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Titulo.
El estrés laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos
Tongorrape S.A, Motupe 2018.
Autoria:
Ana Melliza Chuzén Roque!
Resumen

En la actualidad, para cualquier colaborador en alguna empresa, el estrés, es una
problematica importante, se ha presentado en las diversas organizaciones, con impacto
negativo en el desempefio. Ante ello se realizd la investigacion en la empresa “Frutos
Tongorrape S.A” — Motupe, con el objetivo de determinar la influencia que generan el estrés
laboral en el desempefio laboral.

La investigacion metodolégicamente es de tipo correlacional - no experimental. La
muestra estuvo personificada por 30 colaboradores del area Administrativo. Las técnicas de
recoleccion de datos que se utilizaron fueron la encuesta y observacion directa, utilizando
como instrumento los cuestionarios, que nos permitid conocer la situacion general del
trabajador con respecto a su desempefio.

Se comprob6 que el estrés influye en el desempefio laboral, genera en la organizacion
conflictos que producen disminucion en desempefio, y por lo tanto problemas significativos,
mientras el colaborador se sienta estresado disminuird su rendimiento; entre los factores
identificados fueron la falta de organizacién y planificacion al realizar sus labores, sobrecarga
laboral, asimismo se pudo observar que existen diferencias entre comparfieros; ademas la
mayoria realizan actividades monotonas.

Se plantea brindar capacitacion constante e incluso actividades recreativas con los
colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, para implementar nuevas
técnicas de trabajo para que el ambiente laboral sea agradable, con ello se reducira el estrés y
el desempefio de sus colaboradores sera elevado.

Palabras Clave:

Estrés laboral, Productividad laboral, Comportamiento social.

1 Adscrito a la escuela profesional de administracién, Bachiller, Universidad Sefior de Sipén,
Pimentel, Perd,anachuzon@crece.uss.edu.pe.



Abstract

Currently, for any employee in any company, stress is an important problem, has been
presented in various organizations, with negative impact on performance. Before that, the
research was carried out in the company "Frutos Tongorrape S.A" - Motupe, with the
objective of determining the influence that work-related stress generates in the work
performance.

The methodological investigation is correlational - not experimental. The sample was
personified by 30 employees of the Administrative area. The data collection techniques that
were used were the survey and direct observation, using as an instrument the questionnaires,
which allowed us to know the general situation of the worker with respect to their
performance.

It was found that stress influences work performance, generates conflicts in the
organization that produce a decrease in performance, and therefore significant problems, while
the employee feels stressed, performance will decrease; Among the factors identified were the
lack of organization and planning in carrying out their work, work overload, it was also
observed that there are differences between colleagues; In addition, most of them carry out
monotonous activities.

It is proposed to provide constant training and even recreational activities with the
employees of the company Frutos Tongorrape S.A. Motupe, to implement new work
techniques so that the work environment is pleasant, thereby reducing stress and the

performance of its employees will be high.

Keywords:

Labor stress, Labor productivity, Social behavior.
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. INTRODUCCION



1.1. Realidad Problematica

Contexto internacional

A nivel internacional el estrés laboral es una de las preocupaciones del sector
empresarial que viene tomando relevancia dado que genera una situacion que resulta negativa
para las empresas que se ven seriamente afectadas en su manejo y productividad laboral,

ademas se presentan bajos niveles de motivacién y conflictos internos.

Segun el estudio realizado por la Universidad de Montreal (Canada), citado por,
Heraldos (2017), el tener estrés laboral cumulador por largo tiempo y no hacer tratar
debidamente, es el “generador del cancer en un determinado tiempo”. Ademas, indica que “los
principales causantes del estrés laboral son: el excesivo trabajo, poca flexibilidad de horarios
de trabajo, inseguridad, problemas economicos y defiende comunicacion entre jefes y

subordinados”.

De igual manera, los estudios realizados por Prado, de la Universidad Nacional
Auténoma de México (UNAM), citado por el Mundo Hispanico (2017), en México “el 75% de
los talentos presentan sintomas de ansiedad, dolores de cabeza, dolores de espalda y migrafia,
a consecuencia del estrés laboral”. El estrés es ocasionado por la “falta de liderazgo de los
gerentes, defiende oportunidades de crecimiento profesional y personal, lo que afecta el
entusiasmo de trabajar y termina por convertirse depresion, desmotivacién y falta de

compromiso; haciendo que la empresa disminuya su productividad, rentabilidad e imagen”.

“El estrés laboral, se ha transformado en uno de los principales problemas de las
empresas a nivel mundial, que termina desmotivando y restringiendo el adecuado desempefio
de los colaboradores. También es considerado como las reacciones emocionales, conductuales
y fisiologicas de los seres humanos, que son afectadas por frustraciones, carga laboral y
angustia”. Segln las investigaciones realizadas por Asociacion Americana de Psicologia
(2016), las personas que con mayor de estrés laboral son “las que se encuentran entre la edad
de dieciocho (18) y treinta y tres (33) afios”. Es tanto que “33% de las mencionadas personas

sufren de estrés, por lo que se encuentran propensas a tener depresion o ansiedad y deficiente
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motivacion y desemperio, ello se debe, a la que se encuentren en una rutina continua y se dan

tiempo para relajarse y liberar ello”.

En Argentina, el 42% de los trabajadores, se ha visto afectada su salud a consecuencia
del estrés laboral, ello se debe a que “los trabajadores que se encuentran laborando en una
oficina, no cuentan con una adecuada ventilacion e iluminacién, los equipos son poco
ergonémicos, ruido, horarios de jornada laboral poco flexibles, puesto de trabajo mal
disefiado, deficiente responsabilidad y a la falta de comunicacion entre los integrantes de la
organizacion, hace que tengan excesiva carga laboral y un alto desgaste mental y fisico al
desarrollar sus funciones; que la larga termina afectando su motivacion, compromiso y

desempefio y con ello, a la imagen de la empresa” (Negocios, 2016).

Contexto nacional

En el Per(, los colaboradores tienden a recargarse de funciones y tener poca
organizacion y control en ellas, por ellos terminan recargandose de actividades y estresandose.
En mencionado pais, el estrés se convertido en el principal problema laboral, ya que el 60% de
todos los peruanos sufren de estrés laboral segun el estudio realizado por el Instituto
Integracion en el afio 2016. Las principales causas del estrés laboral son “la falta de dinero,
recarga laboral, problemas familiares y de salud, lo que da por consecuencias ansiedades,

afecto negativo al corazon y cerebro, que termina afectando el desempefio y concentracion”

(Rychtenberg, 2017).

En el Pert, de cada diez personas, ocho sufren de estrés laboral, se debe a la falta de
habilidades, destrezas, conocimientos y competencias de los colaboradores, para desarrollar
sus actividades y responder a exigencias. Una de las consecuencias del estrés, es la ansiedad
laboral, donde la persona se siente desmotivado, con bajo compromiso, irritabilidad,
agotamiento mental y fisico, depresion, lo que termina afectando su productividad y
desemperfio y las empresas se ven afectada en el nivel de competitividad y rentabilidad (La
Republica, 2017).
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En la Clinica San Luis ubicada en la ciudad de Trujillo (2016), se carece de acciones para
identificar, mitigar o en su defecto prevenir el estrés, la ansiedad y la fatiga entre sus empleados,
enfermedades psicosociales que afectan a todas las organizaciones y que son la principal causa de
ausentismo y baja productividad. El estrés laboral, que es un fendbmeno que afecta a un alto
porcentaje de trabajadores y que conlleva un costo personal muy importante se ve relacionado con
el desempefio laboral que implica un conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los
individuos y los colectivos en el contexto laboral que influirdn de una manera significativa en los

comportamientos y desde luego en los resultados.

Asimismo, Gestion (2014), el estrés laboral termina “afectando a los colaboradores,
debido a la rutina de sus actividades, la defiende organizacion de sus funciones, y poca
confianza entre jefe y empleados”. Es tanto que, debido a la “ansiedad por cumplir las metas
en el menor tiempo y la excesiva carga laboral, ha hecho que el 78% de los peruanos sufran de
estrés laboral”. La organizacion de las actividades, el ser lo suficiente optimista, aprender de
las equivocaciones, realizar trabajo en equipo, salir de la rutina y realizar los trabajos

Unicamente en la empresa, ayuda a evitar el estrés laboral.

Contexto local

En el distrito de Motupe, que se encuentra ubicado en la region de Lambayeque, los
colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A., se encuentran con un excesivo estrés
laboral, ya que, se les asigna excesivas funciones, no se les motiva a los colaboradores,
diferencias en la comunicacion y no cuentan con equipos ergonémicos que faciliten el
desarrollo de sus funciones, con la iluminacion y ventilacion adecuada, haciendo que los
trabajadores se esfuercen excesivamente y terminen tenido efectos psiquicos y fisicos
negativos como (desconcentracion, depresion, dificultades para tomar las acciones correctas,

desmotivacion, alteraciones cardiovasculares, entre otras).

El estrés laboral, ha afectado directamente a la salud y actitudes de las personas, pero a
la vez, la empresa en estudio, se esta viendo afectada en el nivel rendimiento, competitividad y
productividad, generando la deficiente comunicacion entre los talentos, aumento del

ausentismo de los colaboradores, incremento de accidentes laborales, deficiente rendimiento y
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compromiso de los colaboradores, menor proactividad e iniciativa de los talentos e incluso
aumento de las quejas y reclamos del personal. Por todo lo mencionado, se esta realizando este
trabajo de investigacion, con la finalidad de establecer la relacion entre el estrés laboral y el

desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.

1.2. Antecedentes de Estudio

Contexto Internacional

Vaca (2017), en su investigacion: “Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral
de los agentes de seguridad del sector publico de una entidad bancaria en las sedes de Quito,
Cuenca y Guayaquil”; tuvo como objetivo “determinar la relacion entre el estrés y desempefio
laboral de los colaboradores”. La investigacion fue “de tipo correlacional, para recolectar los
datos utilizo la técnica de encuesta acompafiado del instrumento cuestionario, la muestra
estuvo conformada por 38 personas de seguridad de Quito, 8 de Cuenca y 6 de Guayaquil”.
Concluye que el “estrés laboral tienen una alta influencia en el desempefio de los talentos,
ocasionando un alto nivel de desconcentracion, dificultades para tomar adecuadas daciones,
mal clima laboral y desmotivacion, afectando su nivel de desempefio. Es importante, la
estilizacion de talleres y el adecuado disefio de puestos de trabajo, para que los talentos no

sufran de estrés y tengan un alto desempenio”.

Monsalve, Montero y Sanchez (2016), en su tesis: “Estrés laboral en el departamento de
operaciones Yy logistica de la region central de una empresa recuperadora de material ferroso
ubicada en Santa Lucia EDO. Miranda”; tuvieron como objetivo “determinar el estrés
existente en los colaboradores de mencionada empresa”; la investigacion fue “descriptiva-No
experimental”; utilizaron como técnicas “la observacion directa y encuesta; y como
instrumentos el cuestionario y guia de observacion”; la muestra de estudios jestuvo
conformada por 26 colaboradores del departamento mencionado!. Concluyen que los
“colaboradores del area de operaciones y logistica tienen deficiente control en sus actividades;
requieren de alta concentracion; no realizan un adecuado trabajo en equipo ni mantienen una
buena comunicacion, ello hace que se sientan frustrados, con excesivas responsabilidades y
terminen por estresarse”. Esta tesis es importante, porque indica las principales causas, que
originan el estrés laboral.
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Herran (2016), en su tesis: “Diagnéstico del estrés laboral empresa Continental de
Concentrados E.U. en la ciudad de Villavicencio”, plate6 como objetivo general “proponer
estrategias que permitan controlar y superar el estrés laboral existente en mencionada empresa;
la investigacion fue de descriptiva con un método deductivo; la poblacion estuvo conformada
por 30 colaboradores de mencionado municipio; utilizo como instrumento el cuestionario y
como técnica la encuesta”. Concluye que “el estrés traec como consecuencia dafios fisicos y
psicolégicos a los colaboradores, que terminan afectando su concentracion, desempefio y
control de sus funciones, haciendo que la empresa sea menos productiva y competitiva. Para
tener control de ello, es de importancia la realizacion de actividades en equipo, comunicacion
efectiva y asignacion de funciones de acuerdo con la capacidad de los colaboradores, para

ayudar al desarrollo eficiente de sus actividades, evitar la cargar laboral o el inicio del estrés”.

Gonzales (2014), en su tesis: “Estrés y desempefio laboral (estudio realizado en
Serviteca Altense de Quetzaltenango)”, tuvo como objetivo “establecer la relacion entre las
dos variables de estudio mencionadas; la investigacion fue de tipo correlacionar, utilizo el
instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta; la muestra lo conformaron 50 personas
adultas, de los departamentos de mecéanica, administracion y ventas de la empresa Serviteca
Altense S.A. de mencionada cuidad”. Concluye que “el estrés negativo, es ocasionado por la
pésima relacion y comunicacion que existe entre los miembros de la empresa, por ello, es
importante estar alerta a la manera como se esta desempefiando el colaborador, como se esta
enfrentado al entorno, para evitar que se sientan estresados y afecte a la empresa”. Los
resultados muestran que se “obtuvo un nivel de Alpha de 0.05, entre el desempefio y estrés
laboral, indicando que si existe una alta relacion entre ambas variables. Es importante, por la
presente investigacion se basa en identificar el nivel de relacion entre el estrés y desempefio
laboral, asimismo, afirma que el nivel alto de estrés en los talentos, terminan afectado su

productividad y restringiendo el crecimiento de la empresa”.

Bedoya (2012), en su tesis: “Estudio de la influencia del estrés laboral en el desempefio
de los trabajadores del area operativa en la empresa publica Correos del Ecuador”, tuvo como
objetivo “determinar la influencia de la primera variable en la segunda; la investigacion fue de
tipo correlacional; utilizd6 como técnica la encuesta y como instrumento de recoleccion de
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datos el cuestionario, la muestra estuvo conformada por 100 trabajadores de mencionada
empresa”. Concluye que “el desempefio se ve afectado por el nivel de estrés que posean las
personas, en la mayoria de los casos es generado por niveles inadecuados de los factores
psicosociales, que terminan perjudicando su salud y concentracion del ser humano. Obtuvo
como resultados que un mayor a 21.03 y menor a -21.032, indicando que si existe una alta
influencia del estrés en el desempefio de los talentos. Es importante por evidencia que si un
colaborador, tiene excesiva carga laboral, sufre de estrés y termina afectado su nivel de

desempefio”.

Contexto nacional

Goicochea (2016), en su tesis: “El estrés laboral y su relacion con el desempeio laboral
de los trabajadores de la empresa de calzados Kiara del Distrito EI Porvenir - Ano 2016, tuvo
como objetivo “establecer la relacion entre las variables mencionadas. La investigacion fue de
tipo correlacional, con disefio correlacional no experimental, utiliz6 como instrumentos el
cuestionario y como técnica la encuesta, la muestra estuvo conformada por 38 colaboradores
de mencionada empresa”. Concluye que “se obtuvo un grado significativo de relacion, entre el
estrés laboral y desempefio de los talentos de mencionada empresa, ya que se obtuvo
Spearman de 0.39, indicando que estrés es provocado por la excesiva carga laboral de los
talentos, que termina afectado el rendimiento de los colaboradores y crecimiento de la
organizacion. Es importante para la investigacion, por afirma que el desempefio depende del

nivel de estrés de los colaboradores, a mayor estrés, mas bajo desempefio y viceversa”.

Chaves (2016); en su tesis: “El estrés laboral y su efecto en el desempeiio de los
trabajadores administrativos del area de gestion comercial de Electrosur S.A.”; tuvo como
objetivo “determinar el efecto del estrés en el desempefio de los talentos; la investigacion fue
bésica, descriptiva, correlacional-no experimental, la poblacion estuvo conformada por 32
colaboradores de mencionada empresa; utilizo como técnica de recoleccion de datos la
encuesta y como instrumento el cuestionario”. Concluye que “el 75% de los talentos tienen
poco apoyo por parte de la empresa y el 62% tiene excesivo trabajo lo que terminan por
sentirse estresados”. Ademas, concluye que “para evitar el estrés en los colaboradores y afecte
su productividad, se debe asignar las actividades respectivas a cada colaborador, formar
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equipos de trabajo y capacitar a los talentos, para evitar la sobrecarga laboral, por ello, resulta

ser relevante para la investigacion”.

Quispe (2016), en su tesis: “Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de
una Empresa Privada de Lima”, tuvo como objetivo “determinar la relacion entre los niveles
de estrés y clima laboral en los colaboradores. La investigacion es de tipo no experimental,
con disefio transversal, descriptivo y correlacional; la muestra estuvo conformada por 168
trabajadores. Obtuvo como resultados un 87,50% encuesto a estrés y de 44,05% en el clima
laboral”. Concluye que “es importante que una empresa identifique cuales son los factores que
ocasionan estrés a los colaboradores, y que al final terminan afectado su nivel de desempefio,
para poder trabajar en ello y evitar que el trabajador se encuentre en esa situacion. Es
importante porque, considera que, si los colaboradores se encuentran en un entorno adecuado,
cuentan con todas las condiciones y equipos, para desarrollar sus funciones, ayudara a evitar el

estrés y mejorar su rendimiento”.

Salirrosas y Rodriguez (2015), en su tesis: “Estrés laboral y desempefio de los asesores
de banca por teléfono del banco de crédito del Pert, distrito de la Esperanza”, tuvieron como
objetivo “determinar la relacion entre el desempefio y estrés laboral, la investigacion fue de
tipo descriptiva correlacional, no experimental; con una muestra conformada por 175
personas, utilizo como técnica la encuesta acompafiado del cuestionario”; Concluyen que “el
exceso de trabajo, baja comunicacion entre gerente y demas colaboradores, trabajo rutinario y
mas asesores, hace que los talentos se encuentren desmotivados, insatisfechos y altamente,
para aliviar lo mencionado se requiera la fomentacion de trabajo en equipo, alta comunicacion
y asignacion de funciones de acuerdo a la capacidad de los talentos. Es importante porgue,
consideran que el trabajo en equipo y la adecuada organizacién de las actividades, ayuda a que

los talentos eviten en estrés y tengan un mejor desempeio”.

Llapo (2015), en su tesis: “Estrés laboral y su efecto en el desempefio de los trabajadores
del Servicio Técnico Sole E.LLR.L., Truyjillo, 2015”; tuvo como objetivo “identificar la relacion
existente entre las variables; la investigacion fue descriptiva correlacional - no experimental,
aplico encuesta a los talentos de mencionada empresa; utilizando como instrumento el
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cuestionario”. Concluye que “el desempefio de los talentos se ve afectado hasta un 67%
debido al estrés. Ya que el colaborador que tiene estrés cuenta con dificultades, para lograr los
objetivos planteados, realizar sus actividades de forma eficiente y para concentrarse. Por ello,
si un colaborador se encuentra desmotivado, frustrado, deprimido, con inadecuada actitud y
humor, poca iniciativa, es considerado como una persona que sufre de estrés. Es considerado
importante, para la investigacion, ya que, considera que el estrés no solo afecta al desempefio

de los talentos, sino también a la imagen de la empresa y nivel de satisfaccion de los clientes”.

Contexto local

Guerrero (2015), en su tesis: “Estrés laboral y riesgo psicosocial en colaboradores de
una fabrica de Envases Industriales de Polipropileno-Chiclayo”, tuvo como objetivo
“determinar la relacion existente entre las variables de estudio; la investigacion fue de tipo
descriptiva no experimental, con una muestra conformada por 170 colaboradores, utilizo como
instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta”. Concluye que “si existe una relacion
directa entre las dimensiones de las variables mencionadas, que fueron: conflictos, autoestima,
preparacion, satisfaccion entre otras. En vista de que, en la fabrica mencionada, encontrd
deficiencia en cuanto desempefio laboral, productividad, compromiso y concentracion de los
talentos, considera importante la implementacion de estrategias basadas en motivacion y
capacitacioén, para hacer que los trabajadores interactien, trabajen en equipos, y amplien sus
conocimientos y habilidades, para desarrollar adecuadamente sus actividades, por ello, se

considera de importancia, para la presente investigacion”.

Dévila y Diaz (2015), en su tesis: “Factores asociados al estrés laboral en docentes de
educacion bésica en una Institucion Educativa Nacional de Chiclayo” tuvo como objetivo
“determinar los niveles de estrés laboral y los factores asociados, en los formadores de los
alumnos de mencionada I. E., la investigacion es descriptiva, la muestra lo conformaron 40
docentes de la I. E. Obtuvieron como resultados, que el nivel estrés del docente se encuentra
en el nivel intermedio (60%)”. Concluyen que “factores que ocasionan el estrés laboral, son el
desgaste emocional, insatisfaccion laboral, desmotivacidn excesivo trabajo, poco compromiso

y ganas de superacion. Considera importe que los docentes se planteen constantes metas
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enfocadas en la superacion profesional y personal; también beneficioso, la realizacion de

talleres, para fortalecer el nivel de liderazgo, compromiso, motivacion y desempeio”.

Mino (2014), en su tesis “Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque”,
tuvo como objetivo “determinar la relacion entre las 02 variables; la investigacion fue de tipo
descriptiva no experimental; la poblacion estuvo conformada por los trabajadores y 267
clientes; utilizo como instrumentos de recoleccion de datos el cuestionario y como técnica la
encuesta”. Concluye que “los talentos tienen un mejor desempefio laboral, cuando mantienen
una adecuada comunicacién entre sus compafieros de trabajo, cuentan con las condiciones
adecuadas en cuanto a iluminacion, ventilacion y trabajan todos enfocados en un mismo
objetivo, reflejandose en una mayor satisfaccion laboral y da paso a un alto desempefio libre
de estrés. Es importante, por considerar que el estrés se ve ocasionado por varios factores, pero

todos en conjunto afectan el desempefio o productividad de los talentos”.

Passiuri y Sirlopu (2012), citado por Flores (2015), afirma en su tesis: “Niveles de Estrés
Laboral en los Trabajadores del Ministerio Publico, Distrito Fiscal de la Libertad — 2015,
Chiclayo”, se realizO una “averiguacion sobre el estrés laboral y tipos de relaciones
interpersonales del profesional de enfermeria con el equipo de salud en el hospital Il
Chochope — Essalud. Trujillo, pudiéndose encontrar que el 27.8% del total de enfermeras
presentd un bajo nivel de estrés laboral y el 72.2% estrés laboral medio. En cuanto a lo
interpersonal de la enfermera con el médico son efectivas en el 36.1% e inefectivas en el
63.9%. La cita nos denota que el nivel de estrés laboral evaluados, en su mayoria resulto el
nivel medio”. Concluyéndose que “las enfermeras teniendo un menor desempefio laboral a
comparacion de los médicos, presenta estrés en menor nivel, deduciendo que siempre esta

presente el estrés ya sea en menor grado”.

Lozano y Santamaria (2013), en su tesis: “Propuesta para gestionar el estrés laboral en
cada uno de los trabajadores de Tiendas efe S.A de la Agencia Luis Gonzales en la ciudad de
Chiclayo en el periodo 20137, afirma que “el estrés en relacion al entorno de trabajo
personifica una amenaza para la salud de los empleados y el funcionamiento de las diversas
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actividades para las que este suele trabajar, por lo que esto ha traido consigo consecuencias en
el desequilibrio de la organizacion de las empresas”.

En esta investigacion podemos deducir que “el estrés laboral ademas de afectar el rendimiento
del colaborador es una amenaza para la salud del mismo. Asi también que las malas

condiciones de trabajo, las faltas de buena comunicacion entre colaboradores generan estrés”.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1.Estrés

1.3.1.1. Definicion

“Es la incomodidad e inseguridad de los seres humanos, donde mediante la informacion
que es emitida por el cerebro reptil, alerta que nos encontramos en una situacion desagradable

y que estamos expuestos a algo que escapa del control de uno mismo” (Coaching, 2016).

Para Torres y Baillés (2014), el estrés, es “el provocador de la desconcentracion en los
seres humanos y el que afecta su bienestar, desempefio y termina incluso perjudicando a la

salud”.

Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009), expresan que el estrés genera en las personas
situaciones que se caracterizan por agobiar, y generar reacciones que afectan a la psiquis de las
personas, generando muchas veces efectos nocivos en la salud de las personas. Generalmente
cuando hablamos de estrés laboral tiene que ver con un estado emocional que se genera por
una tension social, fisica y psicologia que generalmente se origina en ambientes labores, que
se caracterizan por una gran carga laboral y exigir el cumplimiento de objetivos en un corto y

breve tiempo.

Para entender el concepto de estrés es necesario tener en cuenta los siguientes conceptos:
a) El estres es situacional: Existe una relacion mutua de los niveles de estrés que presenta
una persona, en funcién del tipo de situacion o ambiente a la que esta expuesta una persona

en un ambiente laboral.
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b) Diferencias personales: De acuerdo con las caracteristicas psicoldgicas que presentan los
individuos, algunas personas son mas propensas a presentar niveles de estrés mayores y
otras menores.

c¢) Inestabilidad temporal: De acuerdo con ciertas situaciones temporales, las personas se
ven expuestas a ciertos factores que generando desencadenadores de estrés en las personas.
Generalmente el estrés dura un cierto tiempo, debido a la exposicion de las personas a
factores de estrés.

d) Dimensionalidad: En general cuando una persona se encuentra expuesta a un factor de
estrés, el estresor afecta diferentes situaciones o dimensiones de su vida que generan

problemas o dificultades en su quehacer diario laboral y personal

1.3.1.2 Origen del estrés
Robbins (2004), expresa que existen dos factores que generan estrés.

a) Factores ambientales: El estrés basicamente se genera en los colaboradores de una

empresa, cuando la estructura organizacional no ofrece un ambiente adecuado para generar
las funciones y actividades laborales. La situacion ambiental que casi siempre genera estrés
en una organizacion tiene que ver con factores econdmicos que no garantizan la
satisfaccion de las necesidades bésicas de los colaboradores. Esto quiere decir que, si un
colaborador percibe que se encuentra mal pagado desde el punto de vista econémico,
generara en él un desequilibrio que originara un nivel de estrés significativo en el
colaborador.
Otro factor ambiental que también genera estrés laboral, son los cambios politicos que
atraviesa una nacion o pais, estos cambios generalmente traen cambios significativos en las
estructuras econdmicas y sociales de un pais, generando en los colaboradores de una
empresa el incremento proporcional de los niveles de ansiedad. Los cambios politicos en
una sociedad causan niveles de incertidumbre significativos, generando en ultima instancia
niveles de estrés altos en los colaboradores de una empresa.

b) Factores organizacionales: Los factores organizacionales tienen que ver con los elementos
propios que tiene una organizacion. Durante el desarrollo de las actividades laborales, los
empleados de una empresa se encuentran expuestos a los elementos estructurales de la
organizacion, como lo son las normas, procesos, politicos, estilos de liderazgo,
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remuneracion, relaciones interpersonales, ambientes e instalaciones, equipos mobiliarios,
etc. De acuerdo con el tipo de organizacién, en algunos momentos de la direccion de la
empresa, algunos factores generan estrés, por ejemplo, las exigencias laborales con respecto
al cumplimiento de objetivos. Las demoras o0 exactitudes de los pagos de las
remuneraciones. Los tipos de relaciones entre los miembros de la organizacion.

Un aspecto importante que genera estrés laboral es el tipo de liderazgo que aplican los
niveles ejecutivos en la organizacion. Algunos estilos de liderazgo se caracterizan por
ofrecer condiciones labores dptimas, generando condiciones favorables para un desarrollo
laboral adecuado. En otros casos algunos estilos de liderazgo se caracterizan por ofrecer
malos tratos, exceso de presion, controles rigidos, que muchas veces agobian a los
empleados generando un incremento considerable de estrés laboral.

Otro factor que también puede ser una causa o desencadenante de estrés laboral tiene que
ver con el ciclo de vida de la empresa. En general las etapas de fundacion de una empresa,
0 las etapas de inicio de la vida organizacional de una empresa, ofrecen niveles de estrés
alto, debido a que los procesos no se encuentran bien disefiados, o se caracterizan por ser

procesos jovenes

1.3.1.3 Factores estresores
Solas (2005), expresa que uno de los principales factores de estrés se relaciona con la

gestion del cambio que generan o que gestionan las empresas en general. Debido la era del

conocimiento y a la rapidez de los cambios tecnoldgicos, los colaboradores tienen que

encontrarse prestos a incrementar sus niveles de conocimientos, convenciéndose ellos mismos

que el cambio es parte de la vida profesional. En muchas ocasiones el cambio constante es un

factor que genera estrés, porque muchas de las personas que laboran en una organizacion no se

encuentran capacitados para afrontar el cambio constante. Debido a este desbalance y

preocupacion que genera el cambio, aparecen niveles de estrés significativos. Una de las

formas o estrategias generalmente utilizadas para afrontar el cambio constante y por ende

bajar los niveles de estrés en los colaboradores, es la aplicacion de capacitaciones continuas

gue permitan a los colaboradores gestionar el cambio y enfrentar exitosamente el estrés.
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Debido a los antes mencionado, las situaciones de modernidad van a tener un impacto
significativo, en el grupo de colaboradores que tienen muchos afios trabajando en la empresa,
0 que se caracterizan por tener una antigiiedad considerable. Los colaboradores se sienten
amenazados por no tener las capacidades para manejar las tecnologias de informacion propias
de la modernidad.

Finalmente, otro factor que genera estrés es la falta de prevencion por parte de las
empresas, para controlar los niveles de estrés, en muchos casos las empresas no aplican
intervenciones para evaluar los riegos sociales y psicosociales para detectar el estrés como un

factor importante de riesgo.

1.3.1.4 Principios de estrés
Muller (2011), comenta que las fuentes de estrés se encuentran generalmente en las

actividades diarias y cotidianas que tienen las personas tanto en su vida personal, como laboral

Estrés en el trabajo.

Gran parte de la poblacion adulta trabajadora en el mundo se ve afectada por el estrés,
producto de problemas, dificultades, o situaciones de tension que presentan en las actividades
laborales. Principalmente el estrés es parte de la vida diaria.

Muller (2011), sostiene que el estrés laboral, contempla varios factores:

a) Las desvinculaciones laborales o despedidas laborales arbitrarias o sin previo aviso
generan estrés laboral.

b) Migrar de puesto de trabajo o rubro laboral somete a las personas, a niveles de estrés
significativos, debido a que las personas enfrentan situaciones laborales nuevas.

¢) Los cambios de horarios laborales generan cambios en los horarios de vida de la persona,
por lo cual generan nuevos horarios de suefio y horarios de rutina, generando estrés.

d) Los problemas o malentendidos con los elementos del trabajo, peleas, envidias, o0 malos
tratos entre comparieros de trabajo, generan estrés laboral.

e) Estar expuesto a situaciones de discriminacién o preferencia por parte de los superiores

hacia otro miembro del equipo de trabajo, genera mucho estrés.
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f) Ser sujeto a eventos de acoso sexual, tanto hombres como mujeres, generan en los
individuos situaciones de agobio y de presion que generan estrés laboral.

g) Estar expuesto a condiciones laborales tensas caracterizadas por malos tratos o
enfrentamientos de palabra generan estrés laboral.

h) Dentro de la organizacion, el sufrir retrasos en los pagos de los sueldos y en general de las
remuneraciones, generan niveles de estrés en los colaboradores de la organizacion.

i) Obtener trabajos en los cuales se requieran viajes constantes genera estrés en las personas

j) Encontrarse préximos a la jubilacion laboral, origina en la poblacion adulta mayor, un
incremento de incertidumbre y preocupacién que generan en los individuos mayores

niveles de estrés laboral.

Estrés financiero

Muller (2011), el estrés financiero se origina en general por una mala gestion de las finanzas
personales de una persona. Algunos factores incrementan el estrés financiero en las personas,
como los son el incremento de las inflaciones y crisis financieras que atraviesa un pais en
general. Otro factor importante que también ha incrementado el nivel de estrés financiero de
las personas es el uso desmedido del pléastico financiero, como lo son la utilizacion masiva de
tarjetas de crédito, este factor origina que las personas gasten mas de lo que ganan, generando
un ambiente de tensién, incertidumbre, y ansiedad en pagar sus deudas. Las deudas
agobiantes, se han convertido en uno de los principales factores que generan estrés financiero
en las personas.

Para mitigar el estrés financiero las personas, deben manejar y presupuestar mejor sus gastos e
ingresos, o alienar su vida financiera personal, para evitar presiones por el pago de sus deudas

Estrés en las relaciones personales

El estrés en las relaciones personales tiene que ver directamente, con algunos términos de
relaciones amorosas o0 fracasos en la vida matrimonial. El estar expuesto a una situacion de
rompimiento conyugal, son fuentes de estrés tanto en mujeres como en hombres de cualquier
edad. En general el estrés en las relaciones personales genera profundas heridas y trastornos

emocionales, los cuales son muy dificiles de llevar.
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Las separaciones en matrimonios o relaciones de pareja de mucho tiempo llevan a un estado
profundo de depresion, donde los individuos se expuestos a situaciones que favorecen la baja

autoestima, y un nivel elevado de estrés.

Estres familiar

La familia cercana compuesta por padres, hermanos, tios, y parientes cercanos, tienden a
productos de manera mayoritaria estrés en las personas. En general el comportamiento de los
hijos en edades tempranas, como la juventud, pubertad, presentan problemas con los
miembros de la familia generando niveles de estrés considerables.

Otro factor que genera estrés en el seno familiar, son las diferencias de edades entre los grupos
generacionales. El no llegar a acuerdo o entendimientos entre las formas de ver la vida entre
individuos familiares de diferentes edades, genera discusiones y malentendidos en la familia

causando niveles altos de estrés en el seno familiar.

Estrés relacionado con la salud

Las situaciones de familiares enfermos que se encuentran postrados en cama, producto de
alguna enfermedad o intervencion quirtrgica, son causantes y agravantes de estrés fisico y
emocional. Los grupos generacionales compuestos por personas adultas mayores tienden a
preocuparse demasiado por sus estados de salud, ocasionando niveles de tensién importantes
en su vida. Las personas tienden a imaginar su muerte, inclusive presentar sensaciones de
enfermedades que muchas veces no tienen. Ademas, un factor que agrava el nivel de estrés es

la presencia de antecedentes de familiares con enfermedades relacionados al cancer.

1.3.1.5 Variables personales relacionados con el estrés

En general el ser humano es un ente que relaciona directamente con su ambiente, por lo
cual situacion en un cambio medio ambiental genera una respuesta ante un estimulo
anterior. El ser humano reacciona activamente a su entorno como respuesta a la
dindmica del entono. Por lo tanto, para una comprension mejor de la dinamica del estrés
en el ser humano, hay considerar la actuacion del ser humano en su ambiente habitual,

tomando en cuenta las diferentes variables psicologicas que ofrece el ambiente.
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Existen muchas variables psicologicas a considerar en el constructo del concepto del
estrés laboral de los trabajadores, ademas también es necesario conocer las diferentes
variables y condiciones que ofrece la estructura organizacional, asi como también

considerar los problemas de salud que pueden tener los colaboradores.

Valoracion de la situacion laboral

Para que una situacion genere estrés en un colaborador, es necesario considerar una serie de
aspectos que la hacen considerable y que se relacionen con el individuo. Una situacién
estresante debe estar relacionada con las actividades habituales de una persona, y no como
episodio temporal de la persona. Ademas, es necesario aclarar que las situaciones de estrés
laboral pueden variar de acuerdo con las percepciones individuales que presenten los

colaboradores.

Variables psicoldgicas protectoras respecto del estrés laboral

Muller (2011), encuentra que existen algunos factores que permiten un mejor enfrentamiento
de situaciones de estrés laboral, entre estos factores se ha encontrado la importancia de la
salud y los tipos de personalidad que presentan las personas. Un mejor estado de salud en
general permite a las personas enfrentar mejora las diversas situaciones de estrés de que
presenta la vida en general. Entre los factores que permiten un mejor enfrentamiento del estrés

se tiene a los siguientes factores:

a) Personalidades resistentes: implica que las personas no sufren cambios drasticos en su
forma de ser, incluso cuanto se presentan niveles de estrés.
b) El sentido de coherencia: Implica que las personas actlen de una manera coherente frente

a ciertos estimulos de estrés que presenta la vida en general.

1.3.1.6 Consecuencias del estrés
Robbins (2005), en general las manifestaciones de estrés en las personas pueden variar,
en algunos casos el estrés genera cambios en la presion arterial, en algunos casos pueden
presentar problemas de ulceras o gastritis, 0 en otros casos se pueden presentar casos de
pérdida del apetito, asi como también, desgano de realizar labores diarias.
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Estos aspectos se resumen en tres categorias, sintomas fisiolégicos, psicoldgicos y

conductuales”.

a) Sintomas fisioldgicos: El estrés laboral produce cambios fisioldgicos en las personas,

como lo es el cambio de humos, o estado de felicidad, ademas el estrés influye
directamente en el metabolismo de las personas. En algunas investigaciones se han
encontrado evidencias significativas que el estrés laboral produce cambios en el nivel de
apetito e ingesta de alimentos, ademas también genera problemas cardiacos relacionados a

infartos.

b) Sintomas psicoldgicos: Uno de los principales problemas que genera el estrés en las

personas, es la pérdida absoluta y disfrute de las actividades diarias. Las personas que
sufren estrés laboral dejan de obtener satisfaccion de las actividades habituales de la vida.
Las personas con estrés laboral se caracterizan por no encontrarse satisfechas con las
actividades que realizan, lo cual incrementa el desganado y en incrementa significativa las
ganas de no salir de casa. Los sintomas psicoldgicos, también afectan el desempefio en
general de las actividades laborales de las personas.

Sintomas conductuales: Cuando una persona presenta estrés laboral se caracteriza por
presentar niveles de productividad laboral bajos, debido a que la situacion conductual se ve
afectada por tensiones y agobios propios de las personas. Las conductas de las personas

tienden a ser obsesiva y compulsiva tendiendo a un desmedro de su salud.

1.3.1.7 Emociones atrapadas como causa del estrés

Nelson (2007) sostiene que el ser humano, el expresar las emociones es una actividad

propia de las personas. Las emociones son necesarias para la vida del ser humano, y por lo

tanto se configura como una forma de expresar en la vida cotidiana. Si las emociones no

existieran en el ser humano, gran parte de las actividades cotidianas perderian valor y sentido

en la vida. Por lo tanto, el expresar las emociones se considera de mucha importancia en la

vida de las personas.

Las personas que se encuentran expuestas a situaciones de estrés laboral y han sido

afectadas muestran caracteristicas comunes, en las cuales no pueden expresar sus emociones e

ideas, por lo cual las personas que tiene estos sintomas deben ser atendidos de forma

inmediata a través de talleres. Si las personas logran expresar coherentemente sus emociones y
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disfrutar de ellas, no tendran efectos perjudiciales en su vida que les puedan afectar fisica y
psicolégicamente. La expresion diaria de las emociones contribuye positivamente en la vida
de las personas. Por lo tanto, el estar atravesando un momento malo que genera emociones
negativas, debe tomarse como una oportunidad para expresar las emociones propias de ese

momento. El guardar las emociones carga negativamente a las personas.

1.3.1.8 Tipos de estrés
Solas (2005), menciona que generalmente existen dos tipos de estrés:
a) Estrés negativo, que genera efectos negativos en la salud fisica y psicolégica de las
personas.
b) Estrés positivo que en cierta medida contribuye al mejoramiento de las actitudes de las

personas.

Estreés positivo o eustrés

El eutres contribuye de manera positiva el actuar general de las personas, el estar expuesto a
algunas situaciones que buscan sacar de la zona de confort a las personas, ayuda a mantener
alerta a los individuos y lograr un estado mental de alta productividad debido a ciertas
situaciones de exigencia. Es importante destacar que el estrés debe ser administrado de forma
correcta por las organizaciones, consiguiendo un punto 6ptimo de nivel de estrés que permita
el logro de los objetivos planteados, niveles altos de situaciones estresantes o de obligaciones
laborales en los individuos, generan efectos contrarios, en vez de contribuir con la

productividad, generan desgaste y pérdida de tiempo.

Estrés negativo o distrés

El estrés negativo, genera en los colaboradores muchos problemas y aquejamientos,
ocasionando en muchos casos problemas de salud fisicos y psicoldgicos. El estrés negativo se
da cuando los colaboradores se encuentran sobre cargados de tareas, o tienen una sobre carga
laboral grande que impiden el logro de los objetivos trazados. El exponer a los trabajadores a
niveles altos de estrés, generado sobre costos en las empresas debido a las ausencias y

rotaciones esporadicas de los colaboradores. En general
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El estrés negativo o distrés se origina cuando la persona encuentra una etapa de agotamiento
fisico y mental el cual no le permite rendir como es debido porque las tareas asignadas
sobrepasan su capacidad.

Las situaciones que generan estrés perjudicial son:

a) Saturacion de carga laboral

b) Poca carga laboral

c) Pocas competencias laborales

d) Tareas repetitivas

e) Alto ritmo de trabajo

f) Pobres relaciones sociales

g) Cambios bruscos en la organizacion

h) Estructuras rigidas de control

Demandas del ambiente laboral

Son los factores que tiene que ver estrictamente con los estresores que se presentan en un

ambiente laboral formal.

a) Sobrecarga de trabajo: la mala distribucion de funciones y la mala asignacion de tareas,
genera en los colaboradores una percepcion de sobre carga laboral, ocasionando
sentimiento de muchas obligaciones que generan estrés laboral.

b) Repetitividad: La exposicion a actividades continuas, que generan rutinas y monotonia
genera altos niveles de estrés.

¢) Ritmo de trabajo: Los trabajos que exigen el cumplimiento de cuotas en poco tiempo,
generan altos niveles de estrés laboral.

d) Antigliedad del rol: Cuando la labora lleva realizandose por mucho tiempo.

1.3.1.9 Niveles de estrés

Hallowell (2010), expone que el estrés varia en funcion del estilo de vida que presentan
los colaboradores de una empresa. Los factores que generan diferentes niveles de estrés son
los siguientes

a) La empresa debe facilitar un ambiente amigable
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b) Cuando el estrés surge en el ambiente laboral, varios compafieros se pueden encontrar
afectados
¢) Cuando los colaboradores enfrentan estrés, el jefe absorbe los problemas de los

colaboradores.

Cuando el estrés se presenta en un ambiente laboral debe ser controlado en un preciso
momento, con el fin de contener las consecuencias negativas del estrés en un grupo de trabajo.
El estrés debe ser gestionado en el momento correcto para evitar sobre costos en la empresa.
Es en este punto cuando el jefe o los mismos miembros del equipo deben de buscar una ayuda

profesional para que esta situacion no avance mas.

Creadores de estrés y autocontrol

Mena (2010), comenta que para enfrentar de una manera adecuada el estrés es necesario que la
empresa identifique correctamente a los estresores en el trabajo. Si la empresa mejora los
tiempos de identificacion del estrés, se obtendran respuestas mas rapidas que facilitaran la
gestion en general de la toma de decisiones.

Si se mejora la capacidad de respuesta, se tendrd mayor sensacion de control sobre la situacion
estresante, de manera que se reduce la posibilidad de surgir sentimientos como miedo, el
enfado o el nerviosismo”.

Se sugiere las siguientes acciones para enfrentar el estrés

a) Control de las acciones grupales de los colaboradores

b) Control en la gestion de equipos de trabajo

c) ldentificar aspectos que se pueden controlar

1.3.1.10 Fases de la respuesta al estrés

Ledn (2008), expresa que las fases del estrés son las siguientes:
Primera fase de alarma: en esta etapa el individuo responde ante un estimulo estresor.
Segunda fase de resistencia: el individuo trata de manejar la situacion resistiéndose al evento
estresor.
Tercera fase de agotamiento: se caracteriza por agotamiento mental y fisico debido a querer
gestionar los eventos estresores.
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1.3.1.11 Estrés laboral y salud

Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009), exponen que actualmente existe una estrecha
relacion entre los niveles de estrés y de los niveles de salud que exhiben las personas en una
organizacion. En general el estrés una de las principales causas que generan sintomas graves

de salud en los colaboradores de una empresa.

Si se examinan los mecanismos por medio de los cuales actla el estrés se puede
encontrar que el estrés produce varios desequilibrios en el aspecto fisico, debido a cambios
bruscos en los aspectos de los sistemas nerviosos y neuroldgicos. Tales sistemas son
responsables de que exista equilibrio y un buen funcionamiento corporal, por lo que cualquier
alteracion en ellos producida por el estrés podria favorecer la aparicion de problemas de salud

muy diversos, especialmente en personas vulnerables o con altos niveles de riesgo.

Las personas que se encuentran estresadas tienden a fumar y beber més, comen comida
chatarra y sufren de una vida sedentaria, sin hacer ejercicio. No tienen buenos habitos de

suefio y como consecuencia presentan bajo déficit de atencién

Por ultimo, no se debe olvidar que el estrés continuado produce desgaste psicoldgico en
los sentimientos de tension, tristeza e irritacion se vuelven cada vez més frecuentes, se pierde
eficacia mental a la vez aparecen formas de pensamiento mas negativas y menos racionales, y
tienden a aparecer mas conflictos interpersonales, menos relaciones sociales constructivas y un

peor cuidado del ocio y el descanso.

1.3.1.12 Las condiciones de trabajo

Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009), exponen que las condiciones de trabajo diarias a las que
se encuentran expuestos de los trabajadores de una empresa generan estres. La interaccion al
ambiente propia de la organizacion afecta en cierta medida el actuar de los colaboradores.
Entre los elementos que afectan el actuar de los colaboradores se tienen a los siguientes
factores:
a) lluminacion pobre la cual dificulta el hacer de tareas
b) Ruidos con altos decibeles, el cual expone al trabajador al dafio en el oido
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¢) Temperaturas extremas, pudiendo ser calor o frio
d) Excesos de humedad en la zona de trabajo

e) Contaminacién en el ambiente

1.3.1.13 Causas del estres laboral

Leka, Griffiths y Cox (2004), expresan que una de las principales causas del estrés
laboral, es el mal disefio de puestos de trabajo. Siendo el puesto de trabajo la unidad minima
que concentra grupos de tareas. En muchos casos los perfiles de puestos se encuentran mal

disefiados generando un exceso de tareas, que generan sobre carga laboral.

Otro factor que incrementa el nivel de estrés laboral es la falta de apoyo por parte de los
lideres de la organizacién. Cuando los lideres de la organizacion no se comprometen con las
labores que realizan sus trabajadores, se incrementa el grado de frustracion y dificultad en la
realizacion de tareas generando niveles de estrés laboral considerables.

1.3.1.14 Estrés en el trabajo
Robbins (2004), expone que basicamente el estrés se genera por obligaciones laborales y

restricciones que presente la empresa en su estructura.

Ademas, un factor que genera estrés laboral son las condiciones de incertidumbre que puede
presentar una empresa. ElI grao de incertidumbre va a depender directamente de la carga
laboral que ofrecen los puestos de la empresa. Asi como también las carencias y limitaciones
que aplica la empresa en el desarrollo de las actividades. Por ejemplo, la falta de presupuesto

para el desarrollo de nuevos proyectos genera niveles de estrés considerables.

1.3.1.15 Efectos del estrés laboral
Leka, Griffiths y Cox (2004), expone que el estrés laboral, genera efectos importantes en
la vida de las personas. Sobre todo, cuando la persona se encuentra en un centro laboral los
efectos del estrés laboral se perciben a simple vista. Generalmente las personas que se
encuentran afectadas por el estrés laboral se caracterizan por presentar niveles bajos de
productividad, y sobre todo presentan signos de agotamiento mental y fisico. Ademas, la
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persona que presente estrés laboral presenta cuadros psicologicos que afectan su salud en
general, ocasionando cambios de humor, cambios fisicos, y dificultades para realizar las tareas

El estrés afecta de forma diferente a cada individuo, puede dar comportamientos
disfuncionales no habituales en el trabajo, e incluso contribuir a la mala salud fisica y mental
del individuo. Cuando las personas se encuentran con niveles de estrés laboral considerables
se caracterizan por no tener un balance adecuado entre las actividades laborales y las

actividades que se ejecutan en casa.

El estrés laboral genera efectos nocivos en las relaciones de personas, y relaciones
interpersonales en los miembros del equipo, las defensas bajan y la posibilidad de contraer

enfermedades es mucho mas alta.

Cuando los lideres de la organizacién aplican estilos de liderazgo no adecuados
incrementan la sensacion de malestar e insatisfaccion generando en los colaboradores niveles
de frustracion importantes. Algunas investigaciones destacan la aparicion de niveles de estrés
importantes en areas especificas de trabajo, debido a problemas con los lideres de la

organizacion.

Mena (2010), expresa gque para las organizaciones es importante conocer los factores que
desencadenan el estrés en los colaboradores. Si se pueden determinar e identificas los
estresores, se puede controlar en una manera preventiva los efectos nocivos que tiene el estrés

laboral en la empresa.

1.3.1.16 Manejar el estrés laboral, un acercamiento escalonado

Houtman y Jettinghoff (2008), exponen que si bien es cierto no existen pasos concretos
para manejar el estrés laboral, es importante tener en cuenta los siguientes pasos.
a) Implicar el compromiso de todos los niveles organizacionales en actividades de prevencién

de estrés
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b) Lograr que los colaboradores tengan conciencia de la importancia y efectos nocivos que
tiene el estrés en su centro de trabajo. Es necesario socializar los efectos del estrés dentro
de la empresa.

c) Es importante que las personas que se encuentran afectadas de una u otra forma por el
estrés laboral cuenten con el apoyo del entorno familiar.

d) Aplicar instrumentos que brinden informacion importante sobre los niveles de estrés
laboral que presentan los colaboradores. La evidencia es importante para tomar acciones
correctivas.

e) Involucrar a los miembros de la comision conjunta de seguridad y salud, los cuales tienen
el deber de aplicar acciones preventivas y correctivas frente a cuadros severos de estrés
laboral.

f) Obtener retroalimentacion de las actividades que aplica la empresa para mitigar el estrés

laboral

1.3.1.17 Dimensiones del estrés
El estrés laboral presenta las siguientes dimensiones (Del Hoyo, 2004),
a) Estresores
Son todos los factores o agentes que pueden ser externos o internos y que generan
situaciones de estrés en las personas. Principalmente los estresores son externos a las
personas, Yy tienen diferentes origenes:
a.1) Fisicos
Entre los estresores fisicos se tiene:
lluminacion: Una iluminacion inadecuada genera efectos nocivos en los colaboradores,
estos efectos van desde el no cumplimiento de los objetivos laborales, hasta una baja en la
productividad laboral.
Ruido: Niveles de contaminacion auditiva altos, generan en los colaboradores,
distracciones que afectan su concentracion en general, el ruido incrementa el cansancio y
los niveles de fatiga en general.
Temperatura: En el desarrollo del trabajo, los ambientes donde las personas trabajan
deben presentar temperaturas adecuadas para la realizacion de las actividades. EI ambiente
laboral debe caracterizar por tener una temperatura agradable en cualquier estacion del afio.
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a.2) Contenido de la tarea
Los puestos de trabajo deben contener las actividades necesarias para satisfacer las
expectativas que una persona tiene con respecto a un trabajo en general. El puesto de
trabajo debe ser configurado como exigente y desafiante con el fin que motive a las
personas a otorgar todo su potencial. En contrario los puestos de trabajo no pueden exceder
el nimero de funciones y volverse un conjunto de actividades que no se pueden desarrollar.
Carga mental: la carga mental implica el grado de dificultad que presentan ciertas tareas
de un puesto de trabajo. En algunos casos las tareas que demanda mucha exigencia mental
generan en los colaboradores un sentimiento de frustracion y de estrés al no poder
desarrollar las tareas.
Control sobre la tarea: en algunos casos las tareas cuentan con una serie de
procedimientos exhaustivos que no permiten la toman de decisiones de los empleados. El
control excesivo en las tareas, generan sentimientos de ansiedad en los colaboradores.
a.3) Organizacionales
Tienen que ver con la estructura organizacional de la empresa.
Conflicto y ambigtedad del rol: En algunos casos el estrés laboral encuentra como
fuente, las disconformidades o ambigtiedades en las tareas del puesto de trabajo.
Jornada de trabajo: Las jornadas labores deben ser construidas en base a las ocho horas
de trabajo y no debe excederse a periodos mas prolongados. Las jornadas labores de mas de
ocho horas tienden a generar desgasto fisico y emocional en los trabajadores de la empresa.
Relaciones interpersonales: Las personas dentro de la organizacion deben tener relaciones
asertivas basadas en el respeto mutuo entre ellos.
Promocion y desarrollo de la carrera profesional: para mitigar el estrés, los
colaboradores deben percibir que la empresa provee las condiciones necesarias para tener
una linea de carrea en la empresa.
b) Prevencion: son el conjunto de actividades que buscan enfrentar de manera preventiva los
factores de estrés laboral.
Horario de trabajo: los horarios de trabajo deben ser flexibles, y en lo posible deben
considerar espacios para el desarrollo personal, profesional y familiar.
Participacion/control: es necesario que en la empresa se tenga lineas de comunicacion que
permitan el intercambio de informacion
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Carga de trabajo: las actividades que desarrollan los colaboradores deben ser
proporcionales a las capacidades y habilidades que presentan los colaboradores.

Contenido: para desarrollar las habilidades, la empresa debe ser consciente de que debe
aplicar estrategias de capacitacion a los colaboradores.

Papeles: se debe tener claro cuéles son las necesidades y actividades que cubrirén los
colaboradores de la empresa.

Entorno social: realizar talleres de mejoramiento del entorno social.

Futuro: implementar el soporte para afrontar el futuro de la empresa.

Consecuencias

Es necesario que la empresa aplique actividades para afrontar las consecuencias del estrés
laboral, evitando el deterioro psicologico de los colaboradores. Entre algunas consecuencias
se tiene:

Fisicas: son las consecuencias que tienen que ver con el desmedro de la salud

Psicoldgicas: afectan directamente el sentir de las personas, deteriorando su salud mental y
procesos psicoldgicos.

Empresariales: Finalmente el tener personas con niveles de estrés elevados genera una

falta de cumplimiento de los objetivos empresariales.

1.3.2Desempefio laboral
1.3.2.1 Definicion
Segln Robbins, Stephen y Coulter (2013), el desempefo laboral es “el logro de los

objetivos y la realizacion eficiente de las funciones de los talentos, que terminan por asegurar

el éxito de la empresa. También es considerado, como el logro de las metas estratégicas, que

han sido planteadas por la empresa”.

Robbins y Judge (2013), definen al desempefio laboral “como el cumplimiento,

compromiso Y realizacion adecuada de las funciones, que en conjunto terminan contribuyendo

a la productividad de la empresa, ya que existe no solo una alta satisfaccion sino también

buena comunicacion y trabajan en equipo enfocado a lograr lo planeado”.
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Goodman y Svvantek (1999), hacen referencia a dos dimensiones claves del desempefio:
“el desempeitio in role y el extra role. El primero se refiere a aquellas actividades definidas por
contrato; el segundo, se relaciona con aquellas acciones que van mas alla de lo estipulado por
contrato”. Ademas, expresa que “las funciones del puesto son importantes para un buen
performance; sin embargo, los trabajadores consideran que para lograr la efectividad
organizacional se requieren de comportamientos que van mas alld de lo mencionado, los
cuales son importantes porque forman el contexto organizacional, social y psicoldgico para las
actividades y procedimientos del trabajo” (Goodman y Svyantek, 1999). La presente

investigacion tomara al desempefio en las dimensiones extra-role e in-role.

“Las conductas extra-role, también conocidas como conductas de ciudadania
organizacional, son aquellas que van mas alla de lo formalmente establecido en el puesto de
trabajo. Estas conductas impulsan la mejora continua. Estas orientadas hacia la cooperacion
con los comparieros y a la proteccion del sistema organizacional, lo cual ayuda a mejorar el

desempefio laboral”.

1.3.2.2 Desempefio in-role y extra-role

La “teoria del rol” es una teoria de la psicologia social que presenta una base tedrica que
busca explicar la diferencia y consistencia del comportamiento individual. “De acuerdo con
los psicologos sociales, el rol o posicidn de las personas en las relaciones sociales determinan
su comportamiento social” (Zhu, 2013). La sociedad establece los principios o estandares
generales de comportamiento para esos roles. Dentro de wuna organizacién, los
comportamientos de los individuos que forman parte de ella deben ser diferentes de acuerdo

con los distintos puestos que ocupan.

Katz (1964), “planted la distincion entre los comportamientos extra-role e in-role. El
autor concebia a la conducta in-role como un comportamiento descrito y definido como parte
de las labores del trabajador, y que se ve reflejado en el sistema de compensacion de la
organizacion” (citado en Williams & Anderson, 1991). “Los comportamientos in-role son
todas aquellas conductas pre escritas, establecidas como necesarias, y que se esperan los
colaboradores cumplan, como por ejemplo la puntualidad” (O'Reilly y Chatman, 1986).
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Segtn Zhu (2013), “el comportamiento In-Role (IRB) se refiere al comportamiento de la
persona de cara a su tarea central en el trabajo 0 a sus funciones especificas” (Zhu, 2013). De
acuerdo con Goodman y Svvantek (1999), “el desempeno in-role hace alusion a las tareas
propias del trabajo, aquellas que estan estipuladas por contrato y especificadas en las
descripciones de los puestos de trabajo. Altos niveles de desempefio in-role significara que el
colaborador cumple con las tareas del puesto; es decir con lo que se espera de ¢I” (Goodman y

Svyantek, 1999).

“En cambio, los comportamientos extra role son aquellas conductas, realizadas por los

trabajadores, que exceden los requerimientos formales del puesto” (Omar, 2010).

1.3.2.3 Planeacién para un buen desempefio en el trabajo
Stephen y Coulter (2005) mencionan que el proceso de planeacién es basico para poder
crear el futuro de una organizacion. Para una buena planeacién se deben seguir los siguientes
pasos:
a) Obijetivos de la planeacion
Los objetivos en general son enunciados cuantificables y medibles en el tiempo los cuales
direccionan el quehacer de la empresa hacia una vision de futuro. Los objetivos
empresariales deben de ser planificados teniendo en cuenta que deben ser alcanzables en el
tiempo y tiene que ser motivadores de logro. Si los objetivos son trazados no teniendo en
cuenta las capacidades de las personas, en vez de motivar generan muchas veces

situaciones de dificultad que se vuelven estresores.

b) Planeacién y desempefio
Los objetivos de planeacion tienen que ser consecuentes con los niveles historicos de
desempefio laboral. Con el fin de adaptar los objetivos de planificacién a las realidades de
desempefio que presentan los colaboradores de la organizacion. La idea es elaborar una

planificacion que permita un desempefio laboral alto en todos los niveles organizacionales.
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1.3.2.4 Responsabilidad social y desempefio econémico

Stephen y Coulter (2005), expresan que actualmente las empresas necesitan tener
desempefios laborales altos en todos sus niveles organizacionales. Los niveles altos de
desempefio laboral deben considerar la responsabilidad social como un eje de la estrategia
organizacional. No se puede realizar actividades empresariales sin tener una orientacion hacia
el cuidado medio ambiental. Y hacia el cuidado de los principales grupos de interés o

stakeholders de la empresa.

1.3.2.5 Motivacién a los demas como parte del desempefio laboral

Whetten y Camerdn (2004) expresan que para obtener un desempefio laboral adecuado
las empresas deben fomentar ambientes que ofrezcan motivacion. Entre las principales
estrategias que mejoran el desempefio laboral de los colaboradores se tiene que una estrategia
de motivacion basada en la capacitacion genera en los colaboradores un sentimiento de mejora
en los niveles de desempefio laboral. La aplicacion de capacitaciones mejora las habilidades,

actitudes y conocimientos del personal de la empresa.

La aptitud refiere a las habilidades y destrezas innatas que la persona aporta a un trabajo.
Estas entrafian capacidades mentales y fisicas, pero para muchos trabajos orientados a la
persona también implican caracteristicas de la personalidad. La mayor parte de las habilidades
inherentes pueden ser mejoradas mediante la educacion y el entrenamiento. Los directivos

deben evitar caer en situaciones que se detallan a continuacion:

a) Refugiarse en una especialidad
Los directivos de una organizacién deben evitar la especializacion en un solo tema, y deben
estar obligado a conocer todos los aspectos funcionales que debe tener una empresa. Los
directivos que tienen una vision de corto plazo tienden a especializarse en algunos aspectos
técnicos relacionados a la organizacion, descuidando muchas veces las partes cualitativas

de la direccion de personas en una organizacion.
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b) Enfocarse en el desempefio pasado
Trazar estandares de desempefio laboral basados en las tendencias pasadas, es una accion
que no contribuye al desempefio laboral. La idea central es tomar acciones correctivas para
evitar desemperios laborales pasados, pero los objetivos empresariales no pueden partir de

una premisa del pasado.

c) Exagerar los aspectos de la funcion de Liderazgo
Para contribuir con el desempefio laboral, es necesario que los lideres de la organizacion
jueguen un papel importante. Si bien es cierto el liderazgo es una funcién empresarial, no
se puede exagerar la funcién de lider en la toma de decisiones de la empresa. Es necesario
que lider tenga claro su funcién en la organizacion, como un ente que contribuye al

desarrollo general de la organizacion y no como un ente fiscalizador.

1.3.2.6 Gestion del clima a través del desempefio
Jimenéz (2007), menciona que gestionar de manera adecuada el clima que tiene una
organizacion tiene una incidencia positiva en el desempefio laboral de los colaboradores. El
enfoque, se basa en varios parametros, claridad, recompensas y trabajo en equipo”. Para
mejorar el desempefio laboral es necesario que los colaboradores y directivos consideren los
siguientes puntos.
a) Claridad
Todos los niveles organizacionales deben conocer a cabalidad los objetivos que deben
cumplir, ademas los colaboradores deben conocer el integro de los procesos que implican
sus tareas y actividades.

b) Recompensas
Para mejorar el desempefio laboral, la organizacién debe ser consiente, que uno de los
principales factores que motivan un alto desempefio, es la aplicacion de recompensas hacia
los trabajadores. Las recompensas en general se conforman por aspectos pecuniarios y no
pecuniarios. Siendo las recompensas monetarias 0 pecuniarias las que generan o motivan

un desempefio laboral.
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1.3.2.7 Sistemas de trabajo de alto desempefio

Dessler y Varela (2007), expresa que un sistema de alto de desempefio en una empresa
implica tener en cuenta todos los procesos de la gestion de personas, considerando desde su
seleccion hasta los procesos finales de desvinculacion. El sistema de alto desempefio debe
comprender todas las politicas y procedimientos necesarios para lograr un alto desempefio.
Dentro de estas politicas se debe considerar el factor humano como el eje central de la
estrategia del sistema de trabajo de alto desemperio, teniendo en cuenta que las personas deben
ser bien pagadas, capacitadas, lideradas y orientadas hacia el logro de los objetivos

empresariales.

1.3.2.8 Satisfaccion con el trabajo

Robbins (2004) expresa que la satisfaccion con el trabajo es un estado mental que
presentan los colaboradores de una empresa, y se caracteriza por mostrar estados animicos de
felicidad y alto compromiso con la empresa. En general la satisfaccion en el trabajo contribuye

con el incremento del desempefio laboral en general.

a) Medicion de la satisfaccion laboral
La medicidn de la satisfaccion laboral es uno de los temas més frecuentes en la empresa. Es
una preocupacion de las empresas que tienen estandares laborales alto y se encuentran
comprometidas con las personas de su organizacion. Existen muchos métodos para medir la
satisfaccion laboral. Entre los métodos se tiene la medicion de la satisfaccion laboral a

través de métodos cuantitativos y a través de método cualitativos.

b) Factores que explican la caida reciente en la satisfaccion laboral
Cuando en algunos puestos de trabajo el salario a obtener es elevado, esto trae satisfaccion
incluso sin importar que tan a gusto se esté con sus tareas, aunque no deberia ser de esa
manera porque la satisfaccion se debe basar en el provecho y el gusto por lo que se realiza.
Aunque al hacer mencién a lo anterior seguramente la satisfaccion obtenida en el puesto de
trabajo esté ligada con la remuneracion econémica y la productividad no sera tan notoria

porgue no se cumpliria con los parametros exigidos.
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c)

Efecto de la satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados

Las acciones que aplican las empresas en general para mejorar la satisfaccion de los
empleados tienen una repercusion directa en el desempefio laboral de los empleados. En
muchas investigaciones se ha observado que, a mayor grado de satisfaccion laboral, el

desempefio laboral se incrementa de manera significativa.

d) Satisfaccion y productividad

f)

Es interesante hacer notar la relacion existente entre satisfaccion y desempefio sera notorio
dentro de la organizacion para su mejor productividad. Al momento en la relacion se
califica en plano a la organizacion como un grupo de trabajo y no de forma individual se
encuentran a las instituciones donde poseen colaboradores satisfechos son mas efectivos de

las que no los tienen o el rango es menor™.

Satisfaccion y ausentismo

Existe una estrecha relacion entre satisfaccion de los colaboradores y los niveles de
ausentismo que tienen las empresas. Cuando los colaboradores se encuentran satisfechos
en sus labores de trabajo, el grao de ausentismo tiende a ser casi nulo. En cambio, cuando

los colaboradores encuentran situaciones adversas el ausentismo se incrementa.

Satisfaccion y rotacion

La rotacion de personal se entiende como una respuesta negativa dentro de la empresa, ya
que los empleados no cumplen con determinado tiempo de servicio y se debe de realizar un
nuevo reclutamiento para el mismo puesto. Este fenémeno esta relacionado en gran medida
a la satisfaccion del trabajador en su puesto, por no sentirse a gusto y es entonces cuando

decide dejar el trabajo porque no cumple con las expectativas esperadas por él.

g) Satisfaccion laboral

Chiang y Nufiez (2010), comentan que la satisfaccion laboral, se puede analizar como una
forma en la cual el empleado se sienta en su ambiente de trabajo, como lo lleve a cabo y
coémo el clima favorece 0 no a las expectativas sobre él. La satisfaccion en el trabajo no
solamente sera de buen desempefio brindado por el trabajador a la empresa sino también
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sera una actitud de él mismo como persona, donde su vida cotidiana tendrd mayor
optimismo incluso los resultados presentados serdn mejor que si no lo tuviera. Por tal razén
el desempefio se vuelve una dimension valiosa en si misma para la intervencion

organizacional.

h) Satisfaccién laboral, una actitud de base
“Por satisfaccion laboral se entiende aquel conjunto de respuestas afectivas que una persona
experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo. Si se quiere entender
donde se enmarca conceptualmente el constructo satisfaccion laboral, se ha de remitir al
concepto de actitud. Luego, este trabajo se justifica la inclusién del estudio de la actitud
porque la satisfaccion laboral es una actitud; de hecho, por medio de las técnicas de
medicion de actitudes es como se ha podido medirla”.
“Las actitudes podrian pensarse como particulas psiquicas de una red que se ha formado a
lo largo de la historia interactiva de cada individuo con su ambiente social. Son como
moléculas elementales de conducta en potencia, sintetizada por la persona humana desde
sus dotaciones psiquicas innatas y en funcién del contenido de sus experiencias
socioculturales. Estas disposiciones intimas dirigen la reactividad individual por causes
relativamente estables y por eso previsibles, tal como lo demuestran las preferencias, gustos
habitos, favoritismos, estilos, modos o constancias de cada persona. En cierto sentido, cada
actitud seria algo asi como la configuraciébn comportamental especifica adquirida, por
influjo de la propia historia personal en medio de la sociedad y de la cultura, cada una de
las muchas moléculas que constituyen su mapa psiquico”.
“Es indispensable lograr hacer una diferencia entre actitud, o disposicion para actuar de un
modo determinado en relacion especificamente del puesto de trabajo donde esté. La
satisfaccion laboral es el resultado de las actitudes presentadas al empleado y como estas
benefician a la empresa en el logro de objetivos y metas, lo importante es cuando el
colaborador demuestre formas de comportamiento donde no cumplan con los
requerimientos deseados se brinde la atencion inmediata y oportuna para no afectar al
desempefio en la empresa”.
“Por lo tanto, el concepto de satisfaccion en el trabajo es el resultado de las actitudes que
toma una persona en los diversos puntos de sus tareas dentro de la organizacion. Estas
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actitudes serdn positivas 0 negativas segun como se presente la armonia obtenida en el
puesto, por ello se debe prestar la debida atencion a los comportamientos de parte de los

empleados en todo momento”.

i) Concepto de actitud
Las actitudes tienen que ver con los sentimientos o actos que expresan los colaboradores en
respuesta a ciertas situaciones. En algunos casos se presentan personas que muestran

actitudes negativas en el desarrollo laboral.

j) Dimensiones de la satisfaccion laboral
Cuando existe satisfaccion en el puesto esta se vera reflejada en las tareas en general, esto
no significa que se vea ligado con las facetas extensas contempladas el entorno, pero si
dependeré de ellas, aqui es donde se habla de la aproximacion unidimensional. Al referirse
a esto se estima que el trabajo realizado es medido separadamente segin asi se haya

expuesto con anticipacion”.

1.3.2.9 Medidas del desempefio en la organizacion
Stephen y Coulter (2005), ejemplifican que “Epstein, gerente general de una empresa
usa algunas estadisticas poco comunes para evaluar el desempefio de jugadores de béisbol en
vez de los estandares obtenidos con un siglo de antigiiedad, como el promedio de bateo, los
cuadrangulares y las carreras impulsadas. Estas nuevas medidas de desempefio incluyen el
porcentaje de llegadas a la base, los lanzamientos por veces que ha bateado, veces al bate por
cuadrangular y llegadas a la base mas porcentaje de potencia. Se ha identificado las medidas
de desempefio méas importantes para sus decisiones organizacionales. Es importante que los
gerentes dentro de una institucion sepan lo indispensable del buen desempefio de sus
empleados lo cual serd significativo para llegar a conclusiones de como se lleve a cabo el
trabajo, por ello debe prestarle la atencion adecuada a este punto para tener la eficiencia de la
misma”.
a) Productividad de la organizacion
“La productividad es la elaboracion general de bienes y servicios dividida entre los insumos
necesarios donde se genere esa fabricacion. Cada institucion busca siempre ser innovadora
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para que la produccion pueda competir con el mundo globalizado de hoy en dia. Al hablar
de ella se refiere directamente a el tipo de trabajo que realizaran los colaboradores de la
empresa, esta es una mezcla de eficiencia y eficacia lo cual reduce costos para la
organizacion y se aprovecha aun mas el tiempo de la elaboracion de producto”™.

“Las tareas que debe cumplir la gerencia dentro de la empresa son cuando esta relacion
pueda funcionar de la mejor manera. Aunque muchas veces es dificil poder encontrar el
equilibrio entre la eficiencia y la eficacia, pero se deben implementar estrategias para que

resulte y asi la productividad sea atin mejor”.

b) Eficacia de la organizacion
“Dentro de las organizaciones es vital que exista eficacia porque es aqui donde se cumplen
los objetivos planteados y se logran las metas propuestas por la empresa. Este serd el

resultado del desempefio que impongan los gerentes a los colaboradores”.

Stephen y Coulter (2005), mencionan a “los investigadores de la administracion han
sugerido otras descripciones de la eficacia de la organizacion. EI modelo de procesos destaca
los procesos de transformacion de la organizacion y que tan bien la organizacién convierte los
insumos en los productos deseados. Y el modelo de grupos multiples dice que se deben usar
diversas medidas de eficacia donde se reflejen los distintos criterios de los grupos integrados a

la organizacion”.

1.3.2.10 Dimensiones

Segin Alles (2013), la variable desempefio laboral, tiene como dimensiones el
conocimiento, la estructura organizacional y la motivacion, las cuales seran explicadas
detalladamente a continuacion.

a) Conocimiento: “Es la capacidad que tiene una persona, para desarrollar eficientemente sus
funciones, las cuales han sido adquiridas a lo largo de su experiencia, que se ve reflejada en
el comportamiento y las cualidades con las que cuenta. En otras palabras, es el nivel
conocimiento con la que cuentan los talentos, para desarrollar sus actividades”. Entre los

indicares de la dimension de conocimiento tenemos:
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a.l Contribucion a la solucion de problemas: “Es el conocimiento con la que cuentan los
colaboradores, que ha sido adquirido a lo largo de su formacion o su experiencia laboral,
que le permitan solucionar las dificultades que se presenten, en el desarrollo de sus
funciones”.

a.2 Metas empresariales: “Es el conocimiento con la que cuenta el talento, sobre las
metas planteadas y las posibles estrategias para lograrlas”.

a.3 Capacidad de los colaboradores: “Son cualidades, actitudes y comportamientos que

son propias de una persona, las cuales ayudan o dificultan el desarrollo de las funciones”.

b) Estructura administrativa: Es la capacidad de los talentos, a superar a los obstaculos que

se presentan en el desarrollo de sus actividades programas, sin dejar de lado el
conocimiento de las areas y departamentos, con la que se encuentra estructurada la
empresa. Como indicadores de la presente dimension tenemos los siguientes:

b.1 Jerarquia de empresa: “Es cada area de la empresa existe metas y objetivos
planteados, que todo se encuentran enfocados a lograr la vision de la empresa, por ello,
cada colaborador cuenta con un cargo especifico y dirigidos por un gerente de area o
gerente general”.

b.2 Politica: “Es la orientacion de los colaboradores hacia el logro de los objetivos o
metas, orientadas por un conjunto de normas, las cuales al ser cumplidas aseguran la
competitividad de la empresa”.

b.3 Produccion: “Son habilidades, experiencias, destrezas y conocimientos, con la que
cuentan los trabajadores, para sobre pasar lo objetivos planteados por la empresa,
garantizando la eficiencia y eficacia al desarrollarlos”.

Motivacién: “Es la actitud que presentan las personas, para desarrollar sus funciones
asignadas, de manera satisfactoria y proactiva”. Existen tres factores a considerar que son
definidos continuacion.

c.1 Recompensas: “Es la remuneracion justa que se le debe dar a los colaboradores,
dependiendo del puesto de trabajo que ocupan y las funciones que realizan”.

c.2 Satisfaccion laboral: “Es la adecuada percepcion que tienen los trabajadores sobre sus
actividades que realiza, les ayuda a sentirse comprometidos y con alto desempefio,

iniciativa y proactividad”.
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c.3 Capacitacion: “Es la preparacion de los colaboradores en cada una de sus funciones
asignadas, donde les ayuda a aplicar sus conocimientos, habilidades, destrezas y reforzar

sus competencias’.

1.3.2.11 Medicion del desempefio

En su libro Comportamiento Organizacional, Hellriegel y Slocum resaltan la
“importancia de medir el desempefio, siendo ello esencial en el ambiente altamente
competitivo de las instituciones y empresas. Para lograr dicho cometido, deben establecerse
metas, las cuales vendrian a ser los resultados que los individuos y grupos deben luchar por
alcanzar. Especificar dichas metas traducidas como resultados esperados o desempefio éptimo
busca que las personas tengan un objetivo claro que incremente en Ultima instancia la

eficiencia y eficacia organizacional” (Helrrieguel y Slocum, 2004).

Por tanto, resulta fundamental “poder medir el desempefio para poder orientar los
esfuerzos de los individuos y grupos dentro de la organizacion; si no se pudiera medir el
desempefio, seria complicado conocer si los trabajadores estdn cumpliendo con lo que la

empresa espera de ellos”.

1.3.2.12 Gestion del desempefio

“Se puede llevar a cabo una adecuada gestion del desempefio en tanto éste pueda ser
mensurado. Para medir el desempefio, en primer lugar, se deben establecer metas, las cuales
serviran para estructurar el esfuerzo de las personas. Dos atributos con los que deben contar
las metas son la dificultad y la claridad” (Helrrieguel y Slocum, 2004). “La dificultad se
refiere a que la meta debe ser desafiante: ni muy facil, porque se estaria perdiendo
productividad, ni muy dificil, porque quizas no sea aceptada por los trabajadores y no se
cumpla al verse irrealizable. El otro componente que deben tener las metas es la claridad.
Segun Hellriegel y Slocum, las metas deben ser claras y especificas para que el esfuerzo pueda

ser dirigido con eficacia”.
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“Para la medicion del desempeiio, es decir, el grado de cumplimiento de las metas, se
pueden utilizar indicadores cuantitativos o cualitativos. Entre los cuantitativos, existen tres
tipos de indicadores basicos” (Helrrieguel y Slocum, 2004, p. 152):

a) “Unidades de produccion o calidad (volumenes producidos 0 numero de errores)”.
b) “Dinero (utilidades, costos, ingresos o ventas)”.

¢) “Tiempo (asistencia o rapidez para cumplir con las fechas limite)”.

Cuando tales medidas resultan inadecuadas, se pueden emplear metas o indicadores
cualitativos que permita ver el grado de cumplimiento de los objetivos trazados. Los
indicadores cualitativos no toman en cuenta el tiempo o la cantidad, sino que estan
relacionados con el nivel de calidad, lo cual nos permite ver el grado de efectividad de un
proceso u objetivo (Grupo P&A, 2015). Por ejemplo, una persona que trabaja en un area de
atencion al cliente puede cumplir con su meta cuantitativa referida al nimero de reclamos
respondidos en un dia. No obstante, estard cumpliendo con un indicador cualitativo si es que
los reclamos son atendidos de manera exitosa. Eso implica, a su vez, que con cada respuesta se
brinda una solucidn al problema planteado por la persona que realiza el reclamo. En ese caso,
el trabajador estaria cumpliendo tanto con su meta cuantitativa (nUmero de reclamos

respondidos) como con su meta cualitativa (nivel de calidad de las respuestas).

1.3.3 Estrés y desempefio segun variables demograficas

A lo largo de los afios, se ha vinculado al estrés y al desempefio con diversas variables
demograficas. En la presente investigacion, se pondra énfasis en algunas de ellas tales como el
género, la edad y el grado de instruccion del trabajador. A continuacion, se mencionard cémo

se relacionan en la literatura estas variables mencionadas con el estrés laboral y el desempefio.

1.3.3.1 Estrés y desemperio frente al género

“Estudios que han identificado diferencias de estrés en cuanto al género, exponen que
los hombres suelen sentir estrés laboral por la falta de control sobre las condiciones de trabajo
y las posibilidades de desarrollo de carrera. Por su parte, las mujeres sienten estrés,
generalmente, por la elevada posicion dentro de la estructura jerarquica y por hallar un
equilibrio entre la vida laboral y la vida doméstica” (de Smet et al., 2005; Ergeneli, Ilsev y
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Karapinar, 2010; Lambert, Altheimer y Hogan, 2010; Loosemore y Waters, 2004; Morash et
al., 2006).

“Los estresores pueden ser similares en hombres y mujeres, pero también existen
diferencias en la manera de percibir y sobrellevar el estrés entre ambos géneros. La cultura y
la politica organizacional suelen estresar mas a las mujeres. Ellas experimentan de manera
diferente el estrés debido a la responsabilidad familiar y el equilibrio entre ella y el trabajo”
(Segura y Pérez, 2016). Por otro lado, Gomez (2012), sefiales que “los hombres tienen un
sobre compromiso en el desempefio de rol, lo cual conlleva a generarles altos niveles de

estrés” (Segura y Pérez, 2016).

Ambos géneros, aunque en mayor o menor medida, parecen presentar los mismos
sintomas fisioldgicos frente al estres laboral: trastornos del suefio, problemas cardiovasculares,

contraccion muscular, dolores de cabeza, entre otros.

“En cuanto al desempefo, no existe evidencia empirica que demuestre que las personas
tengan un mejor desempefio por cuestion de género per se. Sin embargo, dentro del ambiente
laboral, existen opiniones positivas y negativas respecto al desempefio de las mujeres dentro
de las organizaciones. Esto depende del sector, tamafio de la empresa y las caracteristicas de
las ocupaciones. Este Gltimo punto es lo que méas puede explicar las opiniones de los
empresarios sobre la labor de las mujeres en el trabajo; se tienen una concepcion 0 una
definicién previa de las caracteristicas de las ocupaciones que tiene como base el caracter ya
sea masculino o femenino atribuido a esas ocupaciones” (Todaro, Godoy y Abramo, 2002,
pag. 205). En otras palabras, se puede decir que los empresarios tienen estereotipos sobre si
una posicion es mas idonea para un hombre o para una mujer ya sea por el rubro de la empresa
o por el tipo de ocupaciones al interior de la misma. Por ello, a la hora de contratar personal,
en ocasiones el empleador toma en cuenta esas concepciones por encima de si la persona tiene
habilidades y competencias técnicas para desempefar el puesto. En esos casos, el peso de la
tradicion de que una labor haya sido llevada a cabo histéricamente por, por ejemplo, un

hombre, es lo que suele hacer que se decidan por una persona.
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1.3.3.2 Estrés y desempefio frente al grado de instruccién

“Segun algunos estudios realizados en diversos paises, existe una asociacion consistente
entre bajos niveles de educacion y altos niveles de estrés laboral. Si bien la fuerza de esa
asociacion varia de un pais a otro, es relativamente pequefia en los paises que llevan a cabo
altas inversiones en politicas activas de mercado de trabajo y altas tasas de participacion en
actividades de aprendizaje permanente” (Lunau, Siegrist, Dragano y Wahrendorf, 2015). Por
tanto, paises que poseen politicas integradas en materia laboral y educativa, tienen un mejor
panorama para que sus trabajadores enfrenten el estrés laboral, dado que dichos trabajadores

se encontrardn mejor preparados.

“En base a la data recolectada de dos estudios realizados en 16 paises europeos entre
2010 y 2011, se identificd que las personas con un nivel educativo mas bajo experimentan una
mayor cantidad de trabajo estresante. Los encuestados que poseian una educacion superior, en
cambio, mostraban niveles mas bajos de estrés laboral. Las diferencias eran significativas para
cualquier modelo de estrés laboral se utilizaron dos modelos distintos en 14 de los 16 paises,
incluso después de ajustar por sexo, edad, situacion laboral y tiempo de trabajo” (Lunau et al.,

2015).

Adicionalmente, la investigacién en cuestion tuvo como resultado importante que, en el
modelo propuesto, los niveles de estrés laboral se predicen para cada grupo educativo de
acuerdo con el grado de desarrollo de politicas que posea el pais. Se utilizaron cuatro politicas
para el analisis, las dos primeras catalogadas como politicas “protectoras” y las dos tltimas
como politicas “integradoras™: (1) tasa de reemplazo, (2) politicas pasivas del mercado de
trabajo, (3) aprendizaje permanente, y (4) politicas activas de empleo. Los niveles de estrés
laboral son generalmente mas altos si las politicas "integradoras” o "productivas™ estan menos
desarrolladas. Por tanto, las diferencias tienden a disminuir si las politicas nacionales estan
bien desarrolladas. Esto se demuestra mas claramente en el caso del indicador de "aprendizaje
permanente”, que refleja una importante medida integradora de politica de mercado de trabajo
(Lunau et al., 2015).
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“En cuanto al desempefio, existen multiples factores que inciden sobre el desempefio.
Los trabajadores aportan los conocimientos, habilidades y competencias que poseen para
lograr un performance individual que afectara al grupo y que, en Gltima instancia, impactara
sobre la organizacion. Una de las variables que afecta al desempefio es el grado de instruccion
(nivel académico) que posee el trabajador. Se espera que, a mayores conocimientos y
habilidades, el trabajador tenga una mejor performance. Caso contrario, si éstas son escasas

(baja cualificacion) no se tendra un desempefio satisfactorio” (Chiavenato, 2000).

“El titulo universitario y los estudios de posgrado brindan beneficios en el mercado
laboral. Para la mayoria de las personas, a mayor grado académico se realizard una mejor
performance y se tendrdn mejores trabajos” (Ariss y Timmins, 1989). Edward Lazear
menciona que “cuanto mayor sea el logro académico mejor desempefio tendra en el trabajo,
pero que el logro académico no necesariamente causa ni produce un mejor performance”

(Lazear 1977 citado en Ariss & Timmins, 1989).

Por su parte, Schick y Kunnecke (1982) mencionan “que la personalidad de la persona
es un mejor determinante de si ésta tendra éxito en el trabajo, en vez del grado o logro
académico que este posea. Por otro lado, existen estudios que indican que las personas con
estudios de post grado pueden tener mas habilidades administrativas y mayor motivacion para
conseguir dinero y status, pero que no necesariamente implica mayor habilidad intelectual y

rendimiento que los que solo tienen un titulo de licenciatura” (Hall, 1985).

1.3.3.3 Estrés y desempefio con la edad

“Muchas teorias mencionan que los trabajadores de mayor edad reaccion mejor ante el
estrés ya que éstos se encuentran mas satisfechos con sus trabajos, basicamente debido a que
su carrera se encuentra mas afianzada. Sin embargo, también se menciona que los trabajadores
de mayor edad pueden sentir un mayor nivel de estrés debido a factores tales como el hecho de
ocupar cargos de mayor responsabilidad, por la discriminacion que puede darse por sus
colegas més jovenes o por las politicas de la organizacion. Los estereotipos por la edad son

comunes en el trabajo. Por ejemplo, los trabajadores de mas edad son percibidos como menos
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creativos, con una menor resiliencia emocional, menos interesados en la tecnologia y menos

aptos para el trabajo en equipo” (Rauschenbach, Hertel, Krumm y Thielgen, 2012).

En concordancia, segiin la Sociedad Americana de Psicologia (APA), “la capacidad para
manejar el estrés parece variar segun la edad. En el 2015, los resultados de su investigacion
mostraron que son los millennials la generacion mas estresada, seguidos por la generacion X,
siendo el trabajo una de las principales causas. Otro de los factores que estresa los millennials
es la busqueda de un balance de vida, es decir, un equilibrio entre el trabajo y su vida social o
familiar. En promedio esta generacién presenta un puntaje de 5.5 y la generacion X un puntaje
de 5.4, en donde el nivel de tension media es de 4.9 en una escala de 10 (en la que 1 significa
“poco o ningun estrés” y 10 “gran cantidad de estrés”). En cambio, las personas con mas edad,
tales como los boomer y silent, presentan niveles mucho mas bajos de estrés, 4.5 y 3.5
respectivamente. En base a lo mencionado, se podria decir que existe dificultad en
lasgeneraciones méas jovenes para manejar el estrés” (American Psychological Association
[APA], 2015).

“En cuanto al desempefio, se tiene la concepcion, dentro del mundo empresarial, de que la edad
mas productiva de los trabajadores gira en torno a los treinta afios. En un estudio realizado en
Colombia, personas entre 18 y 24 afios, asi como mayores de 40, sefialaron en un 53.2% que no habian
tenido éxito cuando aplicaron para una vinculacion laboral. Si bien ambos grupos poseen
caracteristicas positivas, el grupo mas joven es visto por los empleadores como inmaduros y de poca
experiencia, mientras que al grupo por encima de 40 se les ve como poco adaptables a los cambios,
propensos a problemas de salud e inflexibles” (Portafolio, 2014).

Asimismo, Pérez y Nogareda sefalan que, “si bien algunas capacidades de los
trabajadores de mayor edad pueden declinar, el desempefio de cierto tipo de tareas puede
mejorar. Mencionan que, en general, las tareas que implican un alto nivel de destreza,
experiencia y necesidad de toma de decisiones no suelen declinar con la edad, e incluso suelen
mejorar con esta. Pero el performance en tareas que requieren altas facultades fisicas (fortaleza
muscular, cardiorrespiratoria), lo cual requiere una alta destreza manual o rapidez de

respuesta, tiende a declinar a medida que la edad aumenta” (Pérez y Nogareda, 1999).
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1.3.4 Relacion entre el estrés y el desempefio laboral

“A nivel conceptual, se propusieron hace varios afios, cuatro tipos de relacion entre
estrés y desempefio laboral: lineal negativa, lineal positiva, relacion en forma de U curvilinea
(invertida) y ninguna relacion entre ambas” (Jamal, 1984). “Quienes concibieron la relacion
negativa, consideraban al estrés como algo perjudicial para los trabajadores y el entorno
laboral, lo cual influia en un deficiente desempefio. El trabajador, al invertir gran parte de su
tiempo para hacer frente a las tensiones, consume mucha energia y ello repercute en su

desempefio” (Jamal, 2011).

“La relacion lineal positiva estd basada en los desafios que implica el estrés” (Jamal,
2011; Muse, Harris y Feild, 2003). Plantea que, “a un bajo nivel de estrés, el trabajador no
encuentra desafios y por ello no mejora su desempefio. Un nivel de estrés medio propiciara
desafios medios y por ello el trabajador tendra un desenvolvimiento mediocre. Al tener un alto

nivel de estrés, la persona sentira un desafio optimo y se rendimiento mejorara” (Jamal, 2011).

Por su parte, “la relacion U invertida menciona que un nivel bajo de estrés propicia que
la persona esté inactiva y no desarrolle el rendimiento 6ptimo. Por el contrario, el alto nivel de
estrés genera alta tension en el individuo y repercute negativamente en su desenvolvimiento.
Lo propicio es tener cierto grado de estrés controlado que permita que el trabajador este activo
y tenga un buen desempeiio” (Jamal, 2011; Muse, Harris y Feild, 2003).

Por ultimo, “existe la teoria que plantea que el estrés laboral no esta relacionado con el
desempefio, lo cual tienen como origen al contrato psicolégico entre el trabajador y la
organizacion. Al respecto, se plantea que la persona sabe las funciones que debe realizar y en
qué grado debe rendir, ya que se le paga un sueldo como retribucion a ello. La persona debe
ignorar las tensiones y tener un buen rendimiento, independientemente de lo que ocurra en el
entorno laboral. Se cree que el trabajador no deberia verse afectado por estos acontecimientos.
Es asi que, aunque el estrés sea alto o bajo, el desempefio del trabajador no se vera afectado o
tendrd un cambio irrelevante: es decir, la influencia del estreés laboral es neutral hacia el

desenvolvimiento” (Jamal, 2011).
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En concordancia, Ivancevich y Matteson (1989) mencionan que “los puntos de estrés
Optimo son imposibles de identificar con precision para cada uno de los subordinados y que
estos varian con el tiempo y con las situaciones. Ademas, los autores sefialan que un
trabajador sin cierta cantidad de estrés no sentira el desafio y el entusiasmo suficiente para
ejecutar una tarea ya que el estrés Optimo prepara al trabajador para un desempefio maximo”
(Ivancevich y Matteson, 1989). “Dicho en otras palabras, muy poco estrés para un trabajador
podria ser suficiente 0 excesivo para otro en una tarea en particular; ademas que la cantidad
Optima de estrés para una persona en una tarea especifica podria ser demasiado 0 muy poco
para que se desempefie eficazmente en otras areas. Sin embargo, los gerentes deben
preocuparse mas por disminuir el estrés que por intentar propiciarlo para alcanzar un punto

Optimo, ya que tratar de hacerlo podria ser contraproducente” (Helrrieguel y Slocum, 2004).

“Ademas, es importante resaltar que producto del estrés, el colaborador puede empezar a
dejar de lado aspectos importantes del desempefio. Tal es el caso que, debido a la presion por
cumplir funciones formales, descuida las que no lo son, tales como ayudarse entre comparieros
y/o cumplir normas explicitas de la organizacion. Eso ocurre en vista que la energia se ve
desgastada por ejecutar los requerimientos formales y se deja poco o nada de empuje hacia el

desempefio extra rol” (Jain y Cooper, 2012).

“Finalmente, es relevante mencionar que es usual que los estudios estrés-desempefio
realizados en las organizaciones muestren una fuerte correlacion negativa entre la cantidad de

estrés de un grupo de trabajo y su desempefio en general” (Helrrieguel y Slocum, 2004).

1.3.5 Definicion de Términos Basicos

Estrés Laboral

“El estrés laboral es una forma especifica de estrés que ocurre en el contexto del trabajo,

donde se pueden identificar una serie de situaciones o factores generales y especificos,

que actlan aislados o conjuntamente como agentes estresores” (Martinez, 2004).

Desempefio laboral

“Relacion entre el trabajo realizado y los resultados obtenidos por el mismo en beneficio

de la organizacion, no depende Gnicamente de quien realiza las labores y las funciones
54



que corresponden a un determinado trabajo, sino que ademéas estd condicionado a
factores externos a su persona y que corresponden al ambiente dentro del cual se

desenvuelve y a la estructura formal en la cual estan definidas tales funciones” (France,

2009)

1.4. Formulacion del Problema.
¢De qué manera el estrés laboral influye en el desempefio de los colaboradores en la

empresa Frutos Tongorrape S.A. de Motupe, 2018?

1.5. Justificaciéon e importancia del estudio

Se ha observado que uno de los trastornos que con mas frecuencia presenta el recurso
humano en las organizaciones es el estrés, este mal va a dificultar las relaciones humanas en el
desempefio laboral convirtiéndose en un estado habitual o una forma de ser, razones que hacen

necesario su tratamiento oportuno.

Mediante la presente investigacion se podra determinar el nivel de influencia que tiene el
estrés laboral en el desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. de
Motupe y poder realizar las recomendaciones para optimizar las relaciones humanas entre los

trabajadores.

Justificacion tedrica: De acuerdo a las teorias existentes se va a realiza una
investigacion que contribuya en determinar los niveles de estrés laboral que estan influyendo
directamente en el desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. de
Motupe, lo cual se estd dando como un fendémeno que se presenta cuando las demandas de
vida se perciben demasiados dificiles, es por esto que a lo largo de las siguientes paginas
tratamos de reflejar como el recurso humano ha ido adquiriendo, una gran importancia en el
mundo empresarial como un elemento diferenciador en las empresas y un factor determinante

del éxito empresarial.

Justificacion metodologica: En la presente investigacion se propone determinar en
funcién al desarrollo del instrumento de desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos
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Tongorrape S.A. de Motupe, para medir otras variables u otros temas de investigacion para
mostrar las posibilidades de solucion o el manejo inteligente del estrés para contrarrestarlo.

Justificacion social: En cuanto a la relevancia social, la presente investigacion
constituira un valioso aporte para el sector empresarial, a través de la prevencion y manejo del

estrés que repercute en el desempefio laboral.

Justificacion préctica: En la presente investigacion se aborda el estrés laboral y su
vinculacion con la problematica del desempefio laboral, presentandose la recopilacion de
informacion en el desempefio de sus funciones de los colaboradores de la empresa Frutos
Tongorrape S.A. de Motupe, lo cual se realizard mediante una encuesta sobre el instrumento
de medicion a través del test likeriano para determinar el nivel de estrés y de Desempefio

laboral aplicado a los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. de Motupe.

Es importante para futuros estudiantes, que realicen sus estudios superiores, Yy
desarrollen investigaciones relacionadas con las variables de estudios estrés laboral y
desempefio laboral, donde lo tomaran como un antecedente y lograran identificar la relacion

que existe entre las variables mencionadas.

Segun Carrasco (2017), en virtud de los aportes de los resultados de la investigacion, la
justificacién es importante para la tesista, porque aplicara todos sus conocimientos, para
identificar y analizar los datos recolectados y detallar la relacion existente entre el estrés
laboral y desempefio laboral.

1.6. Hipotesis
H1: El estrés laboral influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.

HO: El estrés laboral influye negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.
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1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General
Determinar como influye el estrés laboral en el desempefio de los colaboradores en

la empresa Frutos Tongorrape S.A. de Motupe, 2018

1.7.2 Objetivos Especificos
Identificar los factores que generan el estrés laboral de los colaboradores de la
empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.
Determinar el nivel de estrés en los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape
S.A. Motupe, 2018.
Medir el grado de correlacion del estrés laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, 2018.
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Il. MATERIAL Y METODOS



2.1. Tipoy disefio de la investigacion

La investigacion fue no experimental, con disefio transversal correlacional, ya que se
buscé establecer la relacion existente entre el estrés y el desempefio laboral, de los talentos de
la empresa Frutos Tongorrape S.A. de Motupe. “Tampoco se realizd la manipulacion de
ninguna de las variables mencionadas, solo se observo y evalud la situacion de la empresa y se

paso a realizar el respectivo analisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El disefio presenta el siguiente gréafico:

Donde:
Ox: Variable Estrés Laboral
Oy: Desempefio Laboral
r : Relacion entre Variables
Variables:
Las variables en la presente investigacién son las siguientes:
Var 1: Estrés Laboral

Var 2: Desempefio Laboral

2.2. Poblacion y muestra.

Segun Sashary (2012), la muestra censal supone la obtencién de datos de todas las
unidades del universo acerca de las cuestiones, bloques, que constituyen el objeto del censo.
Los datos se recogen en una muestra que representa el total del universo, dado que la

poblacion es pequefio y finita.
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La investigacion objeto de estudio se ejecutd mediante la poblacion finita. Levin y
Rubin (2004) conceptualizan y “establecen que la poblacion finita tiene un tamafio establecido
o limitado, es decir, existe un nimero entero (N) que indica cuantos elementos hay en la

poblacion”.

La poblacién y muestra en estudio estuvo conformada por el total de 30 colaboradores

de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe.

Tabla 1
Poblacién y Muestra
Colaboradores / Areas Total

Gerente General / G. Planta 02
Administracién / Contabilidad 11
Mantenimiento 05
Control de calidad / Produccion 07
Operarios 05

Total 30

Fuente: elaboracion propia

2.3. Variables, Operacionalizacién
Variable Independiente: Estrés Laboral
Descripcion Conceptual: “Es la incomodidad e inseguridad de los seres humanos,
donde mediante la informacion que es emitida por el cerebro reptil, alerta que nos
encontramos en una situacion desagradable y que estamos expuestos a algo que escapa

del control de uno mismo” (Coaching, 2016).

Descripcion Operacional: “Para la medicion de esta variable, se tomo en cuenta las
dimensiones del estrés para ser analizada detalladamente, se considera la teoria
establecida y se dimensiona en: estresores, prevencion y consecuencias; que resultan ser

vitales, para medir eficientemente el nivel de estrés que existe”. (Del Hoyo, 2004).
Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Descripcion Conceptual: Robbins, Stephen y Coulter (2013) “el desempefio laboral, es

el logro de los objetivos y la realizacion eficiente de las funciones de los talentos, que
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terminan por asegurar el éxito de la empresa. También es considerado, como el logro de
las metas estratégicas, que han sido planteadas por la empresa”.

Descripcion Operacional: Segun Alles (2013), para medir la variable desempefio

laboral, se tuvo en cuenta las dimensiones como el conocimiento, la estructura

organizacional y la motivacion”.
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Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Variable independiente

VARIABLE

INDEPENDIENTE DIMENSION

INDICADOR

ITEM (PREGUNTAS)

ESCALA

Estresores

ESTRES LABORAL Prevencion

Consecuencias

Ambiente fisico
Tareas
Organizacionales
Horario de trabajo
Participacion/control
Carga de trabajo
Contenido
Papeles

Entorno social
Futuro

Fisicas
Psicoldgicas
Empresariales

Encuesta

Cuestionario

Si (2)
No (1)

“Dicotdémica”

Fuente: Marco Teorico
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Tabla 3

Variable dependiente

VARIABLE

DEPENDIENTE DIMENSION INDICADORES ITEM (PEGUNTAS) ESCALA
Contribucidn a la solucion de problemas
conocimiento Metas empresariales
Capacidad de los colaboradores
Nunca (1)
Jerarquia de la empresa Casi nunca (2)
~ Encuesta A veces (3)
DESEMPENO  Egtryctura Politica Casi siempre (4)
LABORAL : . :
B Cuestionario Siempre (5)
Produccion
“Likert”
Recompensas
L Satisfaccion laboral
Motivacion

Capacitacion

Fuente: Marco Teorico
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas:

Las técnicas utilizadas para la investigacion fueron la encuesta y la observacion directa:

Encuesta: La técnica utilizada para la recoleccion de datos que “permitid recoger la
informacion necesaria para el desarrollo de la presente investigacion bajo la modalidad del
cuestionario”. (Hernandez et al, 2014, p. 166)

Se visitd a la empresa y se informo a los talentos, sobre las preguntas que tenian que

contestar y que los datos que sean obtenidos seran de absoluta confidencialidad.

Observacion directa: Se realizd mediante la visita a la empresa Frutos Tongorrape
S.A., con el debido consentimiento del gerente, donde se observd a cada colaborador, las

actividades que realizaban con calidad.

Instrumentos de recoleccion de investigacion:
Los instrumentos utilizados, para la investigacion fueron el cuestionario.
Cuestionario: Instrumento de recoleccion de datos que “estuvo conformado por un

conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir” Hernandez et al, 2014, p. 217)

Documento fisico que fue entregado a los colaboradores de la empresa Frutos
Tongorrape S.A, contenia item, con alternativas en escala de Likert, donde las alternativas
fueron si, no, nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, el cual los talentos marcaron
la alternativa que consideraban pertinente, el cual ayudé a medir las variables del Estrés

laboral y desempefio laboral.

Validacion y confiabilidad
Procedimiento para la recoleccion de datos
Los métodos para el procesamiento y recoleccion de datos son los siguientes:
Cuantitativo: Se utilizd6 el Programa SPSS Version 21, para llevarla a cabo la
investigacion y contrastar la hipotesis estadistica, debido a que cada una de las variables
cuenta con su respectivo cuestionario, el mismo que fue aplicado a la muestra seleccionada,
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para conocer la relacion que existe entre el estrés y el desempefio de los talentos de la empresa
Frutos Tongorrape S.A.

Tabulaciones: Los datos que han sido recolectados al aplicar el cuestionario, pasaron a
ser procesados en el Programa SPSS version 21, para generar las respectivas figuras y tablas
estadisticas, las mismas que ayudaron a realizar una sintesis y analisis a profundidad de cada

item.

La validez del instrumento quedé reforzada por la inclusion de variables que establece la
conexion cada item del cuestionario con el reporte tedrico que le corresponde.

El criterio de confiabilidad del instrumento se determind por el coeficiente de Alfa
Cronbach, de acuerdo con los valores de:

Tabla 4
Valores Alfa de Cronbach

CRITERIOS VALORES
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a0.89
Alta confiabilidad 09al

Fuente: Elaboracion propia

2.5. Procedimientos de anélisis de datos.
Descriptivo: Los datos después de ser analizados, pasaron a ser descritos en el Word,
para evidenciar la situacién en la que se encuentran los colaboradores con respecto al estrés y

desempefio.

Manejo de riesgos: La informacion recolectada sirve, para mejorar y dar a conocer a la

empresa los problemas existentes.

2.6. Aspectos éticos.
Principios éticos
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Segun Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012), los criterios éticos,
con los que ha sido llevada a cabo la investigacion son:
Consentimiento informado: Todas las personas que han participado en la investigacion han
sido informadas con anticipacion, asegurando su debido consentimiento y responsabilidad.
Confidencialidad: La informacion que ha sido brindada se encontrard segura y debidamente
protegida.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Validez: La investigacion estd de acuerdo con el esquema cuantitativo, que a través de
las variables se determing las dimensiones y las preguntas para el cuestionario.
Generalizabilidad: En la investigacion la muestra se obtuvo de la poblacion finita.
Fiabilidad: Se considero en la formula estadistica el 5% de error de forma tal que esta
dentro de los parametros internacionales.
Todos los conocimientos se realizaron mediante los pasos del método cientifico, observacion,
analisis, sintesis y se consideré la base tedrica cientifica de acuerdo con la investigacion.
El trabajo muestra la confiabilidad, expresado en los textos trabajados, su utilizacion, analisis
e integracion de resultados realizada a estos mismos por medio de los cuestionarios aplicados;
todos ellos son incorporados en los anexos de la investigacion.
La credibilidad en la presente investigacion es demostrada con respeto a los hechos y

situaciones generados en espacio de la investigacion, asi como los datos obtenidos.
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[11. RESULTADOS



3.1. Resultados de la variable: Estrés Laboral

Tabla 5
Interrogantes dimension: Ambiente fisico
DETALLE Si NO FREC.

La iluminacién es adecuada para el

o - LA 10 20 30
rendimiento, la salud y el bienestar psicolégico
Existe ruidos excesivos y/o reiterados 20 10 30
Existen niveles de temperaturas (altas o bajas) 14 16 30

Fuente: Elaboracién propia

Porcentaje de respuestas dimension: Ambiente fisico

KL
<
=
—
7}
o
3
=¥ m SI
I T o =NO
La iluminacion es Existe midos Existen niveles de
adecuada para el excesivos y/o temperaturas (altas o
rendimiento. la salud reiterados bajas)
y el bienestar
psicolégico
Valoracion

Figura 1. Del total de total de encuestados para estas interrogantes, el 65%
responde que la iluminacion no es la adecuada para el rendimiento, la salud y el
bienestar psicolégico; el 35% dice que si. En relacion con los ruidos excesivos y/o
reiterados el 65% responde positivamente y el otro 35% sefiala su negativa. Por
ultimo; el 45% del total de encuestados, manifiesta que no existen niveles de
temperaturas (altas o bajas) en los ambientes fisicos y el otro 55% restante asegura
que si.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 6
Interrogantes dimension: Tareas

DETALLE Si NO FREC.
Existen muchas operaciones para realizar en 23 07 30
poco tiempo, debido al volumen de trabajo
Existen procesos estandarizados de tareas para
apremiar el tiempo
La institucion selecciona y/o motiva para que
el trabajador tenga habilidades suficientes para 14 16 30
la realizacion de las tareas

09 21 30

Fuente: elaboracién propia

Porcentaje de respuestas dimension: Tareas

80%
60%
o 40%
= 20%
D) 0 . . o . uNO
e Existen muchas Existen procesos  La institucion selecciona
Fg operaciones para realizar estandarizados de tareas y/o motiva para que el

en poco tiempo, debido al para apremiar el tiempo trabajador tenga
volumen de trabajo habilidades suficientes
para la realizaci on de las
tareas

Valoracion

Figura 2. En el presente gréfico se muestra que el 75% de los encuestados,
responde positivamente que existen muchas operaciones para realizar en poco
tiempo, debido al volumen de trabajo, el restante 25% indica lo contrario. Existe
un 70% que responde que no existe procesos estandarizados de tareas para
apremiar el tiempo, el 30% lo afirma. Asi mismo, el 55% indica que la institucion
no selecciona y/o motiva para que el trabajador tenga habilidades suficientes para
la realizacion de las tareas, el 45% restante responde que afirmativamente.

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 7
Interrogantes dimension: Organizacionales

DETALLE Si NO FREC.
Existen conflictos de rol por o6rdenes
subjetivas y los propios deseos, metas y 23 07 30

valores del individuo
Existe claridad sobre el trabajo que se esta

desempefiando, los objetivos de ese trabajo y 09 21 30
el alcance de las responsabilidades
Existe una prolongacion de la cantidad de 14 16 30

tiempo dedicado al trabajo

Fuente: elaboracion peopia

Porcentaje de respuestas dimension: Organizacionales

80% -
60% - :
. o D
= 40% - : ;
+— |
o= 0 0/;
3 20% - m SI
—-
o
~ 0% = NO
Existen conflictos derol por  Existe claridad sobreel  Existe unaprolongadén de
ordenes subjetivas y los trabajo que se estd la cantidad de iempo
propios deseos, metasy desempefiando, los dedicado al trabajo

valores del individuo ~ objetivos de ese trabajo v e
decance delas
responsabilidades

Valoracion

Figura 3. Actualmente bordea en el 65% las respuestas sobre la no existencia de
conflictos de rol por 6rdenes subjetivas y los propios deseos, metas y valores del
individuo, un 35% responde positivamente. Por otro lado, el 55% manifiesta que
no existe claridad sobre el trabajo que se esta desempefiando, los objetivos de ese
trabajo y el alcance de las responsabilidades, el 45% traslada su respuesta positiva.
Por ultimo, el 75% también indica que no existe una prolongacién de la cantidad
de tiempo dedicado al trabajo, el 25% restante indica lo contrario, al responder en
forma positiva.

Fuente: Elaboracién propia




Tabla 8

Interrogantes dimension: Horario de trabajo

DETALLE Si NO FREC.
Se disefian horarios de trabajo de manera que
eviten conflictos con las responsabilidades 10 20 30
externas al trabajo
Los horarios son estables y predecibles 12 18 30

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Porcentaje de respuestas dimension: Horario de trabajo

Se disefian horarios de  Los horarios son estables y
trabajo de manera que eviten predecibles
conflictos con las
responsabilidades externas
al trabajo

Valoracion

Fuente: La autora

m SI
mNO

Figura 4. Para las siguientes interrogantes, el 66% de encuestados, responde que
no se diseflan horarios de trabajo de manera que eviten conflictos con las
responsabilidades externas al trabajo, el 34% de ellos reconoce que si. En relacion
con los horarios, el 60% también alega que no son estables y predecibles, el otro
40% expone que si.
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Tabla 9
Interrogante dimension: Participacion/control

DETALLE Si NO FREC.
Se permite que los trabajadores aporten ideas a
las decisiones 0 acciones que afecten a su 09 21 30

trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension. Participacion/control

80%
60% -
=,
£ 40% - mSI
7] ENO
2 20% -
Ay
0% -

Se permite que los trabajadores aporten ideas a
las decisiones o acciones que afecten a su trabajo

Valoracion

Figura 5. En el gréafico se observa que, del total de encuestados, el 70% responde
que no se permite que los trabajadores aporten ideas a las decisiones o acciones
que afecten a su trabajo; el 30% restante certifica que si.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10

Interrogante dimension: Carga de trabajo

DETALLE Si NO FREC.
Se comprueba que las exigencias de trabajo
sean compatibles con las capacidades Yy
recursos del trabajador y permitir su 14 16 30

recuperacion después de tareas fisicas o
mentales particularmente exigentes

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Porcentaje de respuestas dimension: Carga de trabajo

54%
52%
50%
48%
46%
44%

Se comprueba que las exigencias de trabajo sean
compatibles con las capacidades y recursos del
trabajador y permitir su recuperacion después de
tareas fisicas o mentales particularmente
exigentes

Valoracion

Fuente: Elaboracién propia

mSI
mNO

Figura 6. Segun las respuestas del personal encuestado, se aprecia que el 53%
indica que no se comprueba que las exigencias de trabajo sean compatibles con las
capacidades y recursos del trabajador y permitir su recuperacion después de tareas
fisicas o mentales particularmente exigentes, el 47% restante de ellos, indica lo
contrario al responder positivamente.
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Tabla 11

Interrogante dimension: Contenido

DETALLE Si NO FREC.
Se disefian las tareas de forma que confieran
sentido, estimulo, sensacién de plenitud y la 16 14 30

oportunidad de hacer uso de las capacitaciones

Fuente: Elaboracion popia

Porcentaje

Porcentaje de respuestas dimension: Contenido

52%
50%

m SI
48% = NO
46%

Se disefian las tareas de forma que confieran
sentido, estimulo, sensacion de plenitud v la
oportunidad de hacer uso de las capacitaciones

Valoracion

Figura 7. Se observa que, del total de encuestados, el 52% responde positivamente
al indicar que se disefian las tareas de forma que confieren sentido, estimulo,
sensacion de plenitud y la oportunidad de hacer uso de las capacitaciones; sin
embargo, el 48% restante responde de forma negativa.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12
Interrogante dimension: Papeles

DETALLE Si NO FREC.
Se defln_e.n claramente _Ios papeles vy 18 12 30
responsabilidades en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Papeles

60%
o
5 40% m SI
5 20% = NO
)
A 0%

Se definen claramente los papeles y
responsabilidades en el trabajo

WValoracion

Figura 8. El 60% del personal encuestado, responde que si se definen claramente
los papeles y responsabilidades en el trabajo; el 40% ultimo, indica lo contrario al
responder negativamente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 13
Interrogante dimension: Entorno social

DETALLE Si NO FREC.
Se crean oportunidades para la interaccion
social, incluidos el apoyo moral y la ayuda 14 16 30

directamente relacionados con el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Entorno social

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

m SI
= NO

Porcentaje

Se crean oportunidades para la interaccion social,
incluidos el apoyo moral y la ayuda directamente
relacionados con el trabajo

Valoracion

Figura 9. En el presente gréafico, se observa gque el 45% del personal que respondio
la encuesta, afirma que, si se crean oportunidades para la interaccion social,
incluidos el apoyo moral y la ayuda directamente relacionados con el trabajo; el

55% de ellos indica que no.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 14
Interrogante dimension: Futuro

DETALLE Si NO FREC.
Se evita la ambigtiedad en temas de estabilidad
laboral y fomentar el desarrollo de la carrera 20 10 30

profesional

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Futuro

,///,
80%
60%
9]
= 40% m SI
g 20% 2 NO
p? 0%

Se evita la ambigiiedad en temas de estabilidad
laboral y fomentar el desarrollo de la carrera
profesional

Valoracion

Figura 10. En relacién con esta interrogante, el 65% de encuestado, responde que
si se evita la ambigliedad en temas de estabilidad laboral y fomentar el desarrollo
de la carrera profesional; el 35% de ellos, lo manifiesta de manera negativa.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15
Interrogante dimension: Fisicas

DETALLE Si NO FREC.
Existen continuos eventos clinicos que
padecen de alteraciones y/o enfermedades 18 12 30

cronicas o tienen la predisposicion para ello

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Fisicas

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Porcentaje

Existen continuos eventos clinicos que padecen de
alteraciones y/o enfermedades cronicas o tienen la
predisposicion para ello

Valoracion

que no.

Fuente: Elaboracién propia

Figura 11. Se observa que el 60% de las personas que fueron encuestados afirma
qgue si existen continuos eventos clinicos que padecen de alteraciones y/o
enfermedades cronicas o tienen la predisposicién para ello; el otro 40% responde

m SI
mNO
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Tabla 16

Interrogantes dimension: Psicoldgicas

DETALLE Si NO FREC.
L(_)s trabajadqres presentan signos de ansiedad, 12 18 30
miedos y fobias
Los trabajadores presentan signos de depresion 17 13 30
Los trabajadores tienen constantemente
explosiones  emocionales o  conductas 23 07 30
impulsivas

Fuente: Elaboracién propia

Porcentaje de respuestas dimension: Psicoldgicas

2,
=
=
8 m ST
= Los trabajadores Los trabajadores  Los trabajadores
~ presentan signos de presentan signos de tienen = NO
ansiedad. miedos y depresion constantemente
fobias explosiones
emocionales o
conductas
impulsivas
Valoracion

Figura 12. En esta dimension, se observa que el 60% responde que los trabajadores
si presentan signos de ansiedad, miedos y fobias, el 40% restante indican lo
contrario. Por otro lado, existe un 55% de encuestados responde que los
trabajadores si presentan signos de depresion, el 45% contradice lo dicho. Por
ultimo, hay un 75% de encuestados afirma que los trabajadores si tienen
constantes explosiones emocionales o conductas impulsivas, el 25% restante
responde que no.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 17
Interrogantes dimension: Empresariales

DETALLE Si NO FREC.
Exwtg una rotacion elevada de los puestos de 11 19 30
trabajo
Existe _una falta de cooperacion entre 23 07 30
compafieros

Fuente: Elaboracion peopia

Porcentaje de respuestas dimension: Empresariales

80% -
70%
60% :
50% |
0 -
oo = SI
20% - % = NO
10% -
0%

Porcentaje

Existe una rotacion elevada Existe una falta de
de los puestos de trabajo cooperacion entre
compaifieros

Valoracion

Figura 13. Se aprecia que el 65% de encuestados responde que no existe una
rotacion elevada de los puestos de trabajo, el 35% restante indica lo contrario al
responder con un no. Asi mismo, el 75% del personal responde que existe una falta
de cooperacion entre compafieros, responde negativamente el 25% restante.

Fuente: Elaboracién propia
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3.2. Resultados de la variable: Desempefio Laboral

Tabla 18
Interrogante dimensién: Contribucion a la solucion de problemas
CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Recibe capacitacion para la solucion de o1 06 10 08 05 30
problemas
Recurre de manera inmediata a especialistas 0 o1 05 09 15 30

en caso ocurra un imprevisto en el area

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Contribucion a la solucién de problemas

50%
40% m Recibe capacitacién parma la
solucion de problemas
L 30%
B Recurre de manera
0
g 20% inmediata a especialistas en
caso ocutra un imprevisto en
10%% el drea
0% 0% 0% 0% 0% 0%

0%
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Valoracion
Figura 14. Se observa que el 50% de encuestados responde que, si nunca y casi
nunca recibe capacitacion para la solucién de problemas. Ademas, para la
siguiente interrogante el 50% responde que nunca y casi nunca se recurre de
manera inmediata a especialistas en caso ocurra un imprevisto en el area.

Porcentaje

Fuente: Elaboracién propia




Tabla 19
Interrogante dimension: Metas empresariales

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Cumple con los plazos establecidos 0 0 03 12 15 30

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Metas empresariales

100%
80%
60%
40% B Cumple con los plazos
20% T 0oz nor oo establecidos
— _— _— _—

0%

Porcentaje

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Valoracion
Figura 15. Se observa que, para esta interrogante, el 100% de las personas
encuestadas, responde que a veces cumplen con los plazos establecidos en las
metas empresariales.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 20
Interrogante dimension: Capacidad de los colaboradores

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Las capacitaciones son evaluadas en el 0 0 08 10 12 30

desarrollo de sus labores

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Capacidad de los colaboradores

60%
10y

30% W Las capacitaciones son
evaluadas en el desarrollo

10y
2.40% de sus labores

b
=]
ES

Porcenta

20%

10%
0% 0% 0%

0% A A A
(']
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
Valoracion

Figura 16. Del total de encuestados, el 47% afirma que nunca las capacitaciones
son evaluadas en el desarrollo de sus labores y el 53% restante indica que casi

nunca.

Fuente: Elaboracion peopia




Tabla 21

Interrogantes dimension: Jerarquia de la empresa

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Respeta los niveles jerarquicos 0 0 0 05 25 30
Le cuesta iniciar una relacion laboral con otras 03 06 08 06 07 30

areas

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Jerarquia de la empresa

Porcentaje

0%

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Valoracion

otras areas, el 23% sefiala que casi siempre.

Fuente: Elaboracién propia

100%

90%

80% mRespeta los niveles
70% jerdrquicos

60%

50%

40%

30% W Le cuesta iniciar una
20% relacion laboral con otras
10% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% % areas

A— A— A—

Figura 17. En el gréafico se muestra que el 100% de personal que participé de las
encuestas respondio que a veces respeta los niveles jerarquicos. Para la siguiente
interrogante, el 100% indica que siempre les cuesta iniciar una relacion laboral con
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Tabla 22

Interrogantes dimension: Politica

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Los conflictos son resueltos de la mejor
manera 03 03 08 06 10 30
La empresa impulsa valores 02 02 16 04 06 30
Fuente: Elaboracion propia
Porcentaje de respuestas dimension: Politica
100%
90%
80% H Los conflictos son resueltos
> 70% de la mejor manera
-Lz 60% ® La empresa impulsa valores
3 50%
S 0%

30%
20%

10% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0% A— A— A— A—
(1]
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
Valoracion

nunca la empresa impulsa valores.

Fuente: Elaboracién propia

Figura 18. Se puede apreciar que el 100% de encuestados responde que nunca los
conflictos son resueltos de la mejor manera. Sin embargo, el 100% indica que
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Tabla 23
Interrogantes dimension: Produccion

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Se evalla la calidad de su trabajo 0 0 06 10 14 30
Existen indicadores para medir su trabajo 0 03 04 09 14 30
Logra cumplir con los objetivos establecidos 0 0 02 06 22 30
Fuente: Elaboracion propia
Porcentaje de respuestas diension: Produccion
100%
90% m Se evaliala caidad de su
80% trabgjo
o » Existen indicadores para medir
0% su trabajo
-%60% Logra cumplir con los objetivos

0%

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA Valoracion SIEMPRE

establecidos.

Fuente: Elaboracién propia

é 50% establecidos
E 40%

30%

20%

10% 0%0%0%  0%0%0% 0%  0%0% 0%0%

Figura 19. Para el presente grafico, el 100% de encuestados indica que a veces se
evalUa la calidad de su trabajo. Por otro lado, existe otro 100% que reconoce que a
veces existen indicadores para medir su trabajo. Por Gltimo, el 50% responde para
la otra interrogante que casi siempre y siempre se logra cumplir con los objetivos
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Tabla 24
Interrogantes dimension: Recompensas

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Se le reconoce por su buen trabajo 0 05 12 07 06 30
Se le otorga recompensas econémicas por el 08 06 09 07 0 30

logro de objetivos

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Recompensas

40%
35%

30%

o 25%
20 B Se le reconoce por su
buen trabajo
10%
% 0% %o

0%
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
Valoracion SIEMPRE

)

Porcenta)

,_.
Lh

o
S

Figura 20. Para el presente gréfico, se aprecia que el 40% del personal que se
encuestd respondid que a veces se le reconoce por su buen trabajo, el 23% casi
siempre, el 20% siempre y el 17% Gltimo casi nunca. En la siguiente interrogante,
se observa que el 30% indica que a veces se le otorga recompensas econémicas
por el logro de objetivos, el 27% confes6 que nunca, el 23% casi siempre y el 20%
restante casi nunca.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 25
Interrogantes dimension: Satisfaccion laboral

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Se siente satisfecho por su trabajo 0 0 0 14 16 30
Se siente comprometido con su trabajo 0 0 0 08 22 30
Lo felicitan por su trabajo que desempefia 02 07 06 05 10 30

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Satisfaccion laboral
80%
70%
60%

50%
F40%
30%
20% 23
=
10,
10% 0%0% 0%0% 0%0%
A A .

e NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Valoracion SIEMPRE
Figura 21. Se observa que el 53% de encuestados afirma que se siente satisfecho
por su trabajo y el 47% casi siempre. Asi mismo, el 73% de ellos, indica que
siempre se siente comprometido con su trabajo y el 27% alude que casi siempre.
Finalmente, el 23% de este personal manifiesta que siempre y casi nunca lo
felicitan por su trabajo que desempefia, el 20% a veces, el 17% casi siempre y
nuca.

m Se siente satisfecho
por su trabajo

I

H Se siente
comprometido con su
trabajo

Porcenta

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 26
Interrogante dimension: Capacitacion

CASI A CASI
DETALLE NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE FREC.
Le brindan capacitaciones especificas segun 0 0 08 18 04 30

las funciones de su area

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de respuestas dimension: Capacitacion

50% M Le brindan
capacitaciones

Paorcenta

10%
0% 0%
4 A

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA Valoracién SIEMPRE

su area, el 27% a veces y el 13% ultimo, respondié que siempre.

Fuente: Elaboracién propia

40% especificas segun las
funciones de su drea

Figura 22. Para este ultimo gréfico, se observa que el 60% del personal que se
encuesto casi siempre le brindan capacitaciones especificas segun las funciones de
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3.3 Contrastacion o prueba de hipdtesis
3.3.1 Hipotesis General
H1: El estrés laboral influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.

Ho: El estrés laboral influye negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Frutos Tongorrape S.A., Motupe 2018.

Tabla 27. Grado de influencia y nivel de significacion entre el estrés laboral y el desempefio

laboral
Estrés laboral Desempefio
laboral
Rho de Estrés laboral Coeficiente de correlacion 1.000 ,881
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 10 10
Desempefio Coeficiente de correlacion ,881 1.000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 10 10

Fuente: La autora

Al ser p < 0,05 (p = 0,000), se rechaza la hip6tesis nula, por lo tanto:

Existe una influencia alta y directa (r = 0,881) entre el estrés laboral y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, 2018.

3.4 Andlisis de las Alfas de Cronbach
Las encuestas fueron aplicadas al total de colaboradores de la empresa Frutos

Tongorrape S.A. Motupe. Se evaluaron las variables estrés laboral y desempefio laboral.

Tabla 28. Alfa de Cronbach de las variables

FACTORES Alfa de Cronbach
Estrés Laboral — 21 items 0,981
Desempefio Laboral — 17 Items 0,982

Fuente: La autora
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3.5. Discusion de resultados

En la investigacion se estudiaron dos variables que fueron Estrés laboral y Desempefio
laboral en donde se aceptd la hipotesis alterna la cual establecio que si existe una influencia
estadisticamente significativa con un nivel Alpha de 0,881 entre el estrés laboral y el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe.

Los resultados mostraron la influencia del estrés laboral con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, en donde los resultados de la
variable estrés laboral, segun la dimension ambiente fisico, tabla 05 y Figura 01, la
iluminacién no es la adecuada (65%), igual que los niveles de temperatura (55%), existiendo
ademas ruidos excesivos (65%). Respecto a la dimension tareas (tabla 6 y figura 2); mostrado
ademas que existen operaciones para realizar en poco tiempo, debido al volumen de trabajo
(75%), carecen de procesos estandarizados de tareas para apremiar el tiempo (70%) y no
existe una seleccién para que el trabajador tenga habilidades suficientes (55%). Asi mismo en
el aspecto organizacional (tabla 7 y figura 3) no existe claridad sobre el trabajo que se esta
desempefiando (55%), menos una prolongacion de la cantidad de tiempo dedicado al trabajo
(75%). Los horarios de trabajo (tabla 8 y figura 4) no se disefian de manera que se eviten
conflictos con las responsabilidades externas al trabajo (66%), siendo estos no estables y
predecibles (60%); entre otros resultados como el no permitir que los trabajadores aporten
ideas (tabla 9 y figura 5) a las decisiones o acciones que afecten a su trabajo (70%),
comprobandose que las exigencias de trabajo (tabla 10 y figura 6) no son compatibles (53%),
coincidiendo con el estudio realizado por Monsalve, Montero y Sanchez (2016), en su tesis:
“Estrés laboral en el departamento de operaciones y logistica de la region central de una
empresa recuperadora de material ferroso ubicada en Santa Lucia EDO. Miranda”; tuvieron
como objetivo “determinar el estrés existente en los colaboradores de mencionada empresa”;
la investigacion fue “descriptiva-No experimental”; utilizaron como técnicas “la observacion
directa y encuesta; y como instrumentos el cuestionario y guia de observacion”; la muestra de
estudios jestuvo conformada por 26 colaboradores del departamento mencionado!. Concluyen
que los “colaboradores del area de operaciones y logistica tienen deficiente control en sus

actividades; requieren de alta concentracion; no realizan un adecuado trabajo en equipo ni

91



mantienen una buena comunicacién, ello hace que se sientan frustrados, con excesivas

responsabilidades y terminen por estresarse”.

Por otro lado, Gonzales (2014), en su tesis: “Estrés y desempefio laboral (estudio
realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango)”, tuvo como objetivo “establecer la
relacion entre las dos variables de estudio mencionadas; la investigacion fue de tipo
correlacionar, utilizo el instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta; la muestra lo
conformaron 50 personas adultas, de los departamentos de mecanica, administracion y ventas
de la empresa Serviteca Altense S.A. de mencionada cuidad”. Concluye que “el estrés
negativo, es ocasionado por la pésima relacion y comunicacion que existe entre los miembros
de la empresa, por ello, es importante estar alerta a la manera como se estad desempefiando el
colaborador, como se esta enfrentado al entorno, para evitar que se sientan estresados y afecte
a la empresa”. Los resultados muestran que se “obtuvo un nivel de Alpha de 0.05, entre el
desempefio y estrés laboral, indicando que si existe una alta relacion entre ambas variables. Es
importante, por la presente investigacion se basa en identificar el nivel de relacion entre el
estrés y desempefio laboral, asimismo, afirma que el nivel alto de estrés en los talentos,

terminan afectado su productividad y restringiendo el crecimiento de la empresa”.

Otro punto resaltante segun la tabla 16 y figura 12, son los continuos eventos clinicos
que padecen alteraciones y/o enfermedades crénicas (60%), los trabajadores presentan signos
de depresion (55%) y tienen constantes explosiones emocionales o conductas impulsivas
(75%); del mismo modo em la tabla 17 y figura 13, se muestra lue no existe una rotacion
elevada de los puestos de trabajo (65%) y existe una falta de cooperacion entre compafieros
(75%). El estrés laboral, se ha transformado en uno de los principales problemas de las
empresas a nivel mundial, que termina desmotivando y restringiendo el adecuado desempefio
de los colaboradores. También es considerado como las reacciones emocionales, conductuales
y fisiologicas de los seres humanos, que son afectadas por frustraciones, carga laboral y
angustia. Segun la investigacion realizada Chaves (2016); en su tesis: “El estrés laboral y su
efecto en el desempefio de los trabajadores administrativos del area de gestion comercial de
Electrosur S.A.”; tuvo como objetivo “determinar el efecto del estrés en el desempefio de los
talentos; la investigacion fue basica, descriptiva, correlacional-no experimental, la poblacion
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estuvo conformada por 32 colaboradores de mencionada empresa; utilizo como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario”. Concluye que “el 75%
de los talentos tienen poco apoyo por parte de la empresa y el 62% tiene excesivo trabajo lo
que terminan por sentirse estresados”. Ademads, concluye que “para evitar el estrés en los
colaboradores y afecte su productividad, se debe asignar las actividades respectivas a cada
colaborador, formar equipos de trabajo y capacitar a los talentos, para evitar la sobrecarga

laboral, por ello, resulta ser relevante para la investigacion”.

Para la variable desempefio laboral, los resultados obtenidos se muestra en la tabla 18 y
figura 14, que casi nunca y nunca se recibe capacitacién para solucionar problemas (50%),
igual sucede nunca y casi nunca se recurre de manera inmediata a especialista en caso ocurre
un imprevisto en el area (50%), casi nunca (53%) y nunca (47%) las evaluacion de las
capacitaciones en el desarrollo de sus labores (tabla 20 y figura 16), se respeta los niveles
jerarquicos (100%), a veces les cuesta iniciar una relaciéon laboral con otras areas (100%)
segun se detalla en la tabla 21 y figura 17; nunca los conflictos son resueltos de la mejor
manera (100%), la empresa nunca impulsa valores (100%) mostrados en el resultado de la
tabla 22 y figura 18; a veces se evalla la calidad de su trabajo (100%), a veces existen
indicadores para medir el mismo (100%), logando siempre y casi siempre con cumplir con los
objetivos establecidos (50%) detallado en la tabla 23 y figura 19; a veces se le reconoce por su
buen trabajo (40%), se otorga recompensas econdémica por el logro de objetivos (30%)
observacién realizada en la tabla 21 y figura 20; y casi siempre brindan capacitaciones
especificas segun las funciones de su area (60%) mostrado en la tabla 25 y figura 22, lo
vertido se compara con el estudio realizado por Salirrosas y Rodriguez (2015), en su tesis:
“Estrés laboral y desempeino de los asesores de banca por teléfono del banco de crédito del
Pert, distrito de la Esperanza”, tuvieron como objetivo “determinar la relacion entre el
desempefio y estrés laboral, la investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, no
experimental; con una muestra conformada por 175 personas, utilizo como técnica la encuesta
acompaifiado del cuestionario”; Concluyen que “el exceso de trabajo, baja comunicacién entre
gerente y demas colaboradores, trabajo rutinario y mas asesores, hace que los talentos se
encuentren desmotivados, insatisfechos y altamente, para aliviar lo mencionado se requiera la
fomentacion de trabajo en equipo, alta comunicacion y asignacion de funciones de acuerdo a

93



la capacidad de los talentos. Es importante porque, consideran que el trabajo en equipo y la
adecuada organizacion de las actividades, ayuda a que los talentos eviten en estrés y tengan un

mejor desempeno”.

Asi mismo, Llapo (2015), en su tesis: “Estrés laboral y su efecto en el desempefio de los
trabajadores del Servicio Técnico Sole E.LR.L., Truyjillo, 2015”; tuvo como objetivo
“identificar la relacion existente entre las variables; la investigacion fue descriptiva
correlacional - no experimental; aplicé encuesta a los talentos de mencionada empresa;
utilizando como instrumento el cuestionario”. Concluye que “el desempefio de los talentos se
ve afectado hasta un 67% debido al estrés. Ya que el colaborador que tiene estrés cuenta con
dificultades, para lograr los objetivos planteados, realizar sus actividades de forma eficiente y
para concentrarse. Por ello, si un colaborador se encuentra desmotivado, frustrado, deprimido,
con inadecuada actitud y humor, poca iniciativa, es considerado como una persona que sufre
de estrés. Es considerado importante, para la investigacion, ya que, considera que el estrés no
solo afecta al desempefio de los talentos, sino también a la imagen de la empresa y nivel de

satisfaccion de los clientes”.

Adicional a los descrito en los parrafos anteriores, puedo mencionar a Guerrero (2015),
en su tesis: “Estrés laboral y riesgo psicosocial en colaboradores de una fabrica de Envases
Industriales de Polipropileno-Chiclayo”, tuvo como objetivo “determinar la relacion existente
entre las variables de estudio; la investigacion fue de tipo descriptiva no experimental, con una
muestra conformada por 170 colaboradores, utilizo como instrumento el cuestionario y como
técnica la encuesta”. Concluye que “si existe una relacion directa entre las dimensiones de las
variables mencionadas, que fueron: conflictos, autoestima, preparacion, satisfaccion entre
otras. En vista de que, en la fabrica mencionada, encontrd deficiencia en cuanto desempefio
laboral, productividad, compromiso y concentracion de los talentos, considera importante la
implementacion de estrategias basadas en motivacion y capacitacion, para hacer que los
trabajadores interactlen, trabajen en equipos, y amplien sus conocimientos y habilidades, para
desarrollar adecuadamente sus actividades, por ello, se considera de importancia, para la

presente investigacion”.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1.

Conclusiones
El estrés producido por diferentes factores dentro del ambiente laboral afec
desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe,
variando de un departamento a otro; por lo tanto, problemas significativos en la
misma. Asi mismo, cuando existe un mal desempefio laboral de parte de los
colaboradores, uno de los factores que lo produce es el estrés negativo, donde se hace
necesario estar alerta a los factores resultantes del problema y tomar en cuenta que un

estrés bien manejado puede favorecer a la empresa una mayor productividad.

De acuerdo con la investigacion realizada y resultados obtenidos, se logré identificar
que la mayoria de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe,
manifiestan niveles altos de estrés, cuyos resultados estan por encima de este

manifiestan niveles altos de estrés y los que sean menores se consideran bajos.

La investigacion demostrd que el estrés general y laboral genera en la organizacion
conflictos que producen una disminucion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, de igual manera influye
en los resultados; por lo que se acepta la existencia de una correlacion
estadisticamente significativa con un nivel Alpha de 0.881 entre el estrés laboral y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A.

Motupe.
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4.2. Recomendaciones
Es importante que los directivos de la empresa Frutos Tonogorrape S.A. Motupe,
implementen programas sobre la influencia que tiene el estrés laboral en el
desempefio laboral de los colaboradores para reducir los indices de relacion entre

ambos y de esa manera dar un seguimiento especifico a cada empleado.

Que los colaboradores de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, asistan a
sesiones regulares de técnicas de relajacion para que de esa manera sus indices de
estrés sean controlados por ellos y en su lugar de trabajo, para crear asi un mejor
ambiente y por consecuencia elevar el desempefio laboral.

El responsable de recursos humanos a través de especialistas, deben realizar pruebas
constantes de estrés para determinar como se encuentran los niveles dentro de la
empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe y de esta manera darles el seguimiento

necesario a los resultados.

En la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, a través del responsable de recursos
humanos, se pueden otorgar formas creativas para evaluar al personal constantemente
y elevar sus niveles de desempefio por medio de incentivos los cuales serviran para

motivar a sus colaboradores.

Brindar capacitacion constante e incluso actividades recreativas con los colaboradores
de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, para implementar nuevas técnicas de
trabajo y que el ambiente laboral sea mas agradable, con ello se lograra reducir el

estrés y el desempefio de sus colaboradores sea elevado.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO

Estimado Colaborador de la empresa Frutos Tongorrape S.A:

I. OBJETIVO: Obtener informacion acerca del nivel de estrés al que estdn sometidos y una
breve autoevaluacion del desemperfio laboral de los colaboradores de la empresa Frutos
Tongorrape S.A.

Se agradece de antemano su colaboracion, garantizandole que la informacion que Ud. nos
brinda es anénima y en estricta reserva.

Il. DATOS GENERALES

SEXO:

FEMENINO

MASCULINO

INSTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta una serie de proposiciones por favor
sirvase marcar con una “X” la opcion de su eleccion.

ESTRES LABORAL

ITEM PROPOSICIONES | NO
1 ¢La iluminacidn es adecuada para el rendimiento y la salud?

¢Existe ruidos excesivos y/o reiterados?
¢Existen niveles de temperaturas (altas y bajas)?
¢Existen muchas operaciones para realizar en poco tiempo, debido al
volumen de trabajo?
¢EXisten procesos estandarizados de tareas para ganar tiempo?
¢La institucion selecciona y/o motiva para que el trabajador tenga
habilidades suficientes para la realizacion de las tareas?
¢Existe claridad sobre el trabajo que estoy desempefiando, los objetivos
de ese trabajo y el alcance de las responsabilidades?
8 ¢Existe una prolongacion de la cantidad de tiempo dedicado al trabajo?
¢Se elaboran horarios de trabajo de manera que eviten conflictos con las
responsabilidades externas al trabajo?
10 ¢Los horarios son estables y predecibles?
¢Se permite que los trabajadores aporten ideas a las decisiones o
acciones gue afecten a su trabajo?
¢Se comprueba que las exigencias de trabajo sean compatibles con las
capacidades y recursos del trabajador y permitir su recuperacion

o (o B WD

~

11

12
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después de tareas fisicas o mentales particularmente exigentes?
¢Se asignan las tareas de forma que confieran sentido, estimulo?

13 sensacion de plenitud y la oportunidad de hacer uso de las
capacitaciones?

14 ¢Se definen claramente los papeles y responsabilidades en el trabajo?

15 ¢Se crean oportun_idades para la in_teraccic’m social, ingluidos el apoyo
moral y la ayuda directamente relacionados con el trabajo?

16 ¢Se evita la ambigiiedad en temas de estabilidad laboral y fomentar el
desarrollo de la carrera profesional?

17 ¢Los trabajadores presentan signos de ansiedad, miedos y fobias?

18 ¢Los trabajadores presentan signos de depresion?

19 ¢Los traba}jadorefs tienen constantemente alteraciones emocionales o
conductas impulsivas?

20 ¢Existe una rotacion elevada de los puestos de trabajo?

21 ¢Existe una falta de cooperacién entre compafieros?

DESEMPENO LABORAL

T CASI A CASI
ITEM PROPOSICIONES NUNCA NUNCA | VECES | SIEMPRE SIEMPRE

1 Recibo capacitacion para la soluciéon de
problemas

5 Recurro de manera inmgdiata a _especialistas
€N €aso ocurra un imprevisto en mi area

3 Cumplo con los plazos establecidos

4 Las capacitaciones son evaluadas en el
desarrollo de mis labores

5 Respeta los niveles jerarquicos

6 Me cuesta iniciar una relacién laboral con
otras areas

7 Los conflictos son resueltos de la mejor
manera

8 La empresa impulsa valores

9 Se evalUa la calidad de mi trabajo

10 Existen indicadores para medir mi trabajo

11 Logro cumplir con los objetivos establecidos

12 Se le reconoce por su buen trabajo

13 Se le otorg_a recompensas econdmicas por el
logro de objetivos

14 Me siento satisfecho con mi trabajo

15 Me siento comprometido con mi trabajo

16 Me felicitan por el trabajo que desempefio

17 Me brindan capacitaciones especificas segun

las funciones de mi area

iGracias por su colaboracion!
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EMPRESA FRUTOS TONGORRAPE S.A. MOTUPE, 2018

Matriz de consistencia

Proyecto de Investigacion: No Experimental - Correlacional
TITULO: EL ESTRES LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA

PLANTEAMIENTO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
DEL PROBLEMA INDICADORES

¢(Como influye el Objetivo General HI: El estrés laboral Variable Poblacion y Tipo 'y Disefio de Encuesta

estrés laboral en el Determinar como influye influye Independiente muestra Investigacion

desempefio de los el estrés laboral en el positivamente en el Estrés Laboral La poblacion 'y No Experimental —  Cuestionario
colaboradores en la desempefio de los desempefio laboral e Estresores muestra en estudio Correlacional

empresa Frutos
Tongorrape S.A. de
Motupe, 2018?

colaboradores  en la
empresa Frutos
Tongorrape  S.A.  de
Motupe, 2018

Objetivos Especificos
. ldentificar los factores
que generan el estrés

laboral de los
colaboradores de la
empresa Frutos
Tongorrape SA,
Motupe 2018

« ldentificar el nivel de
estrés en los
colaboradores de la
empresa Frutos
Tongorrape S.A.
Motupe, 2018

« Determinar el

desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa Frutos
Tongorrape S.A
Motupe, 2018

de los trabajadores
de la empresa Frutos
Tongorrape  S.A,,
Motupe 2018.

HO: El estrés laboral
influye
negativamente en el
desempefio  laboral
de los trabajadores
de la empresa Frutos
Tongorrape  S.A,,
Motupe 2018.

e Prevencion
e Consecuencias

Variable Dependiente
Desempefio Laboral

e Conocimiento

e Estructura

e Motivacion

estuvo conformada
por el total de
colaboradores de la
empresa Frutos
Tongorrape  S.A,,
Motupe,
correspondiendo  a
un total de 30
colaboradores.

Donde:
Ox = \Variable
Laboral
Oy = Variable Desempefio
Laboral

r =Relacion

Estrés
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Agradezco por anticipado la atencién que brinde al presente y sin otro particular
aprovecho la oportunidad para renovarle la muestra de mi especial consideracién y
estima.

ch

Chuzén Rogue Ana Melliza
DNI: 73323005
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Apellidos y nombres

| 73323005 | [ 2151812259 —H Presencial 1
DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio

Administracion

Escuela académico profesional

L Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X

DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto de investigacion Informe de investigacion E

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacion titulado

El estrés laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores de la empresa Frutos
Tongorrape SA. Motupe, 2018.

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
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Chuzén RLque Ana Melliza

DNI N° 73323005
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

Juan MonTeveso
OrpoTez

ESPECIALIDAD

0%(2(50006‘0 -

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

Mygrrro sn [NUSITGA COM Y
Do CewctA .

EXPERIENCIA (ANOS)

INSTITUCION DONDE LABORA

09
Jd 8

CARGO

DocCenTE.

TITULO DE LA INVESTIGACION

El estrés laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores
de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, 2018.

A. NOMBRE DE LA TESISTA

Chuzoén Roque Ana Melliza

B. INSTRUMENTO EVALUADO

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Cuestionario

| El objeto del instrumento es medir las |

variables del Estrés laboral y desemperfio
laboral que existe en la empresa Frutos
Tongorrape S.A, en Motupe, afio 2018.

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 40 reactivos
y ha sido construido, teniendo en
cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido
sera sometido a prueba de piioto para
el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta

investigacion.
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7. FIRMAY DNI

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

ESTRES LABORAL

Ambiente fisico

1. ¢la  iluminacién es
adecuada para el
rendimiento, la salud y el
bienestar psicolégico?

Sl () NO()

AC) By

SUGERENCIAS: : _
VEPE _pEfConoCcEn BlEwErAR Plttotsgiw ')

2. ;Existe ruidos excesivos
y/o reiterados?

SI () NO()

AP D( )

SUGERENCIAS:

3. (Existen niveles de
temperaturas (altas o bajas)?

SI {) NO{()

AC) D

SUGERENCIAS:
/d&‘ﬂﬁ/ FER 02 pPregunio) .

Tareas

4. ¢Existen muchas
operacicnes para realizar en
poco tiempo, debido al
volumen de trabajo?

SI () NO()

=9 ()

SUGERENCIAS:

5. ¢ Existen procesos

estandarizados de tareas

para apremiar el tiempo?

SI () NO()

AC) DEg-

SUGERENCIAS: @ “
LT for2 GCAn PR ,,/ae €IEMPCO |
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6. ;La institucion selecciona

y/o motiva para que el

AP D( )

propios deseos, metas y
valores del individuo?

SI () NO()

trabajador tenga habilidades | sygeReNCIAS:
suficientes para la
realizacion de las tareas?
SI () NO()
Organizacionales
7. ¢Existen conflictos de_rol | A( ) DR
por _érdenes subjetivas y los
SUGERENCIAS:

SPe7wre 2oC.

L OMWESE) pE guien’.

8. (Existe claridad sobre el

desempeiiando, los objetivos
e ese trabajo y el alcance
de las responsabilidades?

St () NO()

trabajo que se esta

Al) oG-

SUGERENCIAS:

v Lol JERANTR ; gue TTRY.. o

V.

9. (Existe una prolongacién
de la cantidad de tiempo
dedicado al trabajo?

St () NO()

TADY D( )

SUGERENCIAS:

Horario de trabajo

10. ¢ Se disefian horarios de
trabajo de manera que eviten
conflictos con las
responsabilidades externas
al trabajo?

S () NO()

AP D( )

SUGERENCIAS:

/005 SER . SCABONOwY. . .

11. ¢(Los horarios son
estables y predecibles?

SI () NO()

AP ()

SUGERENCIAS:

Participacién/control
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12. ;Se permmite que los
trabajadores aporten ideas a
las decisiones o acciones
que afecten a su trabajo?

Sl () NO()

TAPT D( )

SUGERENCIAS:

Carga de trabajo

13. (Se comprueba que las
exigencias de trabajo sean
compatibles con las
capacidades y recursos del
trabajador y permitir su
recuperacion después de
tareas fisicas o mentales
particularmente exigentes?

St () NO()

AbY- Bl )

SUGERENCIAS:

Contenido

14. ;Se disenan las tareas
de forma que confieran
sentido, estimulg®)sensacion
de plenitud y la oportunidad
de hacer uso de las
capacitaciones?

SI () NO()

TA( ) DY

SUGERENCIAS:

CEOE S [MIOR B, p Sgman , EFT -
y y

Papeles

15. ;Se definen claramente | AP~ D( )
ios papeies y

responsabilidades en el | SUGERENCIAS:
trabajo?

SI () NO()

Entorno social

16. ,Se crean oportunidades | ADY~ D( )

para la interaccién social,
incluidos el apoyo moral y la
ayuda directamente
relacionados con el trabajo?

SI () NO()

SUGERENCIAS:

Futuro

17. ¢ Se evita la ambigliedad
en temas de estabilidad

ADY” D( )
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E SIPAN

laboral y fomentar el
desarrollo de la carrera
profesional?

St ()

NO ()

SUGERENCIAS:

Fisicas

18. ¢ Existen continuos
eventos clinicos que

s .
padecen de alteraciones y/o
enfermedades crénicas o
tienen la predisposiciéon para
ello?

Si

() NO()

AC) DO
SUGERENCIAS:

Wcorénrgvre . FO Lol quv & - -

Psicolégicas

19. ¢sLos trabajadores
presentan signos de
ansiedad, miedos y fobias?

Al) DO

SYGERENCIAS: A (8 &f (o /ur{ucQ’A/? 2

cr7

ddue nosce 26 £, © 2C Tonol (a} TN0DPIsn0s;
SI () NO()
20. ¢los trabajadores | TAPY— D( )
presentan signos de
depresion? SUGERENCIAS: »
SoErE Ser N |° pEwhne .
Sl () NO() i

21. ¢ Los trabajadores tienen
constantemente explosiones
emocionales o conductas
impulsivas?

St () NOC()

Al)

SUGERENCIAS:

i nn  lZeriwvo M/f AMEAD(ESCS

Empresariales

22.  Existe una rotacion
elevada de los puestos de
trabajo?

SI () NO()

D( )

A

SUGERENCIAS:

23. ;Existe una falta de
cooperacion entre
comparneros?

St () NO()

AP~ D( )

SUGERENCIAS:
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Desempeiio Laboral

Contribucién a la solucién de problemas

24. ;Recibe capacitacién
para la solucion de
problemas?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

A() DY

SUGERENCIAS: 4 o
4 CENRpNO .

25. ;Recurre de manera

inmediata a especialistas en
caso ocurra un imprevisto en
el area?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

AC) DO

SUGERENCIAS:

N(MEng PE LoD .

Metas empresariales

26. .Cumple con los plazos

establecidos?

A() DD

SUGERENCIAS: 4~
NUNCA O /" pseafova .
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 9

Capacidad de los colaboradores

27. ¢ Las capacitaciones son
evaluadas en el desarrolio

de sIabores?
NUNCA )
CASINUNCA ()
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

A( ) DNy
SUGERENCIAS: g , ) e o

Jerarquia de la empresa

28. ;Respeta los niveles
jerarquicos?

NUNCA ()

AC) DI

SUGERENCIAS:/{ﬂﬂg”ﬁMD '
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CASINUNCA ()

A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

29. ;Le cuesta iniciar una
relacién laboral con otras

areas?

A() HYANY

SUGERENCIAS: /' 5N/
ovo

valores?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0)
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 0

NUNCA ()

CASINUNCA ()

A VECES ()

CASI SIEMPRE ()

SIEMPRE ()

Politica

30. (Los conflictos son Abk- D( )
resueltos de la mejor

manera? SUGERENCIAS:
NUNCA ()

CASINUNCA ()

A VECES ()

CASI SIEMPRE ()

SIEMPRE ()

31. ¢La empresa impulsa AD— D( )

SUGERENCIAS:

Produccioén

32. ;Se evalua la calidad de

@lrabajo?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES 0O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 0

Al ) DO

SUGERENCIAS:, o

{ PELLoMD -
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33.  Existen indicadores [ A( ) DY
para medir(§y trabajo?
SUGERENCIAS: , .
NUNCA 0 1° psw/fovo .
CASINUNCA () ¢
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 0

34. cumplir con los
objetivos establecidos?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE )

Al ) DOy

SUGERENCIAS:

1 psasono |

Recompensas

35. ;Se le reconoce por su
buen trabajo?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE )

Al ) Py

SUGERENCIAS:

1° PER fono .

36. ¢Se ___le . otorga

recompensas econdmicas
por el logro de objetivos?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0)
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE )

Al ) [pYAN)

SUGERENCIAS:/ o /;ﬂﬁvo " 7\((‘"‘1/0 /?4/2)0 -

Satisfaccién laboral

37@ siente satisfecho por
su trabajo?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 0

Al) DY
SUGERENCIAS: /’-‘
ERS oo .
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38. Se siente
comprometido con su
trabajo?

NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

A() PEY—

SUGERENCIAS: /o /?m/'/o ‘

N
39. ¢Lo) felicitan por su
trabajo que desempena?

Al) REY-

SUGERENCIAS:
NUNCA ) (° PERANA .
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Capacitacién

22N
40. g:? brindan
capacitaciones especificas

segun las funciones de su
area?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE 0

AC) RN
SUGERENCIAS:
A° pERAND

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA /{(é N°TD 20/

2. COMENTARIO GENERALES
L OT LIV FERMINnG S A CoROE) Y MNUE/ Mo CONRENTO { QOMOCHMign ) DEL| [/ ofMon [ .

3. OBSERVACIONES

| feonan & A7penfona Yegooes pe cor Frems

73MoR _Sx/ EnM st B MEa i ).

Zﬁéﬁ?ﬁﬁuo (6E3IYHU0 6

120



8>

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
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ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICJO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

s i Mg, /{Z;?gg:

ESPECIALIDAD

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

jBOQD{Y U ﬁc/muu?é

EXPERIENCIA (ANOS)

INSTITUCION DONDE LABORA

g e .

CARGO

Viiheaton ot seetes?. psS.

El estrés laboral y su influencia en el desempenio de los colaboradores
de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, 2018.

TiTULO DE LA INVESTIGACION

A. NOMBRE DE LA TESISTA

Chuzén Roque Ana Melliza

B. INSTRUMENTO EVALUADO

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

| El objeto del instrumento es medir las

Cuestionario

variables del Estrés laboral y desemperio
laboral que existe en la empresa Frutos
Tongorrape S.A, en Motupe, afio 2018.

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 40 reactivos
y ha sido construido, teniendo en
cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido
sera sometido a prueba de piloto para
el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta
investigacién.
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7. FIRMAY DNI

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO” S| ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

ESTRES LABORAL [

Ambiente fisico

1. ¢la  iluminaciéon  es | AT D( )
adecuada para el
rendimiento, la salud y el | SUGERENCIAS:
bienestar psicologico?

SI () NO()
2. ;Existe ruidos excesivos | Af) D( )
y/o reiterados?
SUGERENCIAS:
SI () NO()
3. (¢Existen niveles de | A1) D( )
temperaturas (altas o bajas)?
SUGERENCIAS:
St () NO()
Tareas
4. ¢ Existen muchas | ALY D( )

operacicnes para realizar en
poco tiempo, debido al | SUGERENCIAS:
volumen de trabajo?

SI () NO()

5. ¢ Existen procesos | A(f D( )

estandarizados de tareas
SUGERENCIAS:

para apremiar el tiempo?

SI () NO()
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6. ¢La institucidon selecciona
y/o motiva para que el
trabajador tenga habilidades
suficientes para la
realizacién de las tareas?

Sl () NO()

Al ) D( l’)/

SUGERENC/Iﬁdng AAW
% // 7 =

v

Organizacionales

7. ¢Existen conflictos de rol
por ordenes subjetivas y los
propios deseos, metas vy
valores del individuo?

SI () NO()

Al ) D&y
SUGERENCIAS:

it L gt e

8. (Existe claridad sobre el
trabajo que se esta
desempeiando, los objetivos
de ese trabajo y el alcance
de las responsabilidades?

SI () NO()

ALY D( )

SUGERENCIAS:

9. ;Existe una prolongacién
de la cantidad de tiempo
dedicado al trabajo?

SI () NO()

TALY D( )

SUGERENCIAS:

Horario de trabajo

10. ¢ Se disefian horarios de
trabajo de manera que eviten
conflictos con las
responsabilidades externas
al trabajo?

SI () NO()

Al ) D(ey

SUGERENCIAS:

11. ¢Los horarios son
estables y predecibles?

SI () NO()

Al D( )

SUGERENCIAS:

Participacién/control
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12. ;Se permite que los | TA()
trabajadores aporten ideas a
las decisiones o acciones | SUGERENCIAS:
que afecten a su trabajo?

D( )

SI () NO()

Carga de trabajo

13. ¢(Se comprueba que las ALY
exigencias de trabajo sean
compatibles con las | SUGERENCIAS:
capacidades y recursos del

D( )

trabajador y permitir su

recuperacién después de
tareas fisicas o mentales
particularmente exigentes?

Sl () NO()

Contenido

14. ;Se disefan las tareas | TALY)
de forma que confieran
sentido, estimulo? sensacién | SUGERENCIAS:

D( )

de plenitud y la oportunidad

de hacer uso de las
capacitaciones?

SI () NO()

Papeles

15. ;(Se definen claramente | ACY
ios papeies y
responsabilidades en el | SUGERENCIAS:

D( )

trabajo?

SI () NO()

Entorno social

16. ¢ Se crean oportunidades | A(_)
para la interaccién social,
incluidos el apoyo moral y la | SUGERENCIAS:
ayuda directamente

D( )

relacionados con el trabajo?

SI () NO()

Futuro

17. ¢ Se evita la ambigiiedad | A()
en temas de estabilidad

D( )
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laboral 'y fomentar el | SUGERENCIAS:
desarrollo de la carrera

profesional?

SI () NO()

Fisicas

18. ¢ Existen continuos | A(_) D( )
eventos clinicos que

padecen de alteraciones y/o
enfermedades crénicas o
tienen la predisposicién para
ello?

SUGERENCIAS:

SI () NO()

Psicolégicas

19. iLos trabajadores | A( 3 D( )
presentan signos de

ansiedad, miedos y fobias? SUGERENCIAS:

SI () NO()

20. iLos trabajadores | TA() D( )
presentan signos de

depresion? SUGERENCIAS:

SI () NO()

21. ;Los trabajadores tienen | A(—) D( )
constantemente explosiones | SUGERENCIAS:
emocionales o conductas

impulsivas?

SI () NO()

Empresariales

22. (Existe una rotacién | A(f D( )
elevada de los puestos de

trabajo? SUGERENCIAS:

SI () NO()

23. Existe una falta de | A(_) D( )

cooperacion entre
companeros?

SI () NO()

SUGERENCIAS:
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Desempeiio Laboral

Contribucion a la solucién de problemas

24. ;Recibe capacitacion | A() D( )
para ia solucion de
problemas? SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
25. ¢(Recurre de manera | A(_Y~ D( )
inmediata a especialistas en
caso ocurra un imprevisto en | SUGERENCIAS:
el area?
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE )
Metas empresariales
26. ;,Cumple con los plazos | A(~Y D( )
establecidos?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Capacidad de los colaboradores
27. ¢ Las capacitaciones son | ALY D( )
evaluadas en ei desarroiio
de sus labores? SUGERENCIAS:
NUNCA )
CASINUNCA ()
A VECES O)
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Jerarquia de la empresa
28. ;Respeta los niveles | A(f D( )
jerarquicos?
SUGERENCIAS:

NUNCA ()
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CASINUNCA ()

A VECES ()

CASI SIEMPRE ()

SIEMPRE (L)

29. ;lLe cuesta iniciar una AL D( )
relacion laboral con otras

areas? SUGERENCIAS:
NUNCA )

CASI NUNCA ()

A VECES )

CASI SIEMPRE ()

SIEMPRE ()

Politica

30. ¢(lLos conflictos son | A( », D( )

resueltos de Ila mejor
manera?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

SUGERENCIAS:

31. ¢(La empresa impulsa
valores?

ALY D( )

SUGERENCIAS:

NUNCA ()

CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

Produccién

32. ;Se evalla la calidad de
su trabajo?

NUNCA 0)
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

A(Y D( )

SUGERENCIAS:
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33. (Existen indicadores | A(.Y D( )
para medir su trabajo?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
34. ;lLogra cumplir con los
objetivos establecidos? ALA D( )
NUNCA () SUGERENCIAS:
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Recompensas
35. . Se le reconoce por su A D( )
buen trabajo?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
36. iSe le otorga | A( ) D( )
recompensas econdmicas -
por el logro de objetivos? SUGERENCIAS:
NUNCA )
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE )
Satisfaccion laboral
37. ;Se siente satisfecho por AA bl )
e SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
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38. iSe siente | A(L9 D( )
comprometido con su
trabajo?

SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

39. ¢lo felicitan por su | A(} D( )

trabajo que desemperia?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()

CASINUNCA ()
A VECES 0
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

Capacitacion

40. iLe brindan | A(S D( )
capacitaciones especificas
segun las funciones de su | SUGERENCIAS:

area?

NUNCA ()

CASINUNCA ()

A VECES ()

CASI SIEMPRE ()

SIEMPRE ()

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 3:(‘ N°TD _©3

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

al

JUW
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

Eoﬁer Ferviando Chendves Qb

ESPECIALIDAD

Cv_'e;«a'a; Secals

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

Z.Co“‘&.ﬂ?(’ - D’Pg%/

EXPERIENCIA (ANOS)

INSTITUCION DONDE LABORA

I©
UniversiAad Sezor ofe SJ/M«

CARGO

AT ¢ . Vjar redoect P(/«»Z}i—

TITULO DE LA INVESTIGACION

El estrés laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores
de la empresa Frutos Tongorrape S.A. Motupe, 2018.

A. NOMBRE DE LA TESISTA

Chuzén Roque Ana Melliza

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

El objeto del instrumento es medir las |
variables del Estrés laboral y desemperio
laboral que existe en la empresa Frutos
Tongorrape S.A, en Motupe, aio 2018.

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 40 reactivos
y ha sido construido, teniendo en
cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido
sera sometido a prueba de piloto para
el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta

investigacion.
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7. FIRMAY DNI

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” S| ESTA DE
“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO” S| ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

ESTRES LABORAL [

Ambiente fisico

1. ¢La  iluminacion es | A(.) D( )
adecuada para el
rendimiento, la salud y el | SUGERENCIAS:
bienestar psicolégico?

Sl () NO()
2. ;Existe ruidos excesivos | A(-) D( )
y/o reiterados?
SUGERENCIAS:
SI () NO()
3. (Existen niveles de | A(9 D( )

temperaturas (altas o bajas)?
Sl () NO()

SUGERENCIAS:

Tareas

4. ¢ Existen muchas | A(-) D( )
operacicnes para realizar en
poco tiempo, debido al | SUGERENCIAS:
volumen de trabajo?

SI () NO()

5. ¢ Existen procesos AQ D( )

3 tareas
estandarizados  de SUGERENCIAS:

para apremiar el tiempo?

Sl () NO()
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6. ¢La institucion selecciona
y/o motiva para que el
trabajador tenga habilidades
suficientes para la
realizacion de las tareas?

SI () NO()

A~

SUGERENCIAS:

D(

)

Organizacionales

7. ¢Existen conflictos de rol
por érdenes subjetivas y los
propios deseos, metas vy
valores del individuo?

SI () NO()

A

SUGERENCIAS:

D(

8. ¢ Existe claridad sobre el
trabajo que se esta
desempenando, los objetivos
de ese trabajo y el alcance
de las responsabilidades?

St () NO()

A(-)

SUGERENCIAS:

D(

9. ;Existe una prolongacién
de la cantidad de tiempo
dedicado al trabajo?

Sl () NO()

TAL)

SUGERENCIAS:

D(

Horario de trabajo

10. ¢ Se disefan horarios de
trabajo de manera que eviten
conflictos con las
responsabilidades externas
al trabajo?

Sl () NO()

AL-)

SUGERENCIAS:

D(

11. ¢Los horarios son
estables y predecibles?

Sl () NO()

AlA

SUGERENCIAS:

D(

Participacion/control
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12. ;Se permite que los | TA(-)
trabajadores aporten ideas a
las decisiones o acciones | SUGERENCIAS:
que afecten a su trabajo?

D(

)

SI () NO()

Carga de trabajo

13. (Se comprueba que las | A(_)
exigencias de trabajo sean
compatibles con las | SUGERENCIAS:
capacidades y recursos del

D(

)

trabajador y permitir su

recuperacion después de
tareas fisicas o mentales
particularmente exigentes?

St () NO()

Contenido

14. ;Se disenan las tareas | TA()
de forma que confieran
sentido, estimulo? sensacion | SUGERENCIAS:
de plenitud y la oportunidad

D(

)

de hacer uso de Ilas
capacitaciones?

SI () NO()

Papeles

15. ;Se definen claramente | A(.)
ios papeies y
responsabilidades en el | SUGERENCIAS:

D(

)

trabajo?

SI () NO()

Entorno social

16. ¢ Se crean oportunidades | A()
para la interaccion social,
incluidos el apoyo moral y la | SUGERENCIAS:

D(

)

ayuda directamente

relacionados con el trabajo?

Sl () NO()

Futuro

17. ¢ Se evita la ambigledad | A( )
en temas de estabilidad

)
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laboral y fomentar el
desarrollo de la carrera
profesional?

SI () NO()

SUGERENCIAS:

Fisicas

18. ¢ Existen continuos | A(~) D( )
eventos clinicos que

padecen de alteraciones y/o | SUGERENCIAS:
enfermedades crénicas o

tienen la predisposicién para

ello?

SI () NO()

Psicolégicas

19. ¢Los trabajadores | A() D( )
presentan signos de

ansiedad, miedos y fobias? SUGERENCIAS:

SI () NO()

20. ¢Los trabajadores | TA(_Y D( )
presentan signos de

depresiéon? SUGERENCIAS:

SI () NO()

21. ; Los trabajadores tienen ALY D( )
constantemente explosiones | SUGERENCIAS:
emocionales o conductas

impulsivas?

SI () NO()

Empresariales

22. Existe una rotacion ALY D( )
elevada de los puestos de

trabajo? SUGERENCIAS:

SI () NO()

23. (Existe una falta de | ALy~ D( )

cooperacion entre
companeros?

S () NO()

SUGERENCIAS:
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Desempeiio Laboral

Contribucion a la soluciéon de problemas

24. ;Recibe capacitaciéon | A( D( )
para ia solucion de
problemas? SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
25. ;Recurre de manera | A(_) D( )
inmediata a especialistas en
caso ocurra un imprevisto en | SUGERENCIAS:
el area?
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Metas empresariales
26. ;,Cumple con los plazos | A(_) D( )
establecidos?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Capacidad de los colaboradores
27. ¢ Las capacitaciones son A(/)/ D( )
evaiuadas en el desarrolio
de sus labores? SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Jerarquia de la empresa
28. ;Respeta los niveles | AT D( )
jerarquicos?
SUGERENCIAS:

NUNCA ()
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CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

29. ;Le cuesta iniciar una
relacion laboral con otras
areas?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

ALY

SUGERENCIAS:

D(

)

Politica

30. ¢(Los conflictos son
resueltos de Ila mejor
manera?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

ALY

SUGERENCIAS:

D(

)

31. ¢(La empresa impulsa
valores?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

Al ¥y

SUGERENCIAS:

D(

)

Produccién

32. ;Se evalua la calidad de
su trabajo?

NUNCA ()
CASI NUNCA )
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()

AlA

SUGERENCIAS:

D(

)
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33. (Existen indicadores
para medir su trabajo?

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES O
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

AT D( )

SUGERENCIAS:

34. ;Logra cumplir con los

objetivos establecidos? ALY D( )
NUNCA () SUGERENCIAS:
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Recompensas
35. ;Se le reconoce por su | A(_} D( )
buen trabajo?

SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES )
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
36. ¢Se le otorga | ALY D( )
recompensas  econdémicas
por el logro de objetivos? SUGERENCIAS:
NUNCA () o . _ —
CASINUNCA ()
A VECES @)
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE @)
Satisfaccion laboral
37. i Se siente satisfecho por A o ¢
su trabajo? SUGERENCIAS:

NUNCA O
CASINUNCA ()
A VECES 9
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O
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38. iSe siente | A(—— D( )
comprometido con su
trabajo?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES ()
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
39. (Lo felicitan por su| ALY D( )
trabajo que desempena?
SUGERENCIAS:
NUNCA ()
CASINUNCA ()
A VECES @)
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE ()
Capacitacion
40. iLe brindan | AQ y— D( )
capacitaciones  especificas
SUGERENCIAS:

segun las funciones de su
area?

NUNCA 0
CASINUNCA ()
A VECES 3
CASI SIEMPRE ()
SIEMPRE O

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA _42 N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

LE sagalavg

JUEZ — EXPéR)TO
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APLICACION DE ENCUESTAS

Figura 23. La aplicacion de la encuesta se realizo en la empresa Frutos Tongorrape S.A. con una
muestra de 30 colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 24. La aplicacion de la encuesta se realizé en la empresa Frutos Tongorrape S.A. con una
muestra de 30 colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 25. La aplicacion de la encuesta se realizé en la empresa Frutos Tongorrape S.A con una
muestra de 30 colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 26. La aplicacion de la encuesta se realizé en la empresa Frutos Tongorrape S.A. con una
muestra de 30 colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia
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