar decisiones fundamentadas en areas como la capacitacion, el desarrollo de
carrera y el establecimiento de niveles adecuados de motivacién sostenida en el
entorno laboral (Bedoya & Verdesoto, 2012).

Finalmente, para que la evaluacion del desempeio sea efectiva, es necesario
que exista una relacidon de confianza entre el evaluador y sus colaboradores,
sustentada en un dialogo abierto, comprensioén mutua y comunicacién clara sobre las
expectativas y formas de cumplimiento. Asimismo, esta evaluacion debe realizarse en
funcién del perfil del puesto y las competencias profesionales requeridas (Bedoya &
Verdesoto, 2012).

Para la medicidn del desempefo laboral en la empresa objeto de estudio, se
empleara el instrumento disefiado y aprobado por la empresa T&T Arquitectos SAC,
elaborado por Gestor SIG, revisado por el Area de Recursos Humanos y validado por
la Gerencia General. Este cuestionario enfatiza dimensiones relacionadas con
habilidades laborales y relaciones interpersonales, permitiendo obtener informacion
sobre el desempeio de individuos, grupos y estructuras organizacionales, abarcando
también aspectos de satisfaccion laboral, clima organizacional y trabajo en equipo.
2.2.15. Dimensiones del desempeiio laboral

A. Desempeiio de tareas:

El desempefo es un complejo y jerarquizado que se refiere a los
comportamientos organizacionales relevantes orientados a la realizacion
de tareas especificas, los cuales estan bajo el control directo del individuo
que los ejecuta (Campbell, Gasser, & Oswald, 1996; Sanchez & Levine,
2001). En este sentido, el desempefio de tareas se centra en la eficacia
con la que los individuos llevan a cabo sus actividades diarias o funciones
particulares dentro de una organizacién, evaluando si manifiestan las

conductas necesarias para cumplir con dichas tareas.
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B.

C.

Desempeiio contextual:

Esta investigacion, el desempefio contextual alude a las conductas
que favorecen la mejora del ambiente psicoldgico, social y organizacional
en el que se desarrolla el trabajo, contribuyendo asi al logro de los
objetivos de la organizacion. Segun Borman y Motowildo (1993), este tipo
de desempeio comprende los comportamientos que sustentan el entorno
social y psicolégico necesario para la realizacién efectiva de las tareas
prescritas. En otras palabras, las acciones y actitudes de los individuos
respecto a sus companeros influyen en la calidad del clima laboral,
pudiendo facilitar un ambiente favorable o, en caso contrario, generar
condiciones que afectan negativamente el desempefio organizacional.
Desempeiio negativo:

El desempeiio negativo, tal como se evalua en esta encuesta, se
refiere a aquellas conductas y actitudes que ponen en riesgo la integridad
fisica o psicoldgica de los miembros de una organizacion, como conductas

amenazantes, violencia de género, soborno y acoso.

Es importante destacar que este cuestionario fue adaptado y modificado por el

Gestor SIG y la empresa LL-C Certifications, entidad encargada de renovar
anualmente las certificaciones ISO de la organizacién. Ademas, el instrumento puede
clasificarse dentro de los métodos cualitativos, especificamente en escalas graficas.

2.2.16. Relacion entre estrés y desempeiio laboral

Segun Robbins y Judge (2009), aunque el estrés generalmente se examina

desde su impacto negativo, no siempre debe considerarse perjudicial, ya que puede
tener efectos positivos. Esto ocurre cuando el estrés representa una oportunidad que
brinda una ganancia potencial, como en el caso de ciertos profesionales que, bajo
condiciones de presion y estrés, logran optimizar su rendimiento. Asi, en multiples
ocasiones, las personas utilizan el estrés de forma constructiva para maximizar su

desempenio.

34



Asimismo, estos autores distinguen entre dos tipos de factores estresantes:
los desafiantes y los obstaculizadores. Los primeros, asociados con la carga laboral,
la presién por cumplir tareas y el manejo del tiempo, tienden a generar menos tension
que los segundos, los cuales dificultan el logro de metas. Aunque la investigacion en
este ambito es reciente, los primeros hallazgos indican que los factores desafiantes
son menos perjudiciales que los obstaculos.

Por otro lado, se ha observado que el impacto del estrés depende de ciertas
condiciones. Por ejemplo, los empleados con un alto compromiso afectivo hacia su
organizacion pueden transformar el estrés psicolégico en una mayor concentracion y
mejores resultados laborales. En contraste, aquellos con bajo compromiso tienden a
mostrar un deterioro en su desempefo cuando enfrentan estrés. Ademas, cuando el
estrés desafiador se incrementa, los individuos que reciben un fuerte apoyo
organizacional presentan un desempefio superior, fendmeno que no se observa en
empleados con escaso respaldo institucional (Robbins & Judge, 2009).

En linea con lo anterior, Newstrong (2011) sostiene que el estrés puede ser
tanto beneficioso como perjudicial para el desempefo laboral, y propone un modelo
que describe la relacion entre ambos. Segun este modelo, la ausencia de estrés
implica la falta de retos laborales, lo que conduce a un bajo desempeno. A medida
que el estrés aumenta, también mejora el desempefio, pues actia como un estimulo
que motiva a los trabajadores a buscar recursos para afrontar sus demandas. Este
tipo de estrés positivo, denominado constructivo, impulsa a los empleados a responder
eficazmente a los desafios.

No obstante, llega un punto en que el estrés alcanza una meseta,
correspondiente a la capacidad maxima diaria de desempefio. En esta etapa, la
tension adicional no mejora el rendimiento. Si el estrés continua aumentando mas alla
de este umbral, se convierte en una fuerza destructiva que afecta negativamente el
desempeno, manifestandose en una pérdida de habilidades para manejar situaciones

estresantes y tomar decisiones, junto con conductas erraticas. Finalmente, si el estrés
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2.3.

sobrepasa un limite critico, el rendimiento cae a cero, y el empleado puede sufrir una

crisis nerviosa que le impide continuar trabajando (Newstrong, 2011).

Figura 1. Modelo de estrés - desemperio
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Definicion de términos basicos
Clima Organizacional:

Se entiende como el conjunto de caracteristicas que definen el ambiente
laboral dentro de una empresa, abarcando tanto las condiciones fisicas como
emocionales percibidas en el entorno de trabajo.

Cooperacion:

Se refiere a los intercambios comunicacionales que pueden ser simétricos o
complementarios, dependiendo de si estan basados en la igualdad o en la diferencia.
La cooperacion fomenta sentimientos de pertenencia, afiliacion, identidad y valores,

los cuales condicionan las relaciones dentro de las redes sociales organizacionales.
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Desempeiio laboral:

Engloba las competencias, capacidades y habilidades profesionales del
trabajador, asi como los factores externos relacionados con la naturaleza del entorno
laboral que influyen en su rendimiento.

Estrés laboral:

Constituye la influencia que el estrés ejerce sobre la salud y el bienestar de los
empleados. Desde una perspectiva clinica, se enfatiza como las condiciones laborales
estresantes afectan la salud mental del trabajador.

Estructura Organizacional:

La estructura organizacional se refiere al disefio y a los aspectos de
jerarquizacién que involucran a toda la institucion y a la posicion del trabajador dentro
de la misma
Falta de cohesion:

Falta de Cohesion: Segun Suarez (2013), esta dimensién evalua el grado de
desunion o ausencia de adhesion dentro del grupo, lo cual puede actuar como un
factor estresante que afecta negativamente el desempenio laboral.

Habilidades laborales:

Se refiere a la capacidad, destreza y rapidez con que un individuo realiza
tareas o actividades, siendo una persona habil aquella quelogra el éxito debido a su
competencia.

Influencia del lider:

La figura del lider juega un papel fundamental en el comportamiento de los
empleados y en la consecucion de los objetivos organizacionales.
Intercambio:

La comunicacion es una interaccién dinamica entre sujetos, no simplemente
un influjo unilateral. Al analizar el intercambio de informaciéon en medios digitales, es
importante considerar la frecuencia de uso y los propésitos con los que se realiza

dicha comunicacion.
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2.5.

Relaciones interpersonales:

Dado que la mayoria de los entornos laborales son colaborativos, es necesario
mantener un nivel adecuado de comunicacion, cooperacion e identificacion entre los
miembros del grupo de trabajo.

Territorio Organizacional:

Esta dimensién se refiere al espacio fisico en el que cada trabajador realiza
sus actividades cotidianas, el cual influye en los resultados y el desempeio de la
organizacion.

Formulacion de hipoétesis
2.4.1. Hipétesis general

El estrés se relaciona significativamente con el desempeno laboral en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrién 2023.

2.4.2. Hipétesis especificas
a. El estrés se relaciona favorablemente con el desempeno de tareas en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrién 2023
b. Elestrés se relaciona favorablemente con el desempefo contextual en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacién de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carridon 2023.
c. El estrés se relaciona favorablemente con el desempefio negativo en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacién de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.
Identificacion de variables
Variable de estudio 1

X: Estrés

Variable dependiente

Y: Desempefio laboral
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2.6.

Variable de estudio 2
» Género de los estudiantes (varones — mujeres).
» Edad de los estudiantes (38 — 51).
» Procedencia de los estudiantes (rural — urbano).
» Predisposicion al cambio (buena — muy buena).
Definiciéon operacional de variables e indicadores

Estrés: El estrés laboral se define como una tension ocasionada por
situaciones demandantes que generan reacciones psicosomaticas o trastornos
psicolégicos, en ocasiones de gravedad. Se trata de un estado

de tensién tanto fisica como psicolégica que surge cuando existe un
desequilibrio entre las exigencias impuestas por la organizacion y los recursos
disponibles por parte de los trabajadores para enfrentarlas o controlarlas (Aguilera
Jiménez, 2019).

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable 1 — estrés.

Variables Dimensiones Instrumento Escala
Medicién
Escala de
» Cultura organizacional Likert
» Estructura organizacional °
g » Territorio organizacional g Siempre =3
E » Tecnologia 'g Casi siempre
» Influencia de lider 8 =2
» Falta de cohesion Algunas
» Respaldo del grupo veces = 1
Nunca =0

Y: Desempeiio laboral: segun, Chiavenato (2000), El desempefio se define
como la eficacia con la que el personal realiza sus funciones dentro de una
organizacion, siendo un elemento fundamental para el buen funcionamiento de la

misma. Este desempefio implica que el individuo lleve a cabo su trabajo con alta
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productividad y satisfaccion laboral. En este contexto, el rendimiento de las personas

esta determinado tanto por su comportamiento como por los resultados que logran

alcanzar.

Tabla 2. Operacionalizacién de la variable 2 — desemperio laboral

) . . Escala
Variables Dimensiones Instrumento o
Medicién
Escala de
Likert
Q
2 » Desempefio de tareas © Siempre =4
S S
g— o » Desempenio contextual = Casi siempre
0
o) . , o)
2 < » Desempefio negativo 3 =3
a
Algunas
veces = 2
Nunca = 1
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3.1.

3.2.

CAPITULO III
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION.
Tipo de Investigacion

El propésito de la investigacion fue establecer la relacién entre las variables de
estudio, la investigacion fue de tipo basica por la naturaleza, y su profundidad de
estudios fue el descriptiva - correlacional el cual ayuda a una comprensién integral del
tema.

La naturaleza de este tipo de investigacion se caracteriza por su capacidad
para describir y definir su tema. Especificamente, se ocupa de relacionarlas con
patrones y preferencias adecuadas.

Nivel de investigacién

La presente investigacion se ubica en el nivel descriptivo-correlacional.

Se considera descriptiva porque permite identificar y detallar las caracteristicas
de las variables de estudio: el estrés y el desempenio laboral en los estudiantes del
Doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién, durante el afio 2023. A través de este nivel, se pudieron describir los
comportamientos, percepciones y condiciones relacionadas con el estrés laboral y el

rendimiento de los participantes.
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3.3.

3.4.

Asimismo, el estudio es correlacional, ya que buscé establecer el grado de
relacién entre las variables mencionadas. Este nivel de investigacion no pretende
explicar causalmente los fendmenos, sino determinar si existe 0 no una relacion
estadisticamente significativa entre ellos, asi como la direccién y fuerza de dicha
relacion.

Método de investigacion

Durante el proceso de la investigacién, se emplearon varios métodos, como:
» Método cientifico: sigue un conjunto de procedimientos que involucran la

formulacién de problemas de investigacion, la construccion del marco teérico, la
derivaciéon de secuencias especificas, la verificacion de hipotesis y la obtencion
de resultados y conclusiones.

» Método documental y bibliografico: en el estudio, utilizamos métodos
documentales y bibliograficos, que involucraron la recopilacion de informacion
bibliografica de los docentes. Esta informacion nos permitié examinar informes y
publicaciones de organizaciones especializadas que fueron relevantes para
nuestra investigacion.

» Método estadistico: El empleo de los métodos estadisticos implica recopilar,
organizar, codificar, tabular, mostrar, examinar y explicar los datos obtenidos de
las muestras de investigacion.

Diseno de la Investigaciéon

La investigacion responde al disefio no experimental de cohorte transaccional.
Su propdsito es conocer el nivel de relacién de una o mas variables de estudio. El
procedimiento implica la medicion de las variables de estudio. Como resultado, estos
estudios son de naturaleza completamente basica o descriptiva.

Segun lo precisa, Sanchez y Reyes (2002, 87), los investigadores disponen de
un método de investigacion fundamental. Este enfoque consiste en recopilar
informacion actual sobre las variables de estudio o un tema de estudio, sin ejercer el

control del tratamiento.
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Los disefios que se prevé en esta categoria son los siguientes (Sanchez,

2002).
Oy = Estrés
M r
Oy = Desempefio laboral
Dénde:
M = Muestra.

O = Variable 1 — Estrés
Oy = Variable 2 — Desempeifio laboral
r = Relacién entre las variables.
3.5. Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién
La poblacién estuvo constituida por todos los estudiantes del programa de
Doctorado en Ciencias de la Educacion de la UNDAC, matriculados en el periodo
2023-B, tal como se presenta en la tabla:

Tabla 3. Poblacion de estudio — estudiantes del programa de Doctorado - UNDAC

Programa Semestre N %
Doctorado en: 1 25 37,9
Ciencias de Y. 29 33,3
Educacion
VI 19 28,8
Total 3 66 100,0
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3.6.

3.5.2. Muestra

La muestra de estudio es no probabilistica de tipo intencionado, ya que
deseamos conocer el nivel de relacién entre las variables de estudio en los estudiantes
del programa de Doctorado en Ciencias de Educacion de la UNDAC matriculados en
el periodo 2023-B, tal como detalla en la tabla:

Tabla 4. Muestra de estudio — estudiantes del programa de Doctorado — UNDAC

Programa Semestre N Grupo

Doctorado en: Ciencias de

Educacion VI 19 M

Total 1 19

Fuente: Nomina de matriculados, programa Doctorado en CC.EE. — 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas
Las técnicas empleadas fueron:

» Documental: Se utilizé para procesar informacion como los antecedentes de la
investigacion, sistematizar el marco tedrico, empleando distintos métodos como
fichas textuales, resumen, bibliografia y articulos de revision.

» Codificacion: se utilizd con el objetivo de procesar datos como: clasificacion, y
codificacion de datos. Teniendo en cuenta la cantidad de muestra, cantidad de
items de los instrumentos de investigacion con el cual se obtuvo los resultados de
la investigacion.

» Tabulacion: Consistid, en presentar los datos estadisticos en forma de tablas o

cuadros con el objetivo de que resulten sencillos de leer y comprender.
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3.6.2. Instrumentos
Los instrumentos empleados fueron:
> Cuestionario de estrés, con escala de Likert.
» Cuestionario de desempenio laboral, con escala de Likert
3.7. Selecciodn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
A. Nivel de Confiabilidad de los instrumentos de investigacion
» Liderazgo directivo
Para asegurar la confiabilidad del cuestionario de estrés, se evaluéd la
consistencia interna de cada item. Esto implica determinar la interrelacion y
la equivalencia de los valores dentro del cuestionario. Para lograr esto, se

aplico el estadistico coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 5. Validacion del instrumento de investigacion: cuestionario de estrés.

Escala Total
N° de items 16
Coeficiente de Alfa de Cronbach 0,877

El Coeficiente Alfa de Cronbach es muy elevado, lo que nos permite confirmar
que la herramienta consta de 16 elementos es segura y fiable.
» Cuestionario desempeiio laboral
Para asegurar la fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral, se
evalué la consistencia interna de cada item. Esto implica determinar la
interrelacion y la equivalencia de los valores dentro del cuestionario. Para

lograr esto, se aplicé el estadistico coeficiente Alfa de Cronbach.

45



Tabla 6. Validacion del instrumento de investigacion: cuestionario de estrés.

Escala Total
N° de items 22
Coeficiente de Alfa de Cronbach 0,853

El Coeficiente Alfa de Cronbach es muy elevado, lo que nos permite confirmar
que la herramienta consta de 22 elementos es segura y fiable.
B. Validez de los instrumentos de investigacion - juicio de expertos

Segun, Mudiz (2003, p. 151) “el proceso de validacién que se utilizaron en el
método de comprobacion de las pruebas, y generalmente se organizan en tres
categorias principales: validez de contenido, validez predictiva y validez de
constructo”.

Los expertos concluyeron que existié una correlacion significativa entre los
objetivos y criterios del estudio, asi como los componentes que conformaron la
herramienta de recoleccion de datos mencionada en el proceso de validacion.
Obteniendo los siguientes resultados.

Tabla 7. Niveles de validez de los cuestionarios, segun el juicio de expertos

Estrés Desempeiio Aplicabilidad del
Expertos
(%) laboral (%) instrumento
Dra. Eva Condor 88,7 87,8 Aplicable
Surichaqui
Dr. Oscar Pujay
_ 86,8 89,2 Aplicable
Cristobal
Dr. Oscar Sudario 89.9 89.8 Aplicable
Remigio
Promedio de 86,5 86,9
valoracion

Fuente: elaboracion propia.
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3.8.

De los resultados emitidos por los expertos y estudiar las variables en
cuestion, los valores obtenidos y el grado de validez se analizan en la siguiente
tabla:

Tabla 8. Valores de los niveles de validez

Valores Niveles de validez
91 -100 Excelente
81-90 Muy Bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Malo

Fuente: Cabanillas (2004, p. 76).

De los resultados al comparar con la tabla anterior manifestamos que, los
cuestionarios sobre las variables de estudio se obtuvo el valor de 86,5% y 86,9%
respectivamente, de ello concluimos que, los instrumentos de investigacion
poseen un grado de validez muy bueno para ambos casos porque estan en el
rango del 81 — 90 puntos.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Con el fin de manejar y examinar los datos obtenidos en este estudio, se
siguieron una serie de procedimientos estadisticos que permitieron organizar,
interpretar y dar respuesta a los objetivos e hipodtesis planteadas.
Procesamiento de datos

Los datos obtenidos a través de los cuestionarios fueron organizados en una
base de datos digital, utilizando el software estadistico SPSS version 25, el cual facilitd
el registro, codificacién y tabulaciéon de la informacion. Este procedimiento permitié
preparar los datos para su posterior analisis cuantitativo, minimizando errores y

asegurando una mayor precision en los resultados.
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3.9.

Andlisis de datos

El andlisis de los datos se realizé en dos niveles:

Analisis descriptivo: Se utilizaron medidas estadisticas como frecuencias
absolutas, frecuencias relativas (porcentajes), medidas de tendencia central (media
aritmética) y medidas de dispersion (desviacion estandar), con el fin de caracterizar el
comportamiento de las variables estrés y desempefo laboral en los estudiantes del
Doctorado en Ciencias de la Educacion de la UNDAC durante el afio 2023.

Analisis inferencial: Para determinar la relacion entre las variables, se aplicé
la prueba de correlacién de Spearman, ya que las variables se midieron a escala
ordinal y no se supo que los datos tuvieran una distribucion normal. Este andlisis
facilité establecer el grado y direccion de la relacion entre el nivel de estrés y el
desempefio laboral de los participantes.

Tratamiento estadistico

Para una objetividad de los resultados se presentaron en tablas y figuras
estadisticas. Para analizar estos resultados se aplicaron la estadistica descriptiva con
el apoyo del paquete estadistico SPSS V.25, este proceso contribuyo al cumplimiento
de los objetivos de la investigacion.

Para garantizar la objetividad de los instrumentos de investigacion se procedio
a establecer la confiabilidad del instrumento, para nos apoyamos en el estadistico Alfa
de Cronbach utilizando con el apoyo del paquete estadistico SPSS V.25 con el que
se cumpli6 los procesos objetivos de la investigacion.

Para probar las hipotesis de investigacion se utilizé la prueba Rho de
Spearman empleando un nivel de significancia de 5,0% (valor alfa bilateral de 0,05) el
cual ha proporcionado informacion validad para establecer las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.
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3.10.

Orientacion ética filoséfica y epistémica
Orientacion ética

Se emplearon la informacion de diversas investigaciones ubicadas en los
repositorios institucionales de las universidades e institutos superiores de manera que
se pudo conocer los aportes, informacion fue incorporada en la presente investigacion
respetando rigurosamente las normas de derechos de autor, citando con precision
cada fuente consultada dentro del ambito académico. De esta manera, se evitd el
plagio y se garantizo la originalidad y autenticidad en el desarrollo de los procesos
investigativos.

Orientacion filoséfica

La presente investigacion se sustenta en el enfoque filoséfico humanista, que
reconoce al ser humano como un sujeto activo, capaz de reflexionar sobre su realidad
y transformarla. Desde esta vision, se valoran las experiencias y percepciones de los
estudiantes del doctorado como elementos esenciales para comprender el fenédmeno
del estrés y su impacto en el desempefio laboral.

Asimismo, se asume una perspectiva critica, en tanto se busca no solo
describir o correlacionar variables, sino también comprender las condiciones sociales,
laborales y académicas que contribuyen al surgimiento del estrés, considerando al ser
humano como un ser integral que interactia con su entorno y que puede verse
afectado por multiples factores.

Orientaciéon epistémica

Desde el punto de vista epistémico, esta investigacion se enmarca dentro del
paradigma positivista con enfoque cuantitativo, ya que parte del supuesto de que la
realidad puede ser medida, analizada y explicada mediante el uso de instrumentos
objetivos y métodos estadisticos. Se busca establecer regularidades o patrones de
comportamiento entre variables observables (estrés y desempefo laboral), sin

intervenir en los hechos, pero si interpretandolos con rigurosidad cientifica.
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Al aplicar un diseno correlacional, se pretende identificar la relacion existente
entre las variables estudiadas, basandose en datos empiricos obtenidos a través de
cuestionarios validados, confiables y sometidos a analisis estadistico. Este enfoque
permite mantener la objetividad y replicabilidad de los resultados, brindando evidencia

para la toma de decisiones en contextos educativos y laborales.
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41.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

Se cumplieron los siguientes procedimientos previstos:
Se finalizé y se expuso la investigacion ante el jefe de unidad de posgrado —
Facultad de Ciencias de la Educacion y autorice su ejecucion.
Luego fueron presentados el proyecto de investigacion a la unidad de posgrado
para solicitar la aprobacién y posterior aplicacion — Director de la EPG UNDAC.
Se elaboré los instrumentos de investigacion y se puso a consideracion de los
expertos para la valides y confiabilidad de los instrumentos de investigacion a
través de juicio de expertos y la aplicacién del alfa de Cronbach (dos
cuestionarios).
Se procedié aplicar los instrumentos de investigacion al grupo muestral elegido
para esta investigacion — estudiantes del VI semestre del programa Doctorado en
CC.EE.
Se comenzd a trabajar y analizar los datos recopilados mediante técnicas de
estadistica descriptiva e inferencial.
Posteriormente, se elaboré el informe final de los resultados obtenidos, utilizando
el paquete SPSS V.25, concluyendo con la discusion de hallazgos, asi como la

formulacién de conclusiones y recomendaciones.
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v' Por ultimo, se elaboré el documento conclusivo de investigacion con la guia del
asesor, para su entrega a la EPG y su aprobacion por los miembros del jurado,
culminando con la sustentacion publica del trabajo publico.

4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados
Los hallazgos logrados se muestran de manera estructurada a través de tablas

y graficos, como consecuencia del estudio titulado: El estrés y el desemperio laboral

en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrién 2023.

4.2.1. Resultados nivel descriptivo

En la siguiente tabla se presentan los resultados del estudio sobre satisfaccion
del desempefio docente y gestién de recursos humanos.

Resultados de la aplicacion del cuestionario de estrés

Tabla 9. Nivel de estrés

Puntuacién Escala f; %
> 154 Alto nivel de estrés 8 42,2
118 — 153 Medio nivel de estrés 5 26,3
91 -117 Moderado nivel de estrés 4 21,0
<90 Bajo nivel de estrés 2 10,5
Total 19 100,0

Fuente: resultados del cuestionario de nivel de estrés.
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Figura 2. Resultados del nivel de estrés.
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De la tabla anterior manifestamos que, 13 estudiantes que representan al
68,5% muestran estar en niveles de alto y medio con el estrés, y 6 estudiantes que
representan el 31,5% muestran estar en niveles de moderado y bajo de estrés, en
resumen, podemos afirmar que el nivel de estrés es muy notorio en este grupo
muestral objeto de estudio.

Resultados del cuestionario de desempeiio laboral

Tabla 10. Nivel de desempefio laboral

Puntuacion Escala fi %
60 — 80 Muy bueno 3 15,8
40 - 54 Bueno 6 31,6
20-39 Regular 8 42,1
00-19 Deficiente 2 10,5

Total 19 100,0

Fuente: resultados del cuestionario de desempeiio laboral



Figura 3. Resultados del nivel de desempefrio laboral.
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De la tabla anterior manifestamos que, 13 estudiantes que representan al
68,5% muestran estar en niveles de alto y medio con el estrés, y 6 estudiantes que
representan el 31,5% muestran estar en niveles de moderado y bajo de estrés, en
resumen, podemos afirmar que el nivel de estrés es muy notorio en este grupo
muestral objeto de estudio.
4.2.2. Resultados nivel inferencial

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov.

Para evaluar la normalidad se ha tomado en cuenta el grado de confianza del
95%, si el valor de significancia es inferior a 0,05 se debera rechazar la hipdtesis nula
(Ho), para la cual se establecieron las siguientes hipotesis:
Ho: El conjunto de datos obtenidos tiene una distribucion normal.
Hi: El conjunto de datos obtenidos no tiene una distribucion normal.

Consideramos la regla de decision:

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, se conserva la Ho.
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Utilizando el SPSS V.25, tenemos el resultado de normalidad.

Tabla 11. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov @ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico o] Sig.
Estrés 0,235 19 0,007 0,879 19 0,021
Desempefio 0,262 19 0,001 0,817 19 0,002

laboral

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

“Al analizar los resultados, se observa que, segun la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, los estadisticos obtenidos fueron 0,879 y 0,817 para los instrumentos
de investigaciéon. Estos valores indican que los datos recolectados en los procesos
presentan una distribuciéon no normal, dado que los niveles de significancia de ambas
variables son inferiores al umbral establecido (p < 0,05). Por consiguiente, se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa (H1), lo que implica que el
conjunto de datos no sigue una distribucion normal. Esto determina que para la prueba
de hipotesis se empled una prueba no paramétrica, especificamente el coeficiente
Rho de Spearman.

Evaluacién de la hipétesis de investigacion

Para evaluar las hipodtesis planteadas, se utilizé el coeficiente Rho de
Spearman, considerando el valor p calculado y comparandolo con un nivel de
significancia de 0,05 (95% de confianza), debido a la naturaleza educativa del
estudio."

Para contrastar la hipétesis de investigacién, formulamos las siguientes

hipotesis estadisticas:
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4.3.

Prueba de hipoétesis

Hipétesis general

Ho: No existe relaciéon estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio
laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023.

ry =0

Hq: Existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio
laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023.

rxy = 0

Para el estudio actual se ha establecido un nivel de significancia de o = 0,05;
dado que es un trabajo de tipo educativo. Pagano (2009; 293), al evaluar los
resultados de la prueba de hipotesis se utilizara con el p-valor. Si p< « se rechazara

la (Ho), de lo contrario, se aceptara la (H+).

Tabla 12. Resultado de estrés - desemperio laboral.

Desempeiio
Estrés
laboral
Coeficiente de
) 1,000 0,762"
correlacion
Estrés
Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 19 19
Spearman Coeficiente de .
. 0,762 1,000
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) 0,000
N 19 19

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

De los resultados obtenidos, podemos afirmar que existe una correlacion
significativa positiva fuerte que alcanza el valor de 0,762. Asimismo, el coeficiente de
Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,000 < 0,05) se concluye en

rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H+), es decir qué; “hay
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relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempeno laboral en los

estudiantes del doctorado en Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrion 2023”.

Prueba de hipoétesis especifica 1.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio
de tareas en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023.
rxy =0

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio de
tareas en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.
rxy =0

Para el estudio actual se ha establecido un nivel de significancia de o = 0,05;
dado que es un trabajo de tipo educativo. Pagano (2009; 293), al evaluar los
resultados de la prueba de hipotesis se utilizara con el p-valor. Si p< a se rechazara

la (Ho), de lo contrario, se aceptara la (H+).

Tabla 13. Resultado de estrés - desemperio de tareas.

Desempeiio de

Estrés
tareas
Coeficiente de
) 1,000 0,761"
correlacion
Estrés
Sig. (bilateral) . 0,001
Rho de N 19 19
Spearman Coeficiente de .
0,761 1,000
Desempefio de correlaciéon
tareas Sig. (bilateral) 0,001
N 19 19

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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De los resultados obtenidos, podemos afirmar que existe una correlacion
significativa positiva fuerte que alcanza el valor de 0,761. Asimismo, el coeficiente de
Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,001 < 0,05) se concluye en
desechar la hipotesis nula (Ho) y aprobar la hipétesis alterna (H+), ya qué; “hay
relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempeiio de tareas en los
estudiantes del doctorado en Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion 2023”.

Prueba de hipétesis especifica 2.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempenfo
contextual en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.
rxy =0

H+: Existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio
contextual en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023.
ry# 0

Para el estudio actual se ha establecido un nivel de significancia de o = 0,05;
dado que es un trabajo de tipo educativo. Pagano (2009; 293), al evaluar los
resultados de la prueba de hipotesis se utilizara con el p-valor. Si p< « se rechazara

la (Ho), de lo contrario, se aceptara la (H+).
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Tabla 14. Resultado de estrés - desemperio contextual.

Desempeiio
Estrés
contextual
Coeficiente de .
. 1,000 0,764
correlacion
Estrés
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 19 19
Spearman Coeficiente de .
0,764 1,000
Desempefio correlacion
contextual Sig. (bilateral) 0,000
N 19 19

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

De los resultados obtenidos, podemos afirmar que existe una correlacion
significativa positiva fuerte que alcanza el valor de 0,764. Asimismo, el coeficiente de
Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,000 < 0,05) se concluye en
desechar la hipotesis nula (Ho) y aprobar la hipétesis alterna (H1), es decir qué; “hay
relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio contextual en
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacién de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carridon 2023”.

Prueba de hipoétesis especifica 3.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio
negativo en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023.

ey =0
H:: Existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio

negativo en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacién de la

Universidad Nacional Daniel Alcides Carridon 2023.
Ixy # 0

Para el estudio actual se ha establecido un nivel de significancia de o = 0,05;

dado que es un trabajo de tipo educativo. Pagano (2009; 293), al evaluar los
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resultados de la prueba de hipotesis se utilizara con el p-valor. Si p< « se rechazara

la (Ho), de lo contrario, se aceptara la (H+).

Tabla 15. Resultado de estrés - desemperio negativo.

Desempeiio
Estrés
negativo
Coeficiente de
1,000 0,760™
correlacion
Estrés
Sig. (bilateral) . 0,002
Rho de N 19 19
Spearman Coeficiente de
0,760™ 1,000
Desempefio correlaciéon
negativo Sig. (bilateral) 0,002
N 19 19

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De los resultados obtenidos, podemos afirmar que existe una correlacion
significativa positiva fuerte que alcanza el valor de 0,760. Asimismo, el coeficiente de
Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,002 < 0,05) se concluye en
desechar la hipotesis nula (Ho) y aprobar la hipétesis alterna (H1), es decir qué; “hay
relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefo negativo en
estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional

Daniel Alcides Carrion 2023”.
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4.4.

Discusion de resultados

Tabla 16. Resultados obtenidos del estrés y desempefio laboral

Media Desviacion
Variables Muestra Varianza
Aritmética Estandar
Estrés 19 129,89 28,087 788,877
Desempeifio laboral 19 52,16 27,025 730,363

De acuerdo con los parametros de medicién empleados en el cuestionario, la
puntuacion de la variable estrés se encuentra en un nivel medio de estrés, con una
media de 129,89 puntos.

De acuerdo con los parametros de medicién empleados en el cuestionario de
desempenio laboral se encuentra en un nivel bueno alcanzé un promedio de 52,16
puntos.

Al establecer una conexién entre los niveles de medicion de las variables de
investigacion, se puede concluir que existe un porcentaje muy considerable de estrés
en los estudiantes del programa de Doctorado en CC.EE. el cual se encuentra
estrechamente relacionados con el desempeno laboral que en promedio tienen un
nivel de bueno en el grupo muestral objeto de investigacién, como lo demuestra la
fuerte correlacion positiva de 0,76 puntos, lo que existe una relacion significativa.

De los resultados obtenidos podemos afirmar que, los estudiantes del
programa de Doctorado en Ciencias de la Educacion de la UNDAC tienen
considerablemente un alto nivel de estrés el cual perjudicaria enormemente el
desempefio en sus centros de labor ya que este problema de siglo, a comparacion
con las investigaciones tomadas como antecedentes internacional del estrés laboral y
el desempenio laboral de los trabajadores de ocho bancos en Ecuador concluyen que
la relacion entre el estrés y el desempefio laboral es débil, identificando como principal

factor estresante la influencia negativa del liderazgo, por otro lado también la
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investigacion nacional de Salazar (2022) plante6 que la asociacion entre el ambiente
laboral y el desempefio en el trabajo de los trabajadores administrativos en Lima
Metropolitana. indicaron que existe una asociacién estadisticamente significativa entre
las variables de estudio, caracterizada por una correlacién negativa moderada. En
otras palabras, se infiere que a medida que se implementan mejores estrategias de
prevencion del estrés y se optimiza el ambiente laboral, se mejora el desempefio del
personal, a raiz de ello nuestra investigacién concluye en mostrar que existe una
relacion significativa es decir a mayor estrés menor desempefio y a menor estrés

mejor desempefio laboral del grupo muestral.
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CONCLUSIONES

1°. En relacion a los problemas de investigacion, manifestamos que, el estrés se relaciona

2°

3°:

significativamente con el desempenio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias
de Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023, tal como muestra
los resultados habiendo alcanzado un nivel de estrés medio y un nivel bueno en el
desempefo laboral; habiendo alcanzado promedios de 129,89 y 52,16 puntos
respectivamente, segun lo reportado por los 19 estudiantes encuestados. Asimismo, se
evidencié una correlacion positiva fuerte, con un coeficiente de r ,, = 0,76, en la
contrastacién de hipdétesis, el coeficiente de Rho de Spearman obtuvo un valor de p < «
(0,000 < 0,05), permitiendo rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna
(H4). Por consiguiente; “existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el
desempenio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de la Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023”.

En relacion a la 1ra hipotesis especifica, el estrés se relaciona favorablemente con el
desempenfo de tareas en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023. Los resultados muestran una
correlacion positiva fuerte, con un valor de r ,, = 0,761. En la comparacién de hipotesis,
el coeficiente de Rho de Spearman arrojé un valor de p < « (0,001 < 0,05) se concluye
en rechazar la Ho y aceptar la Hi, es decir qué; “existe relacion estadisticamente
significativa entre el estrés y el desempefio de tareas en los estudiantes del doctorado en
Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023”.

En relacion a la 2da hipotesis especifica, el estrés se relaciona favorablemente con el
desempeno contextual en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacion de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023. Los resultados obtenidos muestran
una correlacién positiva fuerte con un coeficiente de r ,y = 0,764. En cuanto la prueba de
hipétesis, el coeficiente de Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,000 <

0,05) se concluye en rechazar la Ho y aceptar la hipotesis alternativa Hy. Por consiguiente,



4 0:

“existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desemperio contextual
en el grupo del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion 2023”.

En relacion a la 3ra hipdtesis especifica, el estrés se relaciona favorablemente con el
desempefo negativo en los estudiantes del doctorado en Ciencias de Educacién de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023. Los resultados obtenidos muestran
una correlacién positiva fuerte con un coeficiente de r ,y = 0,760. En cuanto la prueba de
hipétesis, el coeficiente de Rho de Spearman calculado tiene un valor de p < « (0,002 <
0,05) se concluye en rechazar la Ho y aceptar la hipétesis alternativa H. Por consiguiente,
“existe relacion estadisticamente significativa entre el estrés y el desempefio negativo en
el grupo del doctorado en Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional Daniel

Alcides Carrion 2023”.



1°:

2°%

3°:

4°:

RECOMENDACIONES
Se recomienda a las autoridades de alta direccion de la EPG — UNDAC, continuar con la
politica mejora continua y de seguir incentivando a la buena practica a través de
reconocimientos y estimulos con la intencion de motivarlos y reducir la brecha de
incrementar los niveles del estrés y disminuir el desempefio laboral de las personas.
Se recomienda a los docentes de la EPG — UNDAC, seguir tomando en cuenta las
diferencias particulares o responsabilidades de los estudiantes del doctorado y no
sobrecargarlo con asignaciones o tareas para el hogar teniendo en cuenta sus estilos de
aprendizaje y desempeno de los integrantes del grupo muestral.
Se recomienda a los estudiantes del Doctorado en Ciencias de la Educacién y demas
grupos de investigacion valorar el trabajo emprendido por los directivos y docentes,
reconociendo y practicando todo lo ensefiado en sus labores cotidianas, del mismo modo
se propone confraternizar con los miembros de la comunidad educativa en su conjunto y
fortalecer los lazos de amistad y compartir criterios de mejora de la Institucién
universitaria a través de un trato amable y horizontal en el marco de una comunicacion
viable y respetuosa vinculada a las metas institucionales.
Se sugiere implementar programas de cursos de relajacion con el objetivo de reducir los
niveles de estrés, ya que este puede generar dificultades en diversas areas de la vida,
tanto personal como laboral. Por ello, se recomienda aplicar un test semestralmente para
evaluar los niveles de estrés y, con base en los resultados, elaborar planes que permitan

corregir las deficiencias identificadas.
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ANEXOS



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Anexo A

UNIVERSIDAD MACIOMAL DANIEL ALCIDES CARRION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

Encuesta dirigida al estudiante — Niveles de Estres

Ohjetivo: conocer &l nivel de esfrés de jos esfudianies segim |a escala de valoracion.
Instrucciones: Marque con un aspa (X) ssgin considere en cada wno ds log ftems, no exizten
respuesfas busnas ni malas, debe llenar fodes a5 preguntas, segin sscala:

1 5i la condicicn NUNGA es fusnie de estres. 4 si la condicion FRECUENTEMENTE &= fuente de estres.
2 5i la condicicn RARAS VECES e= fuente de estres. i =i la condicion GENERALMENTE es fuente de estres
3 5i |z condicicn OCASIOMALMENTE &= fuestte de esirés. T =i |z condicicn SIEMPRE 25 fusris de esins,

4 5i la condicicn ALGUNAS VEGES ex fuente de esires.

N . Valoracion

1|23 4| o] 6|7

1 | Lagente no comprends la mision y metas de |3 organizacion

La forma de rendir informes enre superor v subordinado me hacs senfir
presionado

Mo estoy en condiciones de controlar lzs actividades de mi érea de rabgo

Bl equipo disponible para llevar a cabo £l frsbajo & tiempo &5 limitado

Mi supervizor no da la cara por mi ante los jefes

on | on | ok | L

Mo soy parie de un grupo de trabsjo de colaboracion esirecha

Mi equipo no respalda mis metas profesicnales

|

& | Miequipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de 1a organizacion

% | Laestrstegia de la organizacion no &3 bien comprendida

10 | Las politicas genersles iniciadas por la gerencia impiden el buen desempsfio

11 | Una persena a mi nivel iene poco control sobes el trabajo

12 | Mi supsrvizor no se preocupa de mi biensstar personal

13 | Mo se dizpone de conocimients tonico para seguir siendo competiivo

14 | Mo se fene derecho a un espacio privado de frabsjo

15 | Laestuctura formal Sene demasiado papsleo

16 | Misupsrvisor no tiene confianza en el desempefio de mi frabaio

17 | Miequipo s2 encuentra desonganizado

Mi eguipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo

1 que me haoen los jefes

19 | Laorganizacion carece de direccion v objetivo

20 | Miegquipo me presiona demasiado

21 | Me siento incomodo al frabajar con miembros de ofras unidades de trabajo

22 | Miequipo no me brinda ayuda t&cnica cuando &= necesano

22 | Lacadena de mando no se respeia

24 | Mo se cuenta con I3 tecnologia para hacer un frebajo de importancia

Gracias por su colaboracion.




Anexo B

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

Encuesta dirigida al estudiante — Desempeiio laboral
Ohjativor conocer sl desempefo laboral de jos estudiantes percibida por ef docente - investigador
Instrucciomes; Marque con un 8spa (X) segin considere sn cada wno ds los ftems, no existen
respuesfas buenas ni malas, debe lenar fodas las preguntas, segin escala:

5 = Siempre 4 = Casl siempre 3 = Algunas veces 21 = Nunca
. Waforacion
N* ftems
213 4] 5
Desempeiio de tareas.

’ Foz=e conductas orentadas & dejar rastros de |85 operaciones en la empresa
(funcionamiento rutnaro de la empresa)

7 Fos=e conductas requendas para dnvulgar informacian inferna v externaments,
de manera oral 0 esorita

3 Foz=e conductas dimgidas a promover el desempefio de supervizados v de la
empresa, influye en los demas

4 Fozee conductas de naturaleza fisica psicomotora que implica la manipulacion
de objetos (trabaja con cosas)

5 Fosze conductsz de maturaleza cognitiva dingidas hacia el maneo de la
informacion (trabaja con datos)

5 Foz=e conductas dirigidas a interactuar con terceros, dentro v fusra de la
empresa (trabaja con personas)

Desarrollo contextual

- | Posee conductas dingidas a buscar el benefico d= comparercs de frabajo
(interpersonal)

g Fosee conductss que excedsn los estandares de trabajos exigibles a unm
empleado (sobre [a tarea)

g Pos=e conductas que demuestran la solidandad del empleado con la empresa
(organizacional)

Posz=e conductas que permiten mantenar &l Aimo de cambics que lleva la firma
10 | o que colsboran para generar cambios bensficiosos para 8 empresa
(innovacian)

Desempeno negativo

11 Fosee conductss que amenazan la imtegridad fizica o psicoldgica de los
compafieros de trabajo (usar escala invertida)

-

17 | Ha mostrado conductas contra viclencia hacia la muer

13 | Ha mestrado conductas contra el schomo

14 | Ha mostrado conductas contra el hostigamiento

15 Posse conductas que pequdican la actvidad de |z empresa (usar escala
invertda)
16 durante &l Ulimao timestre ha mejorado su desempefio

Gracias por su colaboracion.



Resultados de la aplicacidn de los instrumentos de investigacién

N° Estrés Desempeio
laboral
1 122 38
2 155 52
3 130 54
4 105 36
5 125 38
6 80 38
7 160 78
8 120 138
9 158 54
10 99 19
11 130 39
12 160 78
13 102 36
14 162 54
15 158 78
16 88 18
17 158 52
18 156 53
19 100 38




PROCEDIMIENTO DE VALIDACION Y CONFIABILIDAD

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Escuela de Posgrado — Seccién Doctorado

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido v Nombre del
Informante

Cargo o Institucion
donde Labora

Mombre del Instrumento

de Evaluacion

Autor del Instrumento

Dra. Eva Elsa
CONDOR
SURICHAQUI

Docente|
EPG - UNDAC

Cuestionario
MNivel de estrés

Anni Janet ATENCIO
CALZADA

Titulo: El estrés y el desempefio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de la
Educacion de la Universidad Naciopal Daniel Alcides Carrion 2023

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0- 20% 21-40% | 41-80 % &1-80% 81- 100%

1 CLARIDAD E;:gpg;;ulado con lenguaje X
Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD observables. X
Adecuado al avance de l|a

3. ACTUALIDAD ciencia vy la tecnologia. X

4 ORGANIZACION E:E?ct.: una  organizacion X
Comprende los aspectos en

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. X
Adecuado para valorar

6. INTENCIONALIDAD aspecios de las estrategias. X
Basado en aspectos tedrico

7. CONSISTENCIA o o AP X
Entre los indices, indicadores

8. COHERENCIA W las dimensiones. X
La esirategia responde al

8. METODOLOGIA proposito del diagnostico. X
El  instrumento ha sido

10. OPORTUNIDAD aplicado en el  momento X
oporiuno 0 mas adecuado.

lIl. OPINION DE APLICACION:

Procede su aplicacion al grupo muestral.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: EXCELENTE

Pasco, 10 de abril del 20885104 L_:..,;.___,_ 066037696
2023 — -
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono




;/%’ﬂ\; UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ﬁ#” FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y Nombre del Cargo o Institucion Nombre del Instrumento Autor del Instrumento
Informante donde Labora de Evaluacion
DEGEI\EDEFLS& Daocente Cuestionario Anni Janet ATENCIO
SURICHAQUI EPG - UNDAC Desempefio laboral CALZADA

Titulo: El estrés y el desempefio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de la
Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular Buena Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-80 % &1-80% B1- 100%

Esta formulado con lenguaje

1. CLARIDAD apropiado. X
Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD observables. X
Adecuado al avance de la

3. ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia. X

: Existe una  organizacion

4. ORGANIZACION baica. X
Comprende los aspectos en

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. X
Adecuado para valorar

6. INTENCIONALIDAD aspecios de |as estrategias. X
Basado en aspectos tedrico

7. CONSISTENCIA cientificos. X
Entre los indices, indicadores

8. COHERENCIA y las dimensiones. X

. La esirategia responde al

9. METODOLOGIA propdsito del diagnosfico. X
El instrumentoc ha sido

10. OPORTUNIDAD aplicadc en el momento X X
oportuno o mas adecuado.

lll. OPINION DE APLICACION:

Procede su aplicacion al grupo muestral.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: EXCELENTE

Pasco, 10 de abril del 20885104 i h:..,_.__u;f 066037696

2023 — - "
Lugar y fecha DI Firma del Experto Teléfono




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

XVIl. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y nombre | Cargo o Institucién | Nombre del Instrumento Autor del
del Informante donde labora de Evaluacion Instrumento
%‘Ef:ggsg'ze Docente Queslionario Anni Janet ATENCIO
CRISTOBAL EPG - UNDAC Nivel de estrés CALZADA

Titulo: El estrés y el desempefio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de
Educacién de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion 2023

XVIil. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy

Deficlente | Regular Buena Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0 - 20% 21 _° 40% | 41-80% 6:,2.;0‘% 81 —100%
Esta formulado con

41. CLARIDAD lenguale aproplads X
Estd expresado en

42. OBJETIVIDAD conducias observables X
Adecuado al avance de

43.ACTUALIDAD la ciencia y la tecnolcgia X
Existe una organizacién

44, ORGANIZACION 16qica X
Comprende los

45, SUFIIENCIA aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar

46. INTENCIONALIDAD | aspectos de las X
estrateqgias.
Basado en aspectos

47. CONSISTENCIA tedrico clentificos. X
Entre los indices,

48. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones.
La esirategia responde

49. METODOLOGIA al propdsilo del X
diagngstico.
El instrumento ha sido
aplicado en el momento

50. OPORTUNIDAD oportuno 4 s X
adecuado.

XIX. OPINION DE APLICACION

Procede su aplicacion y grupo muestral.
XX. PROMEDIO DE VALIDACION: EXCELENTE
Pasco, 18de abrildel [ 44445575 950991552
2023
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

XXI. DATOS INFORMATIVOS
Apellido y nombre | Cargo o Institucién | Nombre del Instrumento Autor del
del Informante donde labora de Evaluacién Instrumento
?}'-Es:ggsge Docente Cuestionario Anni Janet ATENCIO
CRISTOBAL EPG - UNDAC Nivel de esltrés CALZADA
Titulo: El estrés y el desempeno laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de
Educacién de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023
XXIl. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADOR Deficiente | Regular Buona Moy Excelente
ORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-80% 6:"10:;% 81 -100%
Esta formulado con
51.CLARIDAD lenguaje apropiado X
Estd expresado en
52.0BJETIVIDAD conduclas observables A
Adecuado al avance de
53. ACTUALIDAD la ciencia y Ia tecnologla X
54. ORGANIZACION iygx una organizacion X
Comprende os
55. SUFHENCIA aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar
56. INTENCIONALIDAD | aspectos deo las X
eslrategias.
Basado en aspeclos
57. CONSISTENCIA tedrico cientificos. X
Entre los  Indices,
58. COHERENCIA indicadores y las X
Gmensiones.
La estrategia responde
59. METODOLOGIA al propésito del X
diagnéstico.
El instrumento ha sido
aplicado en el momento
60, OPORTUNIDAD oportuno o mas X
adecuado.
XXIII. OPINION DE APLICACION
Procede su aplicacion y grupo muestral.
XXIV.PROMEDIO DE VALIDACION: EXCELENTE
sco, 18 ril del
Pa da abk d 04015275 950991552
2023
Lugar y fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Escuela de Posgrado - Seccion Doctorado

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOQS DE INVESTIGACION

Xlll. DATOS INFORMATIVOS
Apellido y nombre | Cargo o Institucién | Nombre del Instrumento Autor del
del ln.formante donde labora de Evaluacién Instrumento
Dr\',%:‘oa;%w Docente (_:uestionario Anni Janet ATENCIO
BUSTILLOS EPG - UNDAC Nivel de estrés CALZADA

Titulo: El estrés y el desempeiio laboral en los estudiantes del doctorado en Ciencias de
Educacion de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién 2023

XIV. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
Deficlante | Regular Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-80% s{bt:o;;a% 81 -100%

Esta formulado con

31.CLARIDAD lengusje spropisdo X
Estd expresadc en

32. OBJETIVIDAD Fondilcias obsaivables X
Adecuade al avance de

33.ACTUALIDAD la clencia y la tecnologia X
Existe una organizacion

34. ORGANIZACION 1gica X
Comprende los

35. SUFIIENCIA aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar

36. INTENCIONALIDAD | aspectos de las X
estrategias.
Basado en aspectos

37. CONSISTENCIA tedrico clentificos. X
Entre los  Indices,

38. COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones.
La eslrategia responde

39. METODOLOGIA al propdsito del X
diagnéstico.
El instrumento ha sido
aplicado en el momento

40. OPORTUNIDAD oportuno o més X
adecuado.

XV. OPINION DE APLICACION

Procede su aplicacion y grupo muestral.
XVI. PROMEDIO DE VALIDACION: EXCELENTE
. <
Pasco, 12 de abril del 04014822 039882823
2023
P
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