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RESUMEN

La tesis “Estrés laboral y rendimiento laboral en los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021, tuvo como objetivo
determinar la relacién entre las variables estrés laboral y rendimiento laboral. En el
aspecto metodologico fue de un disefio no experimental, del tipo descriptivo y
cuantitativo, aplicado a una muestra de 56 colaboradores de la empresa en estudio. Se
concluyd que existia una relacion significativa entre el estrés laboral y el rendimiento
laboral, siendo aceptada la hipotesis general al obtenerse la correlacion positiva de

Spearman de 0.647.

Palabras claves: Estrés laboral, rendimiento laboral, colaboradores, empresa

distribuidora.



ABSTRACT

The thesis "Work stress and work performance in employees in a construction material
distribution company, Puente Piedra, 2021", aimed to determine the relationship between
the variables work stress and work performance. In the methodological aspect, it was a
non-experimental design, descriptive and quantitative, applied to a sample of 56
employees of the company under study. It was concluded that there was a significant
relationship between job stress and job performance, the general hypothesis being

accepted by obtaining a positive Spearman correlation of 0.647.

Keywords: Work stress, work performance, collaborators, distribution company.
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INTRODUCCION

En la actualidad, de acuerdo a un articulo presentado en el diario EI Comercio
(2021) sefiala que padecer de estrés laboral por un periodo prolongado puede repercutir
en la salud mental y fisica de los colaboradores afectando su rendimiento laboral. En este
contexto, el estrés laboral se incremento debido a las nuevas medidas impuestas del estado
de emergencia que hasta entonces su prolongacion generaba incertidumbre en los

colaboradores. En el pais, en ese periodo un 70% indicaron que presentaban estrés laboral.

Laempresa Vicky Eva SAC, establecida en el rubro de distribucion de materiales
de construccion ha manifestado que presenta estrés laboral en sus colaboradores durante
la pandemia COVID 19, la mitad de sus colaboradores no cuentan con los beneficios
laborales pertinentes generandose un factor que afecta el desenvolvimiento de los
colaboradores de la mencionada empresa. Del mismo modo, la empresa no realiza una
medicion del estrés laboral ni efectdan el analisis del rendimiento laboral, estas variables
son importantes a estudiar en una organizacion para evaluar el desempefio del colaborador

y de la organizacion.

Para desarrollar este estudio, cuyo objetivo principal fue determinar de qué
manera se relaciona el estrés laboral en el rendimiento laboral en los colaboradores en
una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021, la
investigacion se estructurd en VI capitulos: El capitulo I, comprende el planteamiento del
problema, los objetivos, la justificacion y viabilidad del estudio; el capitulo 1, el marco
tedrico de las variables en estudio, asi como los antecedentes nacionales e internacionales
y las definiciones de términos basicos; el capitulo I11, las hipotesis y la operacionalizacion
de las variables, que incluye sus dimensiones e indicadores de estudio; el capitulo 1V, que
aborda la metodologia de investigacion, donde se menciona cémo se llevara a cabo este

estudio. El capitulo V se presentd los resultados de la investigacion aplicandose la
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estadistica inferencial y regresion lineal para comprobar las hipotesis planteadas; en el
capitulo VI, se efectud la discusion de los resultados obtenidos y se planted lineas de
accion a seguirse en la organizacion. Por ultimo, se efectué las conclusiones y

recomendaciones respectivas
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Realidad problemética

Bhui, Dinos, Galant, De Jongh y Stansfeld (2016) menciona que el estrés laboral
es de crucial importancia a la hora de desarrollar intervenciones en un trabajo, siendo
definido como “una reaccion dafiina que las personas tienen ante las presiones y

demandas indebidas que se les imponen en el trabajo”.

El estudio de Ajayi (2018), abarca sobre el estrés laboral en empleados que
trabajan en diferentes sectores y organizaciones por lo cual deben lidiar con el estrés. Los
trabajadores bancarios se encuentran entre el grupo de trabajadores sometidos a un gran
estrés debido a muchos antecedentes de estrés. El estrés contribuye a disminuir el
desempefio organizacional, el desemperio de los colaboradores, induce a una tasa alta de
error y por ende una mala calidad del trabajo, genera alta rotacién y absentismo, ansiedad,
desequilibrio en la vida laboral, depresion, obesidad, dolor de cabeza y paros cardiacos
(Ajayi, 2018).

El aporte de Lizardo (2022) sostiene que la pandemia covid-19 provoco que el
Estado peruano tuvo que implementar politicas y procedimientos para contener el
incremento de contagio del virus, donde los colaboradores tuvieron que adaptarse al uso
de mascarillas y el distanciamiento social, asi como el distanciamiento social como
protocolos en la atencidn a los clientes, lo cual los empleadores deben de elaborar planes
preventivos para manejar la salud mental de los colaboradores. Lizardo (2022) precisa
que el pais se cuenta con herramientas validadas como el cuestionario de estrés laboral
de la OIT-OMS, el cual permite evaluar el riesgo del estrés laboral en una poblacion de
estudio. El autor precisa que, en Espafia, los sindicatos de la Unién General de

Trabajadores exigian que se profundice en los riesgos que se originan al tener una
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organizacion ocupacional insuficiente, generando que el estrés sea mayor cuando los
trabajadores son expuestos a jornada de doce horas sin la supervision del Estado de las
condiciones laborales. En cuanto al covid-19, el riesgo biologico es al que estan afectos
los colaboradores, por lo que los procedimientos para evitar los contagios pueden generar
absentismo y reduccién de la productividad laboral, siendo prescindible medidas para la

prevencion de sintomas de estrés laboral.

El tipo de investigacion cuantitativa aporta informacién estadistica para la
empresa, con el fin de reducir el estrés laboral en los trabajadores de la empresa
distribuidora de materiales de construccion Vicky Eva SAC, resaltando que esta empresa
no realiza medicion del estrés laboral variable ni menos un anélisis del rendimiento
laboral de los colaboradores, teniendo en cuenta que méas de la mitad de los trabajadores
no se encuentran registrados en una planilla y no cuentan con los beneficios laborales
pertinentes generandose un factor que afecta el desenvolvimiento de los colaboradores de

la mencionada empresa.

1.2. Formulacion del problema de investigacion

1.2.1. Problema general

¢De qué manera se relaciona el estrés laboral en el rendimiento laboral en los
colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra,
20217

1.2.2. Problemas especificos

Los problemas especificos consideraron las dimensiones del estrés laboral como
el clima organizacional, la estructura organizacional, el territorio organizacional, la
tecnologia, la influencia del lider, la falta de cohesion y el respaldo del grupo,
considerando la escala de la (OIT,2016) y la adaptacion del instrumento por (Gallo,2018),

y las condiciones laborales.
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P1: ;De qué manera se relaciona el clima organizacional en el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021?

P2: ;De qué manera se relaciona la estructura organizacional en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021?

P3: ¢De qué manera se relaciona el territorio organizacional en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021?

P4: ;De qué manera se relaciona la tecnologia en el rendimiento laboral en los
colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccién, Puente Piedra,
20217

P5: ¢De qué manera se relaciona la influencia del lider-en el rendimiento laboral
en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 20217

P6: ;De qué manera se relaciona la falta de cohesién en el rendimiento laboral
en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 20217

P7: ¢De qué manera se relaciona el respaldo de grupo en el rendimiento laboral
en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 20217

P8: ¢De qué manera se relaciona las condiciones laborales en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021?

15



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera se relaciona el estres laboral en el rendimiento laboral
en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

O1: Conocer como se relaciona el clima organizacional en el rendimiento laboral
en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 2021.

02: Analizar de qué manera se relaciona la estructura organizacional en el
rendimiento laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccion, Puente Piedra, 2021.

03: Comprender de qué manera se relaciona el territorio organizacional en el
rendimiento laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccion, Puente Piedra, 2021.

O4: Reconocer de qué manera se relaciona la tecnologia en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

O5: Sefalar de qué manera se relaciona la influencia del lider en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

06: Conocer de qué manera se relaciona la falta de cohesion en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

16



O7: Identificar de qué manera se relaciona el respaldo de grupo en el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

08: Identificar de qué manera se relaciona las condiciones laborales en el
rendimiento laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccién, Puente Piedra, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

El estudio contribuyo a ampliar informacidn sobre el estrés laboral y rendimiento
laboral en la empresa distribuidora de materiales de construccion ubicada en Lima
metropolitana. El estudio proporciond informacion importante respecto de la relacion de
las variables de estudio en los colaboradores de una empresa distribuidora de materiales

de construccién en Lima.

1.4.1. Importancia de la investigacion

El estrés laboral que se vive actualmente en las organizaciones Vijayan (2018)
se ha convertido en la principal causa de la baja productividad, por lo cual los
colaboradores requieren de motivacion para reducir el estrés laboral, por lo que el autor
recomienda reducir la carga laboral mediante la delegacion de trabajos considerando la
asignacioén de turnos rotativos y una auditoria del estrés laboral de manera periodica.
Rachman (2021) en su estudio evidencio que el estrés laboral y el entorno laboral permitia
el incrementd del desempefio de los empleados de manera positiva y otorgaba la
satisfaccion laboral como un papel importante que los empleados pueden aceptar para
lograr su desempefio. Por su parte Al Omari y Okasheh (2017) sugieren que las
organizaciones deben prestar especial atencion a ciertos factores de evaluacion de los
empleados, como incentivos, apreciacion y reconocimiento, que pueden, a su vez, ayudar

a aumentar el grado de innovacion gerencial.

Por lo tanto, la importancia de la investigacion es que permitié dar a conocer la
relacién de las variables de estudio, lo que conllevara a una toma de decisiones previo

conocimiento, identificacion, intervencion u prevencion del estrés laboral en los

17



colaboradores de la industria en estudio; ademas se aportara al conocimiento en este

sector al no haber a la fecha estudios respecto de las variables de estudio.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

La investigacion es viable, considerando Rachman (2021) que en su estudio
evidencio que el estrés laboral y el entorno laboral permitia incrementar el desempefio de
los empleados de manera positiva y otorgaba satisfaccion laboral; aunado Como a la
postura de Agbozo et. al (2017), respecto del efecto del entorno laboral en la satisfaccion
laboral con el foco de atencién en un banco comercial en Ghana, los resultados del estudio
indicaron que la mayoria del personal del banco esta satisfecho con su entorno de trabajo,
especialmente el ambiente fisico, con la finalidad de mejorar el ambiente de trabajo de

los empleados para impulsar la productividad.

Por lo tanto, para las variables planteadas existen estudios recientes, y se conto

con el acceso a la muestra de estudio, aplicandose cuestionarios para recolectar datos.
1.5. Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones se encuentran por la disponibilidad del tiempo de los

colaboradores para resolver el cuestionario; y las restricciones sanitarias por la pandemia

COVID19 lo que generé que la aplicacion sea virtual.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Rachman (2021) en su estudio obtuvo resultados evidenciando que el estrés
laboral y el entorno laboral pueden aumentar el desempefio de los empleados de manera
positiva y otorgar la satisfaccion laboral como un papel importante que los empleados
pueden aceptar para lograr su desempefio. Por otro lado, el estrés laboral y las condiciones
del entorno laboral pueden mejorar-indirectamente el desempefio al brindar satisfaccion
en el trabajo. Esto se debe a que la cercania del gerente con los empleados, siempre
interactuando, existe una preocupacion, y la relacion entre los miembros en el ambiente
de trabajo puede brindar comodidad, reduciendo asi el estrés. Por el contrario, los
empleados se sienten.como en el trabajo después de obtener satisfaccion y los resultados

de su desempefio pueden ser mejores.

El estudio de Ajayi (2018) abarca sobre el estrés laboral en empleados que
trabajan en diferentes sectores y organizaciones por lo cual deben lidiar con el estrés. Los
trabajadores bancarios se encuentran entre el grupo de trabajadores sometidos a un gran
estrés debido a muchos antecedentes de estrés. El estrés contribuye a la disminucion del
desempefio organizacional, disminucién del desempefio general de los empleados, alta
tasa de error y mala calidad del trabajo, alta rotacion de personal y absentismo debido a
problemas de salud como ansiedad, trastorno emocional; desequilibrio de la vida laboral;
depresion y otras formas de dolencias como dolor de cabeza frecuente; obesidad y paros
cardiacos. Por su parte, Al-Omari y Okasheh (2017) sugieren que las organizaciones
deben prestar especial atencion a ciertos factores de evaluacion de los empleados, como
incentivos, apreciacion y reconocimiento, que pueden, a su vez, ayudar a aumentar el

grado de innovacion gerencial.
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Azmi et. al (2016), sostienen que una organizacion debe ser consciente que estos
factores criticos podrian conducir a un menor desempefio laboral y eventualmente
disminuira la calidad de los servicios, por lo que concluyeron que, en relacion con el
estrés laboral y el conflicto de roles, los empleadores deben abordar estos problemas
proporcionando un trabajo claro descripciones, direccion del trabajo y expectativa del
trabajo desde la administracion. Por su parte, Bhanu y Sai (2018) sostienen que ante la
modernidad las organizaciones se enfrentan a varios desafios debido a la naturaleza
dindmica del medio ambiente, por lo que la empresa debe satisfacer las necesidades de
sus empleados proporcionando buenas condiciones de trabajo. La satisfaccion laboral se
relaciona con diferentes factores socioeconémicos y personales, como: edad, género,
incentivos, ambiente de trabajo, educacién, duracion del trabajo, etc. Con el fin de
aumentar la eficiencia, la eficacia, la productividad y el compromiso laboral de
empleados. El entorno laboral y el estrés laboral son las principales barreras para la
satisfaccion laboral.

Bakotic (2016), concluye que existe una conexion entre la satisfaccion laboral y
el desempefio organizacional, afirmando que la satisfaccion laboral es mas fuerte el
desempefio organizacional, esta afirmacion fue con los resultados de un estudio sobre el
impacto de la mayoria de los factores de satisfaccion laboral en el desempefio
organizacional (Bakotic, 2016)

Khuong y Yen (2016), estudiaron las relaciones causales entre los factores
laborales, el estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de una oficina con
el fin de aumentar la conciencia de las organizaciones empresariales que trabajan en la
Zona Industrial de Dong Xuyen sobre el papel de los factores de funcionamiento y sus
influencias en el estrés laboral y el desempefio laboral de los empleados. Ademas, al
reconocer y comprender los roles fundamentales y esenciales de estos factores de trabajo,
los gerentes de esas organizaciones deben prestar mas atencion a cuidarlos para reducir
el estrés de los empleados, como una forma de incrementar el desempefio de los
empleados con el fin de contribuir a incrementar la productividad de la organizacion. El
resultado de la investigacion aportara informacion a las empresas de la industria quimica
de pintura en polvo, para conocer de qué forma puede abarcar el problema de estrés

laboral en colaboradores en las organizaciones sea como promocion y/o prevencion.
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Reinoso et. al (2018), el objetivo de su estudio fue comprobar la presencia de
estrés laboral en los trabajadores de un centro policial en Quito, siendo el aspecto
metodologico en unja muestra de 60 trabajadores, utilizando como instrumento el test de
Maslach y la encuesta de valoracion en escala de Likert. En lo metodoldgico la muestra
fue en 60 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron el test de Maslach. Encuesta de
valoracion escala tipo Likert. Ademas de identificar las afectaciones Psico-fisicas en el
rendimiento laboral de los trabajadores del area del Call center de la Central de Gestion
Operativa Policial.Las conclusiones demostraron la existencia de estrés laboral en el
grupo investigado, pero no la presencia del sindrome de Burnout, sin embargo, existen
evidencias de afectaciones por agotamiento emocional en un 10,5%, despersonalizacion
22,2% y baja realizacion personal 22,3%, sin contar el grupo que se encuentra en riesgo
de padecerla. Las condiciones laborales ayudan a que no exista el sindrome porque es un
grupo que realiza actividad fisica frecuente. Se identifican las afectaciones fisico-
psicoldgicas asociadas al estres, las méas frecuentes provienen de problemas en la salud
fisica, especificamente en el sistema nervioso (1 de cada 10) y en menor proporcion en el
digestivo 15,8%, no aparecen problemas en el sistema circulatorio, por lo tanto, existe
afectacion en el rendimiento laboral, aunque para el trabajador éste no los asocia a los
problemas de salud fisica. Concluyeron que existia el estrés laboral en el grupo
investigado, pero no del sindrome de Burnout, pero evidenciaron afectaciones por
agotamiento emocional en 10,5%, despersonalizacién 22,2% y baja realizacion personal
22,3%.

Gallego et. al (2018) su objetivo fue la identificacion y descripcion de los niveles
de estrés laboral en los empleados de una entidad financiera, siendo la metodologia mixta
para lo cual aplic el instrumento de la OIT-OMS denominado escala de estrés laboral.
Entre los resultados se encontr6 que el estrés laboral esta por debajo del limite del rango
de estrés intermedio (81,09 / 90,02) y que la empresa por Absentismo y Rotacion, ha
perdido aproximadamente $43°995.586 segln los calculos aproximados del dinero.
Ademas de ello identificaron que, aunque existen niveles bajos de estrés a nivel general,
existen casos dentro del Contact Center que no se pueden dejar a un lado, ya que el 12,1%
de los empleados encuestados tienen niveles de estrés y el 3,0% tiene altos niveles de
estrés. Las causas que mas afectan los niveles del estrés laboral de los empleados de la
empresa, son principalmente la Falta de Cohesidn con una valoracién de 14,03 en valor

absoluto. Este es un gran problema ya que hay poca colaboracion y los empleados piensan
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solo en el bien individual, los equipos de trabajo no se encuentran organizados y la presion
por lograr los objetivos es demasiada lo que ocasiona una fuerte desunion y se deja de
luchar por un bien comun, ocasionan un motivo de estrés. Los resultados estuvieron entre
81 a 90 considerado como un nivel de estrés intermedio, lo cual era originado por la
rotacion y el ausentismo que habian ocasionado una pérdida econémica; el autor concluye

que es la cohesion la causa que més afecta al estrés laboral.

Benavente (2016), el objetivo de estudio fue detectar motivos que provocaban el
estrés y establecer estrategias para minimizarlo. La metodologia fue cuantitativa, aplicado
a una muestra de 296 participantes mediante el instrumento adaptado del test KCC
mediante un programa de ordenador. Los resultados evidenciaron que los empleados
sufrian del estrés y obtenian bajos resultados en velocidad de anticipacion, y que
presentaban un nivel de estudios mas alto, pero estaba condicionado por la edad, siendo
factores asociados como la desmotivacion, autoestima baja, etc. que expliquen este hecho.
Concluyendo que este tipo de perfiles encajaban peor que otros en este tipo de trabajos y

por tanto se podia usar como criterio en los procesos de seleccion.

Medina (2018) tuvo como objetivo determinar como el estrés laboral se
relacionaba con la calidad de servicio en un call center, siendo el aspecto metodoldgico
del tipo cuantitativo en una muestra de 40 asesores administrativos mediante una encuesta
de 19 preguntas; que el coeficiente de correlacion de spearman fue de 0.208, lo que
indicaba que era un valor positivo muy débil, segun los rangos de correlacion de
Hernandez et al. (2018), ademas que la significancia 0.197 era mayor que 0.05 (0.197 >
0.05; nivel de aceptacion: 95%; Z=1.96) entonces se aceptd la hip6tesis nula Ho; en
consecuencia, no se cumpli como cierta la hipotesis general que el estrés laboral se
relacionaba con la calidad de servicio, es decir, que el estrés laboral no tiene relacion con
la calidad de servicio, lo que le permitié concluir que no habia relacion entre el estrés
laboral y la calidad de servicio que ofrecian los colaboradores.

Pompilla (2017) el objetivo fue determinar la relacion entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores de un contact center; siendo la
metodologia cuantitativa por lo cual aplicaron en una muestra de 200 colaboradores el
cuestionario de estrés laboral de la OIT y para el compromiso organizacional el
instrumento de Meyer y Allen. Los resultados permitieron evidenciar la existencia de una

correlacion directa entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Concluye que
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el estrés laboral considerando los factores como sexo y edad no generaba diferencias
significativas, mientras que el compromiso organizacional si presentaba diferencias

significativas en estos dos factores.

Hernandez et. al (2020), su objetivo fue identificar los estresores (factores del
estrés laboral) que influian en el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa
colombiana. En lo metodologico fue descriptivo de corte transversal, del tipo mixta,
aplicado a una de cinco colaboradores, mediante un cuestionario de estrés laboral de la
OIT y la medicion del desempefio laboral fue con 18 preguntas del tipo abiertas.
Concluyeron que existia influencia del estrés laboral y el desempefio pero en un nivel
bajo, y que al aplicar el cuestionario de desempefipo laboral permitio medir el nivel de
desempefio habiendose alcanzado un nivel muy alto, destancandose que habia
colaboadores que presentaban habilidades muy sobresalientes.

Balvin (2017) el objetivo fue determinar como el estrés laboral influia en el
desempefio laboral de los trabajadores de una mina de cobre; la metodologia fue del tipo
aplicaday un disefio descriptivo con un corte transversal a una muestra de 52 trabajadores,
para el caso del estrés laboral fue mediante la encuesta de sintomatologia fisiologica del
estrés y para el desempefio fue mediante la evaluacion SSOMAC. En esta encuesta evalud
la sintomatologia fisioldgica del estrés y el Cuestionario de evaluacion del Estrés Laboral:
modelo demanda control (DC) de Karasek, el cual mide el nivel de estrés, y por ultimo la
evaluacion del Desempefio SSOMAC, los resultados demostraron un nivel de estrés
laboral alto en los trabajadores, el nivel de Desempefio es insatisfactorio y que las
dimensiones apoyo social y exigencia de trabajo influyen en el estrés, mientras que el
control decisional y el apoyo social influyen en el desempefio, ambos significativamente,
por lo que se concluy6 que el estrés laboral influye en el desempefio de los trabajadores
con un Chi Cuadrado de 62,53 a un nivel de confianza de 95%.Concluyendo que la
aplicacion de la metodologia permitia resultados mas exactos y confiables del grado de

estrés que presentaban los colaboradores.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estrés Laboral

La Organizacion Internacional de Trabajo en adelante OIT (2004) el estrés es
considerada como la reaccion de un individuo debido a presiones laborales o exigencias
las cuales no se ajustan a sus capacidades y conocimiento. La OIT (2016) sefiala que el
estrés se relaciona con la organizacion del trabajo, las relaciones laborales y el disefio del
trabajo, y que se presenta cuando es exigido en su centro de labores y sobrepasa sus
capacidades, conocimiento y habilidades y que estas exigencias no concuerdan con las

expectativas de la cultura organizacional.

Por otro lado: “El estrés laboral es uno de los problemas de salud méas grave que
en la actualidad afecta a la sociedad en general, debido a que no sélo perjudica a los
trabajadores al provocarles incapacidad fisica o mental en el desarrollo de sus actividades
laborales, sino también a los empleadores y a l0s gobiernos, ya que muchos investigadores
al estudiar esta problematica han podido comprobar los efectos en la economia que causa
el estrés.” (Barra et al., 2014 p.32).

a. Causas de Estrés Laboral

Benavente (2016) el estrés laboral presenta las siguientes causas:

e Factores intrinsecos al propio trabajo; los cuales se considera el ambiente fisico, las

condiciones fisicas y el contenido del trabajo; donde el ambiente fisico comprende
la iluminacion, ruido, higiene, toxicidad, vibracion, las condiciones climatoldgicas
y la disponibilidad del espacio fisico para el trabajo.
Las condiciones fisicas comprenden el trabajo por turnos y la disponibilidad de
recursos; mientras que los contenidos del trabajo consideran la variedad de tareas,
el feedback de la propia tarea, la complejidad de la tarea, la identidad de la tarea y
la oportunidad para el control.

e Los factores en relacién al desempefio de roles, en el que se considera las
expectativas y las demandas de la conducta.
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Factores en funcion a las relaciones interpersonales y grupales, relaciones como
apoyo y desconfianza.

Factores en relacion con el desarrollo de la carrera profesional, como las
promociones e inseguridad en el trabajo.

Factores en funcion de la estructura y clima organizacional, como la carencia de
autonomia y la falta de participacion en la toma de decisiones.

Factores en funcion con las nuevas tecnologias, las cuales se debe de considerar
aspectos ergonomicos e implantacion de nuevas tecnologias.

Factores extra organizacionales; conflictos que se originan en funcion del rol
profesional y rol personal, los procesos afectivos como muertes, nacimiento,

divorcio, mudanzas, separaciones.

. Sintomas del estrés laboral

Considerando Pompilla (2017) los sintomas del estrés laboral son:

Sintomatologia psicoldgica del estrés laboral, en la cual comprende los problemas
psicosomaticos, las actitudes negativas hacia si mismo, la ansiedad, el aburrimiento,
la clleray la baja tolerancia a la frustracion.

Sintomatologia organizacional; comprendiendo la disminucion del rendimiento, las
actitudes negativas hacia el cliente y la rotacion.

Sintomatologia ambiental, la cual abarca las actitudes negativas en general y la

disminucion de la calidad de la vida personal.

La presencia de estos sintomas por parte de un colaborador en una

organizacion es un alto riesgo y puede conllevar a atentar contra su vida y la de los

demas.

Las condiciones laborales como medida de prevencion del estrés laboral:

Las condiciones laborales segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene

en el trabajo (INSTH) se entiende por condiciones de trabajo el conjunto de variables

que definen la realizacion de una tarea concreta, el entorno en el que se realiza y su

influencia sobre el trabajador en su dimensidn fisica, mental y social.
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La constante e innovadora mecanizacion del trabajo, los cambios de ritmo, de
produccion, los horarios, las tecnologias, aptitudes personales, etc., generan una serie
de condiciones que pueden afectar a la salud, son las denominadas condiciones de
trabajo, a las que podemos definir como el conjunto de variables que definen la
realizacion de una tarea en un entorno determinando la salud del trabajador en funcién

de tres variables: fisica, psicoldgica y social.

(Union General de Trabajadores, UGT 2005, p.2) pueden definirse como el
conjunto de factores que determinan la situacion en la cual el trabajador/a realiza sus
tareas, y entre las cuales se incluyen las horas de trabajo, la organizacion del trabajo,
el contenido del trabajo y los servicios de bienestar social. En algunos casos, los
salarios, aun cuando estdn mas relacionados con las condiciones de empleo, seincluyen
en la definicion de condiciones de trabajo de acuerdo con el enfoque de OIT,debido a
su influencia directa en las condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores
(Forastiere 2004, p.43).

Las condiciones de trabajo y el medio ambiente de trabajo forman una entidad
compleja debido a su amplio campo de cobertura, la extrema diversidad (c) 2011
Direccién General de Investigacion.

De los factores que la constituyen, sus numerosas interacciones y sinergias y
los multiples nexos con los aspectos culturales, econémicos, fisicos y sociales
(Forastiere 2004, p.43).

Alfaro (2006, p.1) indica que cuando las condiciones de trabajo, no son
adecuadas o0 no se cuenta con la proteccion correspondiente que se requiere en la

actividad, se puede generar las siguientes consecuencias:

e Aumento de la fatiga

e Aumento de los accidentes de trabajo

e Aumento de las enfermedades profesionales
e Disminucion del rendimiento

e Aumento de la tension nerviosa

e Insatisfaccion y desinterés en el trabajo, etc.
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Mejorar las Condiciones de Trabajo implica determinar de forma global
cudles son estas condiciones, y cudnto y cémo afectan a la salud del trabajador, cada
una y en conjunto, entendiendo por salud "el estado de bienestar completo fisico,
mental y social” recomienda que cada puesto de trabajo debe disefiarse pensando en
las necesidades del trabajador, en los equipos y herramientas que operaray en la tarea

a ser realizada.

En la gestion de las condiciones laborales se debe de tener en cuenta el riesgo
en el trabajo, la evaluacion de riesgos y el accidente de trabajo.

¢ Riesgos en el trabajo

En la actualidad, se observa una gran cantidad de riesgos en los lugares de
trabajo, cada vez mayor debido al avance tecnoldgico y a las modificaciones en las
condiciones de trabajo, por ello, se hace necesarioy obligatorio el establecimiento
de una serie de técnicas de prevencion y proteccion que garanticenla seguridad y

salud ocupacional (Fundacion Instituto de Ciencias del Hombre, FICH 2005, p. 1).

Los riesgos laborales se originan muchas veces debido a la deficiencia de
factores de seguridad y tecnologia, como son el uso inadecuado de equipos e
instrumental, falta de elementos 0 medidas de seguridad, trabajos riesgosos, vias de
acceso, transito y evacuacion poco adecuadas, ademas del microclima de trabajo
como la temperatura, humedad, iluminacion, los contaminantes ambientales entre
los cuales se pueden mencionar los ruidos, gases, humos, vapores, radiaciones,
vibraciones. También es importante mencionar la carga fisica, esfuerzo estatico por
posturas inadecuadas, por trabajo pesado, etc., y por altimo los riesgos de
accidentes, de tipo vehicular, y por contacto con animales (patadas, cornadas,
mordidas, etc.) (Gil, citado por Norambuena 2004, p. 17)

“La prevencion de riesgos laborales, como actuacion a desarrollar en el
seno de la empresa, deberd integrarse en el conjunto de sus actividades y decisiones,
tanto en los procesos técnicos, en la organizacion del trabajo y en las condiciones

en que éste se preste, como en la linea jerarquica de la empresa, incluidos todos los
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niveles de la misma (Oficina de Prevencion i Gestion Medioambiental, OPGM
2011, p.3).

Evaluacion de riesgos

La evaluacion de riesgos tiene por objeto el analisis de las condiciones de
trabajo para comprobar que no existen en ellas circunstancias que puedan afectar
negativamente a la seguridad y salud de los trabajadores y, en el caso de que existan
tales circunstancias, obtener la informacidn precisa que permita adoptar las medidas

necesarias para contrarrestarlas.

Una vez identificados los riesgos existentes en la actividad se evaltan los
mismos, asignando a cada uno una importancia y una prioridad en su eliminacion.
Si no pueden ser eliminados se determinan las medidas preventivas que lo reduzcan,

teniendo en cuenta los requisitos legislativos existentes

Es una de las actividades preventivas que legalmente deben llevar a cabo
todas y cada una de las empresas, independientemente de su actividad productiva o
su tamafio. Pero no es tan s6lo una obligacién legal de la que derivan
responsabilidades relativas a la seguridad y la salud de los trabajadores, sino que
forma parte del ciclo de mejora continua que cualquier empresa tiene que aplicar

en su gestion.

Este es el objetivo de la evaluacion de riesgos: disponer de un diagndstico
de la prevencion de los riesgos laborales en una empresa determinada para que los
responsables de esta empresa puedan adoptar las medidas de prevencidn necesarias.
La evaluacion de los riesgos laborales es el proceso dirigido a estimar la magnitud
de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacion
necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision
apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre

el tipo de medidas que deben adoptarse.
El proceso de evaluacién de riesgos se compone de las siguientes etapas:

e Andlisis del riesgo, mediante el cual se: Identifica el peligro
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Se estima el riesgo, valorando conjuntamente la probabilidad y las

consecuencias de que se materialice el peligro.

Valoracion del riesgo, con el valor del riesgo obtenido, y comparandolo
con el valor del riesgo tolerable, se emite un juicio sobre la tolerabilidad del

riesgo en cuestion.

Si de la evaluacion del riesgo se deduce que el riesgo es no tolerable,

hay que controlar el riesgo.

Al proceso conjunto de evaluacion del riesgo y control del riesgo se le

suele denominar Gestion del riesgo (Erco Laboris 2005, p.1).

La evaluacion de riesgos laborales se ha convertido en la «clave de
boveda» para_empresarios, trabajadores y administracion en el esfuerzo por

construir una auténtica cultura preventiva (Benavides y otros 2001, p.1).

La gestion de los riesgos laborales es una cuestion de vital importancia
para todos los directores y gerentes de cualquier empresa, a la vez que la
legislacion en este &ambito es cada vez més estricta. La amenaza de condenas de
carcel, multas muy elevadas, y el pago de cuantiosas compensaciones nunca
habia sido tan real como en la actualidad. Esta nueva situacion ha dado lugar a
una creciente concienciacion social y a que los trabajadores sean mas
reivindicativos. En la actualidad, las empresas se enfrentan al reto de garantizar
que el lugar de trabajo sea seguro y saludable, y que cumpla con todas las

exigencias legales (Bereau veritas 2006, p.1).

Disefio del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

Los sistemas de gestion de la seguridad son mecanismos integrados de
la organizacion disefiados para controlar los riesgos que puedan afectar a la
seguridad y salud de los trabajadores y que permiten, ademas, cumplir
facilmente con la legislacion. Para que este sistema sea efectivo debe lograr la
implicacion de los trabajadores, que son los que estdn en contacto con los

factores de riesgo en sus lugares de trabajo, es decir, debe fomentar un clima de
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seguridad positivo. Para ello, es necesario un fuerte compromiso y apoyo de
todos los directivos de la empresa.

Un sistema de gestion de la seguridad y salud laboral refleja el
compromiso de la organizacion hacia la prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales y es considerado un antecedente del clima de
seguridad de la empresa, entendido éste como el conjunto de actitudes y
percepciones de los empleados sobre la importancia concedida por la
organizacion hacia la seguridad (Dejoy et al., citados por Fernandez et al. 2006,
p.133).

e Accidente de trabajo

La OIT, considera el accidente de trabajo como la consecuencia de una
cadena de factores en la que algo ha funcionado mal y no ha llegado a buen
término. Se argumenta que los accidentes de trabajo son consecuencia de la
actividad humana, y que la intervencion del hombre puede evitar que se produzca

esa cadena de sucesos.

Accidente de Trabajo: Suceso repentino que sobreviene por causa o con
ocasion del trabajo y que produce pérdidas tales como lesiones personales, dafios
materiales, derroches y/o impacto al medio ambiente; con respecto al trabajador
le puede ocasionar una lesién organica, una perturbacién funcional, una

invalidez o la muerte.

Asimismo, se consideran accidentes aquellos que interrumpen el
proceso normal de trabajo o se producen durante la ejecucion de ordenes del
empleador, o durante la ejecucion de una labor bajo su autoridad, ain fuera del

lugar y horas de trabajo.

Dependiendo de la gravedad, los accidentes con lesiones personales

pueden ser:

e Accidente Leve: Como resultado de la evaluacion médica, el accidentado
debe volver méximo al dia siguiente a sus labores habituales.
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e Accidente Incapacitante: Como resultado de la evaluacion medica se
determina que el accidente no es leve y recomienda que, el accidentado al dia
siguiente no asista al trabajo y continue el tratamiento. El dia de la ocurrencia
de la lesién no se tomaré en cuenta, para fines de informacion estadistica.

e Accidente Mortal: Donde la lesion genera la muerte del trabajador, sin tomar
en cuenta el tiempo transcurrido entre la fecha del accidente y el deceso. Para
efecto de la estadistica se debe considerar la fecha en que fallece.

Desde el punto de vista técnico accidente de trabajo es todo suceso
anormal, no querido ni deseado, que se presenta de forma brusca e inesperada,
aunque normalmente es evitable, que interrumpe la normal continuidad del

trabajo y puede causar lesiones a las personas.

Los accidentes del trabajo son la consecuencia final de obras y de
condiciones que no respetan las exigencias y las normas establecidas (Gomez y
Orihuela 1999, p.1). Es también accidente de trabajo aquel que se produce
durante la ejecucion de érdenes del empleador, o durante la ejecucién de una

labor bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas de trabajo (Mancera 2004,
p.1).

HyJ Consultores (2011, p.1) menciona que existen dos grandes causas

de accidentes laborales, la accion inseguray las condiciones inseguras.

e Accion insegura: Estan las causas humanas, que pueden ser producto de
violacion de normas o procedimientos, falta de conocimientos o de habilidad,
adoptar posiciones inseguras, entre otras.

e Condiciones inseguras: Es todo factor de riesgo que estd estrechamente
relacionado con el ambiente de trabajo, estas pueden ser, falta de
mantenimiento en las maquinas, falta de sefializacion de los riesgos presentes,
faltas de proteccion en las maquinas presentes, iluminacion inadecuada,
ventilacion inadecuada, instalaciones eléctricas inadecuadas o simplemente

las generadas por nosotros mismos cometiendo un acto inseguro.

31



Las condiciones laborales estan contempladas en un marco legal tanto

a nivel nacional e internacional que busca la prevencion de los problemas de

salud en los trabajadores.

e Seguridad y Salud en el Trabajo

Nivel nacional:

Segun el comité Conjunto de la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT) y Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la salud laboral
puede entenderse como el resultado del esfuerzo organizado de la sociedad
para preveniry tratar los problemas de salud y ademas de promocionarla entre

los trabajadores (De Frutos et al. 2007, p.2).

Gonzales (2009, p.21) sefala que es el conjunto de normas técnicas
tendientes a preservar la integridad fisica y mental de los trabajadores
conservando materiales, maquinaria, equipo instalaciones y todos aquellos
elementos necesarios para producir en las mejores condiciones de servicio y
productividad; estas normas son las encargadas de prevenir los accidentes y

deben cumplirse en su totalidad.

Tiene como finalidad promover y mantener el més alto nivel de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las profesiones;
prevenir todo dafio causado a la salud de estos por las condiciones de su
trabajo; protegerlos en su empleo contra los riesgos resultantes de la
existencia de agentes nocivos a su salud; colocar y mantener al trabajador en
un empleo acorde con sus aptitudes fisioldgicas y psicoldgicas y, en resumen,
adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su tarea.

De acuerdo al Organismo Internacional del Trabajo - OIT, la
seguridad y salud en el trabajo es la ciencia que prevé, identifica, evalla y
controla los riesgos que surgen en el trabajo o como consecuencia del mismo

y que podrian dafar la salud y el bienestar de los trabajadores.
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La Ley 29783 “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”,
reglamentada mediante DS N°005-2012 del 24 de Abril del 2012, aplicable
a los funcionarios y trabajadores bajo los regimenes laborales de la actividad
privada, publica , Fuerza Armada y Policia Nacional del Peru, asi como
trabajadores por cuenta propia, tiene como objetivo promover una cultura de
prevencion de riesgos laborales en el pais e incorpora como objeto de la
supervision el prever intercambios de informacién sobre los resultados;
aportando informacion para determinar si las medidas ordinarias de
prevencion y control de riesgos se aplican y sirven de base para tomar
decisiones que mejoren el sistema de seguridad y salud en el trabajo.

Un Sistema de Gestion de la Seguridad es el conjunto de elementos
interrelacionados o interactivos que tienen por objeto establecer una politica
y objetivos de seguridad en el trabajo, ademas de mecanismos y acciones
necesarios para alcanzar dichos objetivos. A continuacion, se detallan los
elementos del sistema propuesto:

- Liderazgo por la direccion

- Asignacién de responsabilidades

- Mantenimiento de condiciones seguras de trabajo.
- Investigacién de accidentes.

- Planes de emergencia.

- Elementos de proteccién personal.

- Promocion de la seguridad.

- Control y seguimiento.

- Reglas y normas de seguridad.

- Procedimientos.

- Controles y registros.

Un buen sistema de gestidn de la seguridad debe estar plenamente
integrado en la empresa y ser un sistema cohesivo, compuesto de politicas,
estrategias y procedimientos que proporcionen consistencia interna y

armonizacion.
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Nivel internacional

Las normas de seguridad y salud ocupacional (OHSAS), se han
desarrollado en respuesta a la demanda de clientes por una norma reconocida
sobre sistemas de gestion de seguridad y salud ocupacional contra la cual sus

sistemas de gestion puedan ser evaluados y certificados.

Estas normas OHSAS 18001 se han desarrollado para ser
compatibles con las normas de sistemas de gestion 1ISO 9001:2000 (Calidad)
e 1ISO 14001:2004 (Ambiental), y para facilitar la integracion de los sistemas
de gestion de calidad, ambiental, seguridad y salud ocupacional en las

organizaciones que quieran hacerlo asi.

La preocupacion de las organizaciones por lograr y demostrar un
gran desempefio en seguridad y salud ocupacional a través del control de sus
riesgos en seguridad y salud ocupacional, consistentes con su politica y
objetivos de seguridad y salud ocupacional ha crecido de manera considerable

a nivel mundial.

Muchas organizaciones han emprendido “revisiones” o “auditorias”
de seguridad y salud ocupacional para evaluar su desempefio en relacion a
este tema, sin embargo, estas “revisiones” y “auditorias” pueden no ser
suficientes para proporcionar a la organizacion con el aseguramiento de que
su desempefio no solo cumple, sino que continuara cumpliendo con sus
requisitos legales y su politica. Para ser eficaces, ellas necesitan conducirse
bajo un sistema de gestion estructurado que esté integrado dentro de la

organizacion.

La norma OHSAS que cubre la gestion de seguridad y salud
ocupacional tiene la intencién de proporcionar a las organizaciones los
elementos de un sistema de gestion de SSO eficaz que puede ser integrado
con otros requisitos de gestion y ayudar a las organizaciones a alcanzar sus
objetivos econdmicos y de SSO. Esta norma, como otras normas

internacionales, no tiene la intencion de ser utilizada para crear barreras
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comerciales no arancelarias o0 para aumentar o cambiar las obligaciones

legales de una organizacion.

Esta norma OHSAS especifica los requisitos para un sistema de
gestion de seguridad y salud ocupacional para habilitar a la organizacién para
desarrollar e implementar una politica y objetivos los cuales tomen en cuenta
los requisitos legales y la informacion acerca de los riesgos de seguridad y
salud ocupacional. Estd intencionada para aplicarse a todos los tipos y
tamafnos de organizaciones y para acomodarse a diversas condiciones

sociales, culturales y geogréficas.

El éxito del sistema depende del compromiso a todos los niveles y
funciones dentro de la organizacién y, especificamente, de la alta direccion.
Un sistema de este tipo habilita a una organizacién para desarrollar su politica
de seguridad y salud ocupacional, establecer objetivos y procesos para el
logro de los compromisos de la politica, tomar accion cuando sea requerida
para mejorar su desempefio y demostrar la conformidad del sistema a los
requisitos de esta norma OHSAS. El propdsito global de esta norma OHSAS
es apoyar y promover las buenas practicas de seguridad y salud ocupacional,
en balance con las necesidades socio-econémicas. Debe ser notado que
muchos de los requisitos pueden ser manejados concurrentemente o

revisitados en cualquier tiempo.

¢ Reglas de proteccidon de salud durante la pandemia Covid-19

Durante la pandemia el gobierno dicté medidas para su aplicacion para
el cuidado de la salud de los trabajadores con el fin de evitar la propagacién del
virus Covid-19, lo que dio paso al desenvolvimiento de las labores mediante el
teletrabajo o el cumplimiento de tareas que eran imprescindible la presencia en
la oficina, estas medidas para los trabajadores fueron dispuestas en las

instituciones publicas y privadas:

- El lavado de las manos correctamente durante 20 segundos con agua y jabon.
- Cubrirse la nariz y boca con el antebrazo o pafiuelo desechable al toser o

estornudar, y bota los pafiuelos en un tacho cerrado.
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- Evitar tocarse la cara, 0jos, nariz y boca con las manos sin lavar previamente.

- Evitar saludar a los compafieros con apreton de manos, beso en la mejilla 'y
otras formas de contacto fisico.

- Si el trabajador presentaba fiebre, tos o dificultad al respirar, tenia que
dirigirse inmediatamente al topico de su institucion, evitando la
automedicacion.

- Si el colaborador trabaja en contacto con publico en general, debe de
mantener una distancia no menor a un metro.

- No compartir alimentos, utensilios ni objetos personales (peine, toalla, ropa,
etc.).

- Mantener el ambiente de trabajo ventilado y desinfectado.

- Mantener alerta de posibles casos de coronavirus en el centro laboral, e
informarlo inmediatamente a los superiores.

- Cumplir las medidas de prevencion que adopte el empleador.

- Asistir a las capacitaciones que realice el centro de trabajo sobre el COVID-
19.

Medidas post pandemia

Mediante Resolucion N.° 022-2024-MINSA se aprobé la Directiva
Administrativa ‘N.° 349-MINSA/DIGIESP-2024 que establece las nuevas
disposiciones para la prevencidn, vigilancia y control de los trabajadores con
riesgo de exposicion al COVID-19. Esta norma deroga las disposiciones de la
directiva anterior (339-MINSA-DGIESP-2023). La publicacion de esta nueva
directiva se produce por la fase endémica del COVID-19 siendo las principales

disposiciones:
Aislamiento

Para los casos confirmados, sospechosos o probables se dispone el
aislamiento domiciliario, previa evaluacion medica y bajo criterio del médico

tratante. Es decir, no existe un minimo de dias de aislamiento como lo disponia

la directiva anterior.
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e Descanso médico:

El descanso médico puede ser otorgado por el médico tratante, y no es
exigible prueba de laboratorio confirmatoria. EI descanso médico, asi como el
seguimiento de la salud debe ser registrado en el SISCOVID. El servicio médico
debe solicitar los accesos a la Oficina General de Tecnologias de la Informacion
del MINSA.

e Servicio de seguridad y salud en el trabajo

Las empresas que no cuenten con un servicio de seguridad y salud
implementado, deberan cumplir el Anexo 1 (profesionales de la salud por
tamafio de centro de trabajo). Seglin este anexo, toda empresa con méas de 5
trabajadores debe contar con un profesional con capacitacion minima de
seguridad y salud. Las empresas con mas de 50 trabajadores estan obligadas a
contar con profesionales tales como medicos ocupacionales o licenciados en

enfermeria.

Vacunacidn: La vacunacion no es obligatoria, pero los empleadores tienen el

deber de promover y facilitar la vacunacion.

- Ventilacién: Las empresas deben de contar con ambientes adecuadamente
ventilados, ya sea de forma natural 0 mecénica. La medicion de CO2 no es
obligatoria, pero si recomendable.

- Reincorporacion: Se retoma la obligacién de los trabajadores que se
encuentren de alta médica, de completar la Ficha de Sintomatologia luego que
se reincorporen al centro de trabajo.

- Medidas de seguridad colectivas: ElI empleador debe capacitar a los
trabajadores en materia de prevencion del COVID-19, asi como contar con
insumos suficientes para el lavado de manos.

- Equipo de proteccion personal: EI médico ocupacional es quien determina las

medidas sobre el uso de mascarillas. Es recomendable su uso para

trabajadores con factores de riesgo.

37



- Plan para la vigilancia, prevencion y control de la COVID-19: Se reitera la
implementacion y plena vigencia del Plan, el cual debe ser aprobado por el
Comité o Supervisor de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Personal con factores de riesgo: Salvo el uso recomendable de mascarillas, no

se exigen medidas de prevencidn adicionales para los trabajadores de riesgo.

o Condiciones laborales como consecuencia que variaron por la pandemia

El teletrabajo, a partir del estado de emergencia, fue expedida la norma
de trabajo remoto mientras se encuentre vigente el estado de emergencia
sanitaria, con el trabajo remoto lo Unico que cambia es el lugar de prestacion de
servicios por parte del trabajador mientras se cumplia la inmovilizacion social
obligatoria, que se dio al inicio de la pandemia. Por lo tanto, el trabajador podia
trabajar desde casa, en la medida en que la naturaleza de su trabajo se lo

permitiera.

Por el contrario, no era el caso, como por ejemplo para el personal de
limpieza o de los trabajadores que operan maquinas, esta normativa es de
caracter temporal, dependiendo del estado de emergencia sanitaria, y que esta

norma esta prevista para aplicar en proximas emergencias sanitarias.

El 14 de abril del afio 2020 se aprobé el Decreto de Urgencia 038-2020,
el cual establecio la posibilidad de implementar la suspension perfecta delabores,
esta norma establece que los empleadores pueden pactar con sus trabajadores
medidas alternativas, y, en caso de no funcionar, pueden pasar a lasuspension
perfecta de labores. Como complemento normativo se establecié su
reglamentacion por el Ministerio de Trabajo mediante el Decreto Supremo 011-
2020-TR, el cual indica que, de manera extraordinaria, empleadores y

trabajadores podran establecer acuerdos adoptando cuatro medidas:
- Otorgamiento de vacaciones vencidas. durante el primer mes del estado de

emergencia no se permitié otorgar vacaciones, pero desde el 21 de abril del

2020 si se empez6 a otorgar.
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Adelanto de vacaciones.

Reduccion de la jornada de trabajo, con la consecuente reduccion de la
remuneracion, en funcion de las horas trabajadas, tomando el criterio del valor
de la hora de trabajo.

Empleador y trabajador pueden pactar la reduccion de la remuneracion, por
ejemplo, si alguien gana S/ 8000 mensuales, se pone de acuerdo con su
empleador y se reduce su sueldo. La norma establece que la Unica limitacion

es que la reduccion no sea menor que la remuneracion minima vital.
Para la suspension de labores se establecieron requisitos como:

Que el empleador informe, por cualquier medio escrito, cual es la situacion
financiera de la empresa que lo obliga a tomar esta medida, lo cual debe
invitar a negociar a los sindicatos o a los trabajadores afectados para ponerse
de acuerdo previamente a la suspension perfecta de labores.

El empleador debe tener una constancia de haber efectuado invitacion a los
trabajadores a renunciar. La medida de suspension perfecta se implementa y
luego el empleador tiene 24 horas para comunicarla al Ministerio de Trabajo
y esperar su aprobacion. Este reglamento establece que Sunafil debe verificar
el cumplimiento de los requisitos, en tanto que al Ministerio de Trabajo le

corresponde aprobar o desaprobar la suspension.

Beneficios regulares para trabajadores

Remuneracion = 12 anuales

2 gratificaciones = equivalente 2 remuneraciones

Bonificacidon Ext. Ley 30334 = 9% de gratificaciones legales 0 6.75% si se
tiene EPS.

Vacaciones = 1 remuneracion

Descanso semanal obligatorio = Minimo 24 horas consecutivas

CTS =9.72% de la remuneracion

Asignacion Familiar = 10% RMV

Utilidades: % dependera del tipo de actividad

RCSS = Essalud 9% 0 6.75% si se tiene EPS
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- Seguro de Vida
- SCTR

- Acceso a un Sistema pensionario ya sea por AFP / ONP

2.2.2. Rendimiento laboral

Adriazola (2017) sostiene que el rendimiento laboral es la agrupaciéon de
conductas que se espera de un empleado y que tienen una valoracion negativa o positiva
para una organizacion en un periodo determinado. Por su parte Pecho (2016) el
rendimiento se relaciona con la capacitacion, las estrategias, la remuneracion y el
ambiente en que se desarrolla; y cuando un trabajador cuenta con los conocimientos
necesarios, recibe un sueldo satisfactorio y las indicaciones son correctas en un ambiente
agradable el rendimiento laboral es superior a un trabajador desmotivado por el pago, no

cuenta con conocimientos'y el entorno existen conflictos.

En cuanto a las caracteristicas de Rendimiento Laboral son: “Adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos”. La adaptabilidad es mantener una efectividad
en diversos ambientes y con distintas asignaciones de personas y responsabilidades.
Mientras que la comunicacidn es la capacidad de expresiéon de un colaborador en funcion
de sus ideas en forma efectiva sea grupal o individual. La iniciativa es influir en los
acontecimientos para lograr objetivos; y el conocimiento son los conocimientos técnicos

y/o profesionales relacionados con el area de trabajo del colaborador.

2.3. Definicion de términos basicos

Competencias laborales: Es la capacidad para llevar a cabo una actividad laboral
exitosa correctamente identificada, teniendo en cuenta los conocimientos y habilidades
del colaborador, donde las competencias profesionales incluyen los conocimientos

adquiridos hasta otras capacidades y actitudes (Adriazola, 2017)

Estrés laboral: Es considerada como una respuesta fisiologica de una persona
ante una exigencia, por lo que un estimulo genera un estresor provocando una respuesta

bioldgica de reajuste (Quispe,2018).
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Motivacion laboral: Es la capacidad de las organizaciones para estimular
positivamente a un colaborador en funcién de las actividades que efectia (Adriazola,
2017).

Rendimiento laboral: Es un conjunto de conductas esperadas de un empleado
que se relacionan con las estrategias, capacitacion, remuneracion y el ambiente donde se

desarrolla en un trabajo (Pecho, 2016).
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CAPITULO 111: HIPOTESIS Y OPERACIONALIZACION

3.1 Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

El estrés laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de
los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccién, Puente
Piedra, 2021

HO: El estrés laboral NO se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021

H1: El estrés laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 2021

3.1.2. Hipotesis especificas

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

H2. La Estructura Organizacional se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccién, Puente Piedra, 2021.
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Hs. El Territorio Organizacional se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccion, Puente Piedra, 2021.

Ha. La Tecnologia se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de
los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 2021.

Hs. La Influencia de Lider se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

He. La Falta de Cohesion se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

H7. El Respaldo de Grupo se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

3.2. Variables de estudio

Variable independiente: Estrés laboral

Variable dependiente: Rendimiento laboral
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3.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables de estudio
Variable ~ Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala de indice
Conceptual Medicion
Estrés Elestrés laboral Son aquellas respuestas Clima - Metas y mision de la empresa 1,10,11,20
Laboral es el resultado  manifestadas por los Organizacional - Politicas generales de la empresa
del colaboradores de la
desequilibrio empresa distribuidora de
estrés  las  materiales de  Estructura - Control o supervision recibida por los 2,12,16,24
exigencias y construccion y  Se  QOrganizacional Coordinadores o jefes inmediatos y
presiones a las Interpretan  a clima cumplimiento de objetivo e indicadores.
que se enfrenta  organizacional, - Respeto hacia jefes y trabajadores de la
el individuo, Estructura empresa.
porunladoy  Organizacional, Territorio - Espacio de trabajo o privacidad 3,15,22
sus Territorio Organizacional - Ambiente de trabajo adecuado -Alto
conoc_lmlento y Organlza(:,lonal, ) - Mobiliario apropiado para el trabajo. -Estrés
capacidades. Tecnologia, Influencia de - rgenojogia - Tecnologia apropiaday actualizada. 4,14,25 -Intermedio
(OIT, 2016, p. Lider, Falta de Cohesién - Equipos y recursos materiales a _
4). y Respaldo de Grupo los disposicién del trabajador. -Bajo
cuales fueron medidos a
través de la Escala de la ] A ) . Likert
(OIT,2016) mencionado  Influencia de - Relacién del jefe con los trabajadores 5,6,13,17
y adaptado por Lider - Liderazgo de los jefes o superiores
(Gallo,2018) y se valora inmediatos _
en bajo, intermedio, - Caracter y disposicion del jefe
estrés y alto. Falta de cohesion - Ausencia de trabajo en equipo o conjunto  7,9,18,21
- Ausencia de compromiso
- Trabajo bajo presidn en el equipo
- Apoyo del grupo 8,19,23

Respaldo de
Grupo

- Falta de comparfierismo
- Trabajo en equipo o conjunto
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Definicién

Escala de

Variable Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Medicion indice
Rendimiento  Define Son aquellas respuestas Motivacion Intrinseca 1,2,3 Bajo
laboral rendimiento manifestadas por los Su trabajo cumple o supera [6-17]
laboral como el  colaboradores con sus aspiraciones profesionales y
conjunto de relacion a los resultados personales. Medio
conductas en el Rendimiento laboral Considera que sus tareas y 45,6 [18-23] Likert
esperadas deun en la empresa ya sean responsabilidades a cargo son Alto
empleado que positivos 0 negativos  Motivacion importantes‘para el crecimiento de la [24-30]
son valoradas traduciéndose a  Laboral organizacion.
como negativas  motivacién laboral, Se siente satisfecho orgulloso de la Bajo
0 positivas por desempefio laboral y calidad de trabajo que ofrece a la [5-14]
la competencias laborales empresa.
Organizacion Motivacion extrinseca Medio
en un periodo -Su salario y beneficios los motiva a [15-19
de tiempo. realizar un buen trabajo en la empresa Alto
Motowidlo La estabilidad laboral de la empresa lo [20- 25]
(2003). motiva a cumplir con todas sus tareas y
funciones.
Los temas de capacitacion son Bajo
interesantes y productivos lo que lo [10-29]
alientan a su desarrollo profesional y a
mejorar surendimiento. Medio
[30- 39]
Alto
[40- 50]
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico

La investigacién tuvo un disefio no experimental-correlacional, fundamentado
por Hernandez et. al (2014) en que los fendmenos son observados y analizados en su
contexto natural, la relacion serd explicativa porque permite el conocimiento de las

variables de estudio (estrés laboral y rendimiento laboral).

La investigacion fue correlacional porque las variables planteadas se relacionan
por causa y efecto, sera cuantitativa porque se recolect6 datos que permitieron probar las
hipdtesis y probar las teorias planteadas, fue transversal porque se consideraron los datos

del 2021, fue no experimental porque no se alteraran las variables de estudio.

El tipo del disefio fue transeccional porque se recolectaron los datos en funcion

a un periodo (afio 2021).

La presente investigacion fue elaborada mediante un método cuantitativo, este
enfoque basado en Herndndez et. al (2014), “recoleccion de datos para probar hipdtesis
con base en la medicién numérica y el anlisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias”.

4.2. Diseilo muestral

El disefio muestral se identific6 a los 56 colaboradores de la empresa
distribuidora de materiales de construccién Vicky Eva SAC con sede principal en el
distrito de Puente Piedra. La empresa cuenta con 8 locales, siendo el principal ubicado en
el distrito de Puente Piedra, y los otros se encuentran entre Huacho, Huaral, Barranca y

Huaura, encontrandose 19 trabajadores en planilla en las diferentes areas de servicio,
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administracion y también cuenta con 37 colaboradores bajo la modalidad de Recibos por
Honorarios (renta de cuarta categoria).

El muestreo fue censal, debido que la poblacién de estudio fue reducida, siendo

un muestreo no probabilistico.

4.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

4.3.1. Técnica

La técnica desarrollada fue la encuesta siendo el instrumento el cuestionario.

4.3.2. Instrumentos

El Cuestionario de estrés Laboral de la OIT-OMS, este instrumento se compone
de 25 items y presenta respuestas mediante alternativas como nunca, raras veces,
ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente y siempre. En este
cuestionario abarca las dimensiones de clima organizacional, estructura organizacional,

territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo del

grupo.

El Cuestionario de Rendimiento laboral, fue creado por Adriazola, (2017)
utilizado para la recoleccion de datos en condicion de Investigadora de la Escuela de
Posgrado Cesar Vallejo, estando conformado por 21 items. La calificacion es con 5
alternativas de respuesta: completamente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de
acuerdo, completamente de acuerdo. Comprende tres dimensiones: Motivacién laboral
(1,2,3,45,6), Desempefio laboral (7,8,9,10,11) y Competencia laboral
(12,13,13,15,16,17,18,19,20).

Los datos fueron recolectados mediante distribucion de las encuestas con los
encargados de cada sede, los cuales fueron distribuidos por la sede central (Puente

Piedra), facilitando el desarrollo de la investigacion.
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4.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de informacion

Una vez obtenidos los datos el procesamiento de la informacion fue mediante el
ingreso de los datos al programa Excel, en donde se ordené de acuerdo al orden de las
preguntas y respuestas, luego se ingresoé al programa SPSS en su version 26, con ello

permitid la emision de tablas y los gréficos respectivos.

En la investigacion se desarroll6 la estadistica descriptiva, estadistica inferencial

y el analisis factorial.

En el andlisis de las técnicas del alfa de Cronbach, Spearman, prueba de

Kolmogorov Smirrnov y modelo Factorial, siguiendo la siguiente secuencia:
4.4.1. Fiabilidad o validez de la encuesta: Alfa de Cronbach

Hernandez et. al (2014) la validez del instrumento fue la medicion de acuerdo a
sus variables y su pertinencia, y la confiabilidad del instrumento es la medicion mediante
un coeficiente estadistico denominado alfa de cronbach el cual se relaciona con los

valores de la tabla 2.

Tabla 2
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion
Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.51a-0.76 Correlacién negativa muy fuerte
-0.11a-0.50 Correlacién negativa considerable
-0.01a-0.10 Correlacién negativa media
0.00 Correlacién negativa débil
+0.01a+0.10 Correlacidn positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacidn positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Extraido de Hernandez et al. (2014)

4.4.2. Tecnica inferencial: Rho de Spearman

El Rho de Spearman permite medir si dos variables son dependientes o

interdependientes, donde los valores entre -1 0 Oes una asociacion negativa mientras que
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el valor se acerca a 1 es una correlacion perfecta, para ello se usan los rangos, el nimero

de orden de cada grupo y se procede a comparar los rangos.

El anélisis ser& detallado en cada tabla de las hipdtesis lo cual es denominado

como contrastacion es decir la prueba de lo afirmado en la formulacion de estas.
4.4.3. Modelo analisis factorial
Malhotra (2008) es una técnica que permite el examen total de las relaciones

interdependientes, es decir que variables sobresalen de todo un conjunto para su

respectivo analisis.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Resultados

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad variable estrés laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
684 25
Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad variable rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
635 21

Los resultados del alfa de Cronbach en las Tablas 3 y 4 alcanzan un indice de
correlacion positiva perfecta, por lo que es fiable considerar los resultados de los

instrumentos aplicados.

5.1.1 Estadistica inferencial: Comprobacién de hipotesis

a. Hipdétesis general

El estrés laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de
los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccién, Puente
Piedra, 2021

HO: El estrés laboral NO se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021
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H1: El estrés laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente
Piedra, 2021

Tabla5

Prueba de hipotesis general

Estrés laboral Rendimiento
laboral

Estrés laboral Correlacién de Spearman 1 ,639

Sig. (bilateral) ,000

N 56
56

Rendimiento laboral Correlacién de Spearman ,639 1
Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: De acuerdo a la correlacion de Spearman se aprecia en la tabla
5, teniendo un nivel de significancia bilateral de 0.000 se obtuvo el valor de 0.639 lo que
indica una relacion positiva considerable entre las variables estrés laboral y rendimiento

laboral aplicado en la empresa en estudio.

b. Hipdtesis especificas

e Hipotesis especifica 1

H1. El estrés laboral del clima organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccién, Puente Piedra, 2021.

HO. El estrés laboral del clima organizacional NO se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccién, Puente Piedra, 2021.

51



Tabla 6

Prueba de hipotesis especifica 1

Clima Rendimiento
organizacional laboral

Clima organizacional Correlacién de Spearman 1 ,647

Sig. (bilateral) ,000

N 56
56

Rendimiento laboral Correlacién de Spearman ,647 1
Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: De acuerdo a la correlacion de Spearman se aprecia en la tabla
6, siendo la muestra de 56 colaboradores y un nivel de significancia de 0.000 se obtuvo
un indicador de 0.647 que determina gque existe una correlacién positiva considerable

entre la dimension clima organizacional y la variable rendimiento laboral.

c. Hipotesis especifica 2

H2. El estrés laboral de la estructura organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.

HO. El estrés-laboral de la estructura organizacional NO se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccién, Puente Piedra, 2021.

Tabla 7

Prueba de hipotesis especifica 2

Estructura Rendimiento
organizacional laboral

Estructura Correlacién de Spearman 1 ,672

organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 56
56

Rendimiento laboral Correlacién de Spearman ,672 1
Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: En la tabla 7, considerando una significancia de 0.000 la

correlacion de spearman alcanzé el 0.672, por lo que se considera una correlacion positiva
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considerable entre la dimension estructura organizacional y la variable rendimiento

laboral.

d. Hipotesis especifica 3

Hs. El estrés laboral del territorio organizacional se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de

materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.

HO. EI estrés laboral del territorio organizacional NO se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.

Tabla 8
Prueba de hipotesis especifica 3
Territorio Rendimiento
organizacional laboral
Territorio Correlacion de Spearman 1 ,520
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 56
56
Rendimiento laboral Correlacion de Spearman ,520 1
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: Los resultados de la tabla 8 presenta el indice de correlacion de
spearman con un valor de 0.520, lo cual significa que existe una correlacion positiva
considerable entre la dimension territorio organizacional y la variable rendimiento laboral

aplicados en la empresa en estudio.
e. Hipotesis especifica 4
Ha. El estrés laboral de la tecnologia se relaciona significativamente con el

rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccién, Puente Piedra, 2021.
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HO. El estrés laboral de la tecnologia NO se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccién, Puente Piedra, 2021.

Tabla 9
Prueba de hipotesis especifica 4
Tecnologia Rendimiento
laboral
Tecnologia Correlacién de Spearman 1 ,748
Sig. (bilateral) ,000
N 56
56
Rendimiento laboral Correlacién de Spearman ,748 1
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: En la tabla 9, se presenta el valor obtenido de la correlacion de
separman, alcanzando para la hip6tesis especifica 0.748, lo cual significa que existe una
correlacion positiva considerable entre la dimension tecnologia y la variable rendimiento

laboral aplicado en la empresa en estudio.

f. Hipotesis especifica 5

Hs. El estrés laboral de la influencia de lider se relaciona significativamente con
el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccion, Puente Piedra, 2021.

HO. El estrés laboral de la influencia de lider NO se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de

materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.
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Tabla 10

Prueba de hipotesis especifica 5

Influencia de Rendimiento
Lider laboral

Influencia de Lider Correlacién de Spearman 1 774

Sig. (bilateral) ,000

N 56
56

Rendimiento laboral Correlacién de Spearman 774 1
Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: En la tabla 10, se presenta la correlacion de Spearman

obteniéndose un valor de 0.774, considerandose una correlacion positiva muy fuerte entre

la dimension influencia del lider y la variable rendimiento laboral, aplicado en la empresa

en estudio, por lo que se acepta la hipétesis planteada.

g. Hipdtesis especifica 6

He. El estrés laboral de la falta de cohesion se relaciona significativamente con

el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccién, Puente Piedra, 2021.

HO. El estrés laboral de la falta de cohesion NO se relaciona significativamente

con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de

materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.

Tabla 11

Prueba de hipotesis especifica 6

Falta de cohesion Rendimiento
laboral

Falta de cohesion Correlacion de Spearman 1 734

Sig. (bilateral) ,000

N 56
56

Rendimiento laboral Correlacion de Spearman 734 1
Sig. (bilateral) ,000

N 56 56

Nota. Fuente: SPSS version 26

Interpretacion: En la tabla 11, con un nivel de significancia de 0.000 se obtuvo

un valor de correlacion de spearman de 0.734, siendo una correlacion positiva

55



considerable entre la dimensién falta de cohesion y la variable rendimiento laboral, por

lo que quedo aceptada la hipdtesis planteada.

h. Hipotesis especifica 7

Hy. El respaldo de grupo se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

HO. El respaldo de grupo NO se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

Tabla 12
Prueba de hipotesis especifica 7
Respaldo de Rendimiento
grupo laboral
Respaldo de grupo Correlacion de Spearman 1 ,765
Sig. (bilateral) ,000
N 56
56
Rendimiento laboral Correlacion de Spearman ,765 1
Sig. (bilateral) ,000
N 56 56

Nota. Fuente: SPSS versién 26

Interpretacion: En la tabla 12, presenta el valor de 0.765 que es la correlacién de
spearman, teniendo en cuenta un nivel de significancia de 0.000 se acepta la hipétesis
alterna, por lo que el valor de spearman refleja una correlacion muy fuerte entre la

dimension respaldo de grupo y la variable rendimiento laboral.
5.1.2. Analisis factorial

Montoya (2007) considera que el andlisis factorial es una técnica que permite
agrupar variables y determinar la correlacién de cada variable, si no se presenta

interrelacion entre las variables se efectla el test de esfericidad de Kaiser-Meyer-Olkin

donde la significancia tiene un limite de 0.05. Pero al encontrarse correlacion de las
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variables se aplica el andlisis de KMO y Barret y la prueba de la varianza total, lo cual

conlleva al anélisis factorial.

a. Anélisis KMO y Barret

La Tabla 13 presenta el indice de 0.817 en el analisis de Kaiser-Meyer —Olkim,

con un nivel de significancia de 0.000, siendo pertinente desarrollar el analisis factorial.

Tabla 13
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,817
Prueba de esfericidad de Barlett Aprox. Chi-cuadrado 21,234
gl 1
Sig. ,000

b. Prueba de varianza total

Tabla 14
Resumen del modelo segun la variable independiente (Estrés laboral) y la variable

dependiente (Rendimiento laboral)

Modelo R R cuadrado R cuadr_ado E”Of tip. .d,e la
corregida estimacion
1 ,8462 737 725 ,45830

Nota. Variable predictora (rendimiento laboral)

La Tabla 14 se presenta el resultado del Rho de Spearman evidenciando una
correlacion de 0.846 siendo catalogadas como una correlacion positiva alta, por lo que se
acepta la hipétesis general, por lo que es factible el desarrollo del analisis factorial. El
resultado se interpreta que la variable estrés laboral tiene una fuerza del 73.7 de la variable

Rendimiento laboral.
c. Prueba de relevancia individual o analisis factorial
La prueba de relevancia individual fue aplicada a cada uno de los componentes

de los factores de Estrés laboral, siendo divido en “determinantes o dimensiones de la

variable, en concordancia con las hipotesis especificas.
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e Factores o dimensiones de la variable Estrés Laboral

Tabla 15

Matriz de coeficiente de puntuacion del componente determinantes

Componente 1

Componente 2

Clima organizacional
Estructura organizacional

Territorio organizacional
Tecnologia
Influencia del lider

Falta de cohesion
Respaldo de grupo

592
,830

,633
,516
,628

723
,681

,652
,910

,673
537
,649

,750
114

La Tabla 15 se evalu6 las dimensiones de la variable estrés laboral para

determinar la importancia y categoria de cada dimension, por lo que se aplicd la siguiente

formula en base al componente dos de la Tabla 15, quedando la ecuacién de la siguiente

manera:

X1 = 0.652 clima organizacional + 0.91 estructura organizacional + 0.673

territorio organizacional + 0.537 tecnologia + 0.649 influencia del lider + 0.750 falta de

cohesién + 0.714 respaldo de grupo.

Figura 1
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Nota. Fuente: SPSS
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En la figura 1 los puntos rojos representan a las respuestas casi siempre
valorizada en escala de Likert con 5y la calificacion 4 para la calificacion Siempre.

e Factores o dimensiones de la variable Rendimiento Laboral
Tabla 16

Matriz de coeficiente de puntuacion del componente dimensiones de la variable

dependiente

Componente 1 Componente 2
Motivacion laboral ,625 ,786
Desempefio laboral 571 ,658
Competencia laboral ,604 ,680

La tabla 16, presenta las dimensiones de la variable Rendimiento Laboral; que

expresado en la formula lineal se considera los valores obtenidos en el componente 2.

X2 =0.786 Motivacion laboral + 0.658desempefio laboral + 0.680competencia

laboral.
Figura 2
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La Figura 2 refleja la dispersion de la variable rendimiento laboral, cabe precisar
que los puntos rojos corresponden a las respuestas de Siempre con valorizacion de 4 y

Casi siempre con puntaje de 5.
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d. Modelo de anélisis discriminante

La prueba de relevancia individual o relevancia de los factores o dimensiones de
cada variable permitié que se efectuara el andlisis discriminante o analisis factorial,

relacionando la variable estrés laboral y rendimiento laboral siendo los pasos siguientes:

e Prueba de Lambda de Wilks

Permitio determinar el analisis discriminante (combinacion lineal de las
variables de estudio), a partir de las diferencias de las dimensiones de la variable
Estrés laboral y su incidencia en la variable Rendimiento laboral, siendo los
resultados lo siguiente:

Tabla 17
Lambda de Wilks
Funcion Lambda de Wilks Chi — cuadrado Gl. Sig.
1 ,781 83,572 1 ,000

Los resultados de la Tabla 17 con un nivel de significancia de 0.000 ratificé la
hipétesis alterna y se rechazo la hipotesis nula, teniendo en cuenta un grado de libertad,
ello reflejé un chi cuadrado de 83.572 y el Lambda de Wilks en 0.781, que este Gltimo
indicador cercano a uno sostiene que existe la correlacion de las dimensiones del Estrés
Laboral, por lo que se concluye que la informacion de los grupos discriminantes se ubica

en un punto estadistico por lo que se procedio con la aplicacion del andlisis discriminante.
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e Dimensiones del Estrés laboral

Tabla 18
Matriz de estructuras de las dimensiones del Estrés laboral
Funcién 1

Clima organizacional ,652
Estructura organizacional ,910
Territorio organizacional ,673
Tecnologia ,537
Influencia del lider ,649
Falta de cohesion ,750
Respaldo de grupo 714

Nota: Método de extraccion: anlisis de componentes principales. a. 2 componentes extraidos

Los resultados presentados en la Tabla 18 revelan que el coeficiente mayor de
los factores internos se encuentra en la dimensién Estructura organizacional con un 91.0%
seguido de la dimensién Falta de cohesion con un 75.0%, Respaldo de grupo con 71.4%,
Territorio organizacional con 67.3%, Clima organizacional ‘con 65.2%, Influencia del
lider con 64.9% y en ultimo lugar se encuentra Tecnologia con un 53.7%: lo cual indica
que la dimension de mayor incidencia en el Estrés laboral respecto del Rendimiento

laboral es “Estructura organizacional”.

e Dimensiones de la variable Rendimiento laboral

Tabla 19
Matriz de estructuras de las dimensiones de la variable dependiente
Funcion 1
Motivacion laboral ,786
Desempefio laboral ,658
Competencia laboral ,680

Nota: Método de extraccion: andlisis de componentes principales. a. 2 componentes extraidos

Los resultados de la Tabla 19 revelan que mediante la discriminacion de grupos
la dimension de mayor coeficiente es la Motivacion laboral con un 78.6%; en segundo
lugar, competencia laboral con 68.0% y por ultimo desempefio laboral con 65.8%; estos
resultados indican que la dimension del Rendimiento laboral que tiene mayor incidencia

es la motivacion laboral.
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CAPITULO VI: DISCUSION

6.1. Discusién

La hipotesis especifica general “El estrés laboral se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Spearman de 0.639 es considerada una correlacion positiva considerable
entre las variables estrés laboral y rendimiento laboral. Los resultados discuten con lo
planteado por Khuong y Yen (2016), quienes sostienen que reconocer y comprender los
roles fundamentales de estos factores de trabajo, por lo que los gerentes de las
organizaciones deben prestar mas atencion a cuidarlos para reducir el estrés de los
empleados, como una forma de incrementar el desempefio de los empleados para el
incremento de la productividad en una organizacion, por lo tanto, el estrés laboral tiene
una relacion significativa con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021.

La hipotesis especifica 1 “El - clima organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, fue aceptada al
obtenerse un rho de Spearman de 0.647, asemejandose con el planteamiento de Pompilla
(2017) quien demostro la existencia de una correlacion directa, significativa y positiva
baja entre el estrés laboral y el compromiso organizacional; concluyendo que existe
relacién significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en una
empresa distribuidora de materiales de construccion ubicada en el distrito de Puente

Piedra.
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La hipdtesis especifica 2 “La estructura organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, al obtenerse la
correlacion de Spearman de 0.672 es contrario a lo planteado por Gallego et al. (2018)
que cuando el estrés laboral debe estar por debajo del rango (81,09/90,02) el factor que
afectamas al estrés laboral es la falta de cohesion; por lo que se concluye que la estructura
organizacional se relaciona con el rendimiento laboral en los colaboradores de una

empresa distribuidora de materiales de construccion.

La hipdtesis especifica 3 “El territorio organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, fue aceptada con una
correlacion de Spearman de 0.520. Los resultados coinciden con lo planteado por Ramos
(2016) quien determino el nivel de estrés de 78% de los empleados de un centro de salud;
mientras que Silva (2016) encontr6 un 60% de trabajadores de una entidad de salud
presentaba un agotamiento emocional, por lo tanto puedo-expresar que el territorio
organizacional se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los
colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra,
2021.

La hipdtesis especifica 4 “La Tecnologia se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de
construccion, Puente Piedra, 20217, fue aceptada al obtenerse un indicador de Spearman
de 0.748, asemejandose con el estudio de Benavente (2016) quien identifico los efectos
que tiene el estrés laboral en una habilidad mental,.como es la velocidad de anticipacion,
concluyendo que los colaboradores que sufren de estrés son los que presentan estudios
mas altos, quienes desarrollan la desmotivacion, autoestima baja, etc. Por lo tanto,
expresamos que la Tecnologia se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccién, Puente
Piedra, 2021.

La hipotesis especifica 5 “La Influencia de Lider se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, por el cual fue aceptada con elindicador
de Spearman de 0.774; siendo contrario al estudio de Anampa (2016) que al
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aplicar dos cuestionarios, uno para medir el compromiso organizacional y otro para el
estrés laboral, obtuvo una correlacion negativa alta de Pearson de -0.627; por lo que
expresamos que la influencia del lider tiene una relacion significativa con el rendimiento
laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

La hipétesis especifica 6 “La Falta de Cohesion se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, se obtuvo la correlacion de Spearman
de 0.734 por lo cual fue aceptada; este resultado discute con el estudio de Medina (2018)
quien sostenia que el estrés laboral no se relacionaba con la calidad de servicio de los
colaboradores, por lo que expresamos que la falta de cohesién se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa

distribuidora de materiales de construccién, Puente Piedra, 2021.

La hipotesis especifica 7 “El Respaldo de Grupo se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccién, Puente Piedra, 20217, fue aceptada con el 0.765 de
correlacion de Spearman, siendo este resultado contrario con la investigacion de Gallego
et al. (2018) quienes hallaron que el estrés laboral en cifra se encontraba por debajo del
ausentismo y rotacion, y que el estrés laboral afectaba en los niveles de falta de cohesion,
por lo que expresamos que el respaldo de grupo tiene una relacion significativa con el
rendimiento laboral en los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de

construccion, Puente Piedra, 2021.
6.2. Lineas de accion para reducir el estrés laboral y mejorar el rendimiento laboral
Se propone las siguientes lineas de accion para la mejora de las variables estrés

laboral y rendimiento laboral en la empresa distribuidora de materiales de construccién

Vicky Eva SAC, ubicada en el distrito de Puente Piedra.
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Tabla 20

Propuestas de lineas de accion

MEDIDAS ACCIONES RESPONSABLE PLAZO
Realizar un trabajo  Mejorar el clima del grupo, mediante ~ Gerente General Corto
intensivo para el disefio de lineas de
mejorar carrera, incentivos por metas y bonos
el estrés laboral de productividad,

Lograr una Implementar cursos de comunicacién ~ Gerente General y jefe del area Corto
adecuada cohesidon  dirigidos a mejorar la comunicacion,
grupal para técnicas y habilidades tanto para
alcanzar los trabajadores y personal directivo, para
objetivos brindar un mejor servicio
propuestos por la
organizacion
Disefiar actividades encaminadas a Gerente General y jefe del area Corto
capacitar al grupo en destrezas y
habilidades para la solucién de
conflictos
Mejorar los Coordinar con universidades respecto  Gerente General y jefe del area Corto
métodos de cursos de liderazgo, y como
y estilos de aplicarlos
Direccion para alcanzar el éxito
Mejorar el proceso  Escuchar las opiniones de los Gerente General y jefe del area Corto
de trabajadores en la toma de decisiones
toma de decisiones. relacionadas.con su area.
Mantener una constante Gerente General y jefe del area Corto
retroalimentacion entre directivos y
trabajadores.
Desarrollar talleres y seminarios (para  Gerente General y jefe del &rea Corto
directivos como trabajadores), con el
apoyo de especialistas, sobre técnicas
para manejar el cambio y el miedo a
tomar decisiones
Elaborar e Realizar discusiones grupales de Gerente General y jefe del area Corto

implementar un
programa de
capacitacion de
directivos y
trabajadores
dirigido a mejorar
la participacién y
fomentar

un clima
organizacional
cualitativamente
superior.

Establecer formas
de reconocimiento
que permitan una
mayor motivacion
de los trabajadores.
Trabajar con
profesionalidad

forma

interactiva con presentacion de
trabajos

investigativos que incluya el analisis
del clima organizacional en el
servicio.

Crear formas de reconocimiento moral
y material, de forma mensual,
trimestrales y anuales para estimular
los mejores resultados en las ventas.

Continuar realizando conferencias,
conversatorios a la totalidad de los
trabajadores con

vistas a una mejor profesionalidad en

el servicio

Gerente General y jefe del area Corto

Gerente General y jefe del area Corto
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CONCLUSIONES

Las medidas de restriccién adoptadas para contener la propagacion del COVID-
19 ocasionaron un fuerte impacto en el mercado laboral, al generar la pérdida alrededor
de la mitad de los empleos en las zonas urbanas del pais durante el afio 2020, no obstante,
el efecto fue diferenciado segtn el tipo de trabajadory tamafio de empresa por lo que en

la empresa distribuidora Vicky Eva SAC se efectud el teletrabajo y no hubo despidos.

La empresa en estudio se encuentra en el régimen especial laboral teniendo en

cuenta que existe 19 trabajadores en planilla para no realizar la distribucién de utilidades.

En base a las encuestas realizadas en la empresa en estudio no se tienen claras
algunas definiciones de seguridad y salud en el trabajo, prevencion de accidentes, etc.
como parte del manejo de las variables estrés laboral y rendimiento laboral.

En la empresa en estudio no existe un plan anual de capacitaciones en materia

de seguridad y salud en el trabajo en la empresa en estudio.

En distribuidora Vicky Eva SAC no estan definidos claramente al comite, sub-
comité y oficial de prevencion de accidentes, sus funciones y responsabilidades en la

empresa en estudio.

En la empresa en estudio no existe una politica en materia de seguridad y salud

en el trabajo en la empresa en estudio.

En cuanto como conclusiones estadistica se tiene que la hipotesis general “El
estrés laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los
colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra,
20217 fue aceptada al obtenerse con la correlacion de Spearman con un valor de 0.639,

significando que presenta una correlacion positiva considerable entre las variables estrés
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laboral y rendimiento laboral. Asimismo, la empresa debe comprender y prestar mas
atencion a las variables indicadas con el fin de reducir el estrés en los empleados para

lograr incrementar la productividad en la organizacion.

La hipdtesis especifica 1 “El clima organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, al aplicarse el
cuestionario quedo aceptada la hipdtesis al obtenerse la correlacion de Spearman de
0.647, lo que significa una correlacion positiva considerable entre la dimension clima
organizacional del estrés laboral y la variable rendimiento laboral. Al demostrarse lo
indicado la gerencia junto con el departamento de RR.HH. son areas claves en la
organizacion para monitorear estas variables que permitan al colaborador presentar

mejoras en su rendimiento laboral.

La hipotesis especifica 2 “La estructura - organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021, la hipotesis quedo
aceptada al obtenerse la correlacion de Spearman de 0.672, siendo considerada una
correlacion positiva considerable entre la dimension estructura organizacional del estrés
laboral y la variable rendimiento laboral. De igual manera, resalta el factor de Falta de

cohesidn existente en las organizaciones lo que se ve reflejado en una baja productividad.

La hipotesis especifica 3 “El Territorio Organizacional se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa
distribuidora de materiales de construccion, Puente Piedra, 2021”7, quedo aceptada al
obtenerse la correlacion de Spearman de 0.520, siendo considerada una correlacion
positiva considerable entre la dimension territorio organizacional del estrés laboral y la

variable rendimiento laboral.

La hipdtesis especifica 4 “La Tecnologia se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de materiales de
construccion, Puente Piedra, 20217, quedo aceptada al obtenerse la correlacion de
Spearman de 0.748, considerdndose una correlacion positiva considerable entre la
dimensién tecnologia del estrés laboral y la variable rendimiento laboral. Asimismo, los

resultados coinciden en que los empleados que sufren el efecto de estrés laboral obtienen
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resultados deficientes en velocidad de anticipacion para lograr incrementar la

productividad en la organizacion.

La hipotesis especifica 5 “La Influencia de Lider se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Spearman de 0.774, por lo que es considerada como una correlacién
positiva muy fuerte entre la dimension influencia del lider del estrés laboral y la variable
rendimiento laboral. El lider y su influencia es un factor clave en la construccion de la

culturay los valores de la organizacion.

La hipotesis especifica 6 “La Falta de Cohesion se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccion, Puente Piedra, 20217, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Spearman de 0.734, considerandose una correlacion positiva considerable
entre la dimension falta de cohesion del estrés laboral y la variable rendimiento laboral.
Gracias a la cohesidn del equipo de trabajo en una organizacion se puede obtener mejores

respuestas en rendimiento laboral.

La hipotesis especifica 7 “El Respaldo de Grupo se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral: de los colaboradores en una empresa distribuidora de
materiales de construccién, Puente Piedra, 20217, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Spearman de 0.765, siendo considerada una correlacion positiva muy
fuerte entre la dimension respaldo de grupo del estrés laboral y la variable rendimiento

laboral.
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RECOMENDACIONES

Ejecutar talleres para todos los colaboradores con el fin que conozcan y se
compenetren con la mision, vision, valores, objetivos, etc.; lo que permitira afianzar la

comunicacion interna 'y el compromiso con el colaborador en la empresa en estudio.

Desarrollar y aplicar el salario emocional con el fin que el colaborador obtenga un
bienestar, y en paralelo efectuar actividades para el incremento del compromiso

afectivo en los colaboradores.

Efectuar convenios con universidades privadas y nacionales que cuenten con la carrera
de psicologia con el fin que los alumnos de los Gltimos ciclos realicen sus practicas pre
profesionales y efectlien el monitoreo del estrés laboral, el desempefio laboral y otras

variables relacionadas con la mejora de la gestion humana en la empresa en estudio.

Desarrollar talleres trimestrales con un responsable externo en recursos humanos que
desarrolle el fortalecimiento de habilidades blandas, entrenamiento en solucion de

problemas y mejora del clima organizacional en la empresa en estudio.

Nombrar un comité técnico a fin de que elabore un reglamento de seguridad y salud en el
trabajo”, considerando lo establecido tanto en la ley nacional como en la norma

internacional.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

POBLACIO
PROBLEMA HIPOTESIS NY TECNICASE
TITULO GENERAL Y OBiEgslglgc?sgngL GENERAL Y VARIABLES INVE-gq'DI%ADCI:EION MUESTRA INSTRUMEN
ESPECIFICOS ESPECIFICAS DE TOS
ESTUDIO
) Problema General: | Objetivo General: Hipdtesis General: Variable El estudio fue  del | La Poblacién
LA?JSEﬁ v ¢De qué manera se El estrés laboral se Independiente: El)po _ tguantltatlvo, la poblacion dCueEsttlo,narlo
relaciona el estrés | pDeterminar de qué manera | relaciona ; escriptivo- fue 56 € Estres
RENDIMIENT | jaboral en el s relaciona qel estrés | significativamente en el Estrés Laboral Correlacional y no | colahoradores | Laboral de la
O LABORAL | rendimiento laboral | |aporal en el rendimiento | rendimiento laboral de _ experimental delaempresa | OIT-OMS
EN LOS en los colaboradores | |aporal en los | 105 colahoradores en | Variable distribuidora o
COLABORAD | en  yna empresa | cojaboradores  en  una | Una empresa | Dependiente de materiales | Cuestionario
ORESENUNA | gistribuidora ~ de empresa distribuidora de | distribuidora de gy de de rendimiento
EMPRESA | materiales de | materiales de construccién, | materiales de | Rendimiento construccion | laboral
DISTRIBUIDO | construccion, Puente Piedra, 2021. construccion, ~ Puente | laboral. Vicky Eva
RA DE Puente Piedra, Piedra, 2021 SAC con sede
MATERIALES | 20217 principal en el
DE distrito de
CONSTRUCCI Puente Piedra
ON, PUENTE
PIEDRA, 2021 La Muestra:
Fue censal.
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POBLACIO

PROBLEMA HIPOTESIS NY TECNICAS E
TITULO GENERAL Y OB;J(EJSIQ/SQGFEEI(E)EAL GENERAL Y VARIABLES INVEE?I%ECEION MUESTRA INSTRUMEN
ESPECIFICOS ESPECIFICAS DE TOS
ESTUDIO
Problemas Objetivos especificos: Hipétesis Especificas:
especificos: O1: Conocer como se | H1.Elestrés laboral del

P1: ¢(Como se
relaciona el estrés
del Clima
organizacional, en
el rendimiento
laboral en los
colaboradores  en
una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,
Puente

2021?

Piedra,

P2: ¢De qué manera
se relaciona el estrés

de la estructura
organizacional, en
el rendimiento

laboral en los
colaboradores  en
una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,
Puente
20217

Piedra,

relaciona el estrés delClima
organizacional, ~en- el
rendimiento laboral en los
colaboradores en una
empresa distribuidora” de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

02: Analizar de qué
manera se relaciona el
estrés de la estructura
organizacional, en el
rendimiento laboral en los
colaboradores = en  una
empresa distribuidora de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

03: Comprender de qué
manera se relaciona el
estrés en el territorio
organizacional, en el
rendimiento laboral en los
colaboradores en una
empresa distribuidora de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

clima organizacional se
relaciona
significativamente en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion, _ Puente
Piedra, 2021

H2. El estrés laboral de
la Estructura
Organizacional se
relaciona

significativamente en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,  Puente
Piedra, 2021.

Hs. El estrés laboral del
Territorio
Organizacional se
relaciona
significativamente en el
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TITULO

PROBLEMA
GENERAL Y
ESPECIFICOS

OBJETIVO GENERAL
Y ESPECIFICOS

HIPOTESIS
GENERAL Y
ESPECIFICAS

VARIABLES

TIPO DE
INVESTIGACION

POBLACIO
NY
MUESTRA
DE
ESTUDIO

TECNICAS E
INSTRUMEN
TOS

P3: ¢De qué manera
se relaciona el estrés
en el territorio
organizacional, en
el rendimiento
laboral en los
colaboradores  en
una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,
Puente
2021?

P4: ;De qué manera
se relaciona el estrés
de la Tecnologia, en
el rendimiento
laboral en los
colaboradores  en
una empresa
distribuidora de

Piedra,

materiales de
construccion,
Puente Piedra,
2021?

P5: ¢De qué manera
se relaciona el estrés
de la Influencia del
lider, en el
rendimiento laboral
en los colaboradores

0O4: Reconocer de qué
manera se relaciona el
estrés de la Tecnologia, en
el rendimiento laboral en
los colaboradores en una
empresa distribuidora de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

0O5: Sefialar de qué manera
se relaciona el estrés de la
Influencia del lider, en el
rendimiento laboral en los
colaboradores en_ una
empresa distribuidora de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

06: Conocer de qué manera
se relaciona el estrés de la
Falta de cohesion, en el
rendimiento laboral en los
colaboradores en  una
empresa distribuidora de
materiales de construccion,
Puente Piedra, 2021.

O7: ldentificar
manera se relaciona el
estrés del Respaldo de
grupo, en el rendimiento

de qué

rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion, ~ Puente
Piedra, 2021.

Ha. El estrés laboral de
la  Tecnologia se
relaciona
significativamente en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion, = Puente
Piedra, 2021.

Hs. El estrés laboral de
la Influencia de Lider se
relaciona
significativamente en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,  Puente
Piedra, 2021.
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POBLACIO

PROBLEMA HIPOTESIS NY TECNICASE
TITULO GENERAL Y OBiEgslg/é)CfsgngL GENERAL Y VARIABLES INVEE$I%E§ION MUESTRA INSTRUMEN
ESPECIFICOS ESPECIFICAS DE TOS
ESTUDIO

en una empresa | laboral en los

distribuidora de | colaboradores en  una | He. El estrés laboral de

materiales de | empresa distribuidora de | la Falta de Cohesidn se

construccion, materiales de construccion, | relaciona

Puente Piedra, | Puente Piedra, 2021. significativamente en el

2021? rendimiento laboral de

P6: ¢De qué manera
se relaciona el estrés
de la Falta de
cohesién, en el
rendimiento laboral
en los colaboradores
en una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,
Puente
2021?

P7: ;De qué manera
se relaciona el estrés
del Respaldo de
grupo, en el
rendimiento laboral
en los colaboradores
en una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,
Puente
2021?

Piedra,

Piedra,

los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,  Puente
Piedra, 2021.

Hy. El estrés laboral del
Respaldo de Grupo se
relaciona
significativamente en el
rendimiento laboral de
los colaboradores en

una empresa
distribuidora de
materiales de
construccion,  Puente
Piedra, 2021.
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ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Escala de Estrés Laboral de la OIT - OMS

Sax0 (F) (M) Edad........ (2T T ——— Novel 0@ instruccidn
INTRUCCIONES GENERALES

Laa cusdadosamaente C3da UN0 48 Ios ITEMS v ollfa 13 respuesta Que Mejor COMenga para usted, segun lo que vive en su
abajo, MArcando con un aspa “X” en iod recuadros del 1 3

ll. 2 3 4 L IO 7

RARAS ALGUNAS
veces

mems hbkilslals s

£l que no comprends las metas y mision de la empress me causa estrés.

i rendirie informes amis me estres.

185 /0 1epOCTEs 3 MiS SUPEOres y SUbOrENados, Me genera estres.
wmmﬁpmamumanﬂmawnm
estres.

£l que ¢ equipo tecnclogico duponible para Sevar 3 cabo mi trabago sea Emitado me estresa.

€] que mi SuUpence no 9 [a Cara por mi ants K5 jefes, me a5Tresa.

H gue mi jefe inmediato no me respete. me estress.

€] que 1O 563 Parte de un EQUIpO 02 rabso Que ColabOre SSTrechamente, me penera

[ que Mi SQUpO de trabiyo NO M respaide & Ml MELES, Me CHUSS estrés.

uummﬂvMomquoﬂmmalmmm

E que ia forma en que trabaja la empresa no sea clara, me estresa.

Qi s poiticas penerales 0o 13 perencia smpidan mi buan desempadio, me genin
e5trés.

£l que mi equipo e trabaio tengamos pech control sobire el trabsjo, me chuss astres.

£1 que mi (6 INMEEILO NO 58 PrEOCUPS POT M DiNesTar, me ESLresa.

amwdwmmwmahuﬁ}mmm

1 N0 TRNGT UM SEERCD Prvado BN I IR0, e eStTess

B1 QL 50 MAnEpe Macho Daped O T SIREORNA, (T CRUSE ST
1 qua i jete NO 1enga confianaa en of WeNo de i trabalo, me
CAUSS astTes
&1 ot M eGupO 08 W30 18 N DO EINEB00 e SsTresa
Tl QUe M SqUIPS G0 Irabajo NO M Brinde pr SO mn relasOn con ke
G ralinO Gum me hacen Lo jefed, Me Couna estrés
0 que s empresa de & ON ¥ OOPITINOS, Me CIUSD S5ITes

ggmwg%sm%:mgﬂ
) Que tengs Que trabaysr CON Mitentvos de otres me estresa

11 o0 Mi SQUPO 08 TTABAID Mo M Brnde Fyuda TRCNICE CUanaa 10 NICEITD, ME (3usa

£1 QU NO FESPEtEn & MiS SUDSNOes, B My y 08 Que eITEN CebaO Be M, Me CHUSE eIlres

) S Mlkh' SRRl sl ele Sa] <[e[]s «ru.-‘

T N0 CONtar con 13 ICROIOPA AECUICE PAra NACEr Un (rabajo 46 CABEad, Me Cama




Cusstionario de rendimiento laboral

Iaakruccianca:

Evtzmadn Zr. /S Sria; para ol Tlemade @] presceic cumiBonarion, Lo cads fom pers ciocisa do comprenaita v

merqus coe urm * X7 o b caxille gue conesdcos convomicoae.

1: Completamence en dezacuerds 1 En desacnerdo 3: Imderizs 4: Die acunerdo

5: Completamence de acnzrdo

ITEME

VALORACTON

BB ERE

dimizeic hhboral cn o dimezaian metivacian lakaral

Sw trabajs cumples o rapsTa aus asmicazicesy profciomlo ¥ peaosalea

Cramidemz que sor erea y cosponmbeided=a 2 cocgn son i=portamics pass ol crocimionte de

Iy cepmmizasida

Z= siceie wtndecho y cogulloes dc Ja calidad de babaje que nkcte & la copras

Zw aclerio v bezcficion loa =otiva a reafcer un bocs abaje o s coopecns

Lz mizhilidad laboml de |z cmpesaz o motiva o cempls com toda sun ety fenciones

Lo izmus de capacrianion sen wnicrcmmics v pesdoctnvca lo qoe |o elimiben o e dozemlls
peodenionel v 2. moyorar o cendimicoic.

dimicmic hboral en au dimemaian Deacmpeia Lakaral

Realizs aue merea v foarioncs oz mensa tizmpe de ke provins,

Sz rooepera sipido aoic Ta cozicalicmpo.

Coamdomz que i eaxpecidsd de soapunis ente o= problese oo tebejo o =éa rigids qec o

de 3us compaicoe

B

Champic o= so botelided koo olbjctEvor propecios por la copesas.

Lea docinioacy qec boma. xsic un preblom, lepas e orceclvoris tnoau dokahasd.

Eeadimueic hboral cn au dimeznan Cempebemniza Dataralea

12 | De=uns l2a tancas que sc czcecsira 2 au cecpe.

13 | Timz e clacs [oa bunciensa que debe compler o b cmgpeem.

12 | Conoec gus peoccdrmucming v coonimicoiza son adzcuadea pore cerisa tarcas cepocibcan

U3 | Fecde cowslver loa probloman oo au sebayo de mencra aotencme.

U4 | Ea zepax do asapioms beibeesie o los zusvea combesa o e crmpesas.

U7 | Fecde comaniceces do mancm che soota do s ncconidadcn 7 ocapoceaine oon au
sompaficToN ¥ IumEvaEnCE

I& | Fropecra zn arncrdo grapal amic wn peotlema e los mvocurrs 2 dodoe

19 | Kezomorr gec sccioecy modcree= & [on demes.

0 Sabc om gos mhusceosy waisd podtis porder ] coniml

21 | Eazzpaz do miapmic m memenics 2 premen prevonismect do oo cinma (st

; Gracias por su icipacion'!!
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ANEXO N° 3: TABULACION DE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

ltem| Siempre  |Generalmentd Frecuentemente |Alguna veces|Ocasionalmente | Raras veces | Munca Total
1 17 2 7 5 6 56
2 12 Ell 8 2 3 56
3 12 23 10 4 7 56
4 " 26 8 8 3 56
5 13 28 5 6 4 56
6 12 27 8 4 5 56
7 10 19 12 6 9 56
8 15 26 6 3 6 56
9 13 27 7 5 4 56
10 17 24 7 4 4 56
11 14 22 6 8 6 56
12 15 24 7 8 2 56
13 27 13 9 5 2 56
14 22 19 5 7 3 56
15 18 25 1 2 56
16 17 23 1 9 6 56
17 14 26 3 8 5 56
18 18 28 3 5 5 59
19 19 24 6 4 3 56
20 14 30 4 5 3 56
| 20 19 7 5 5 56
22 20 17 6 13 56
23 12 25 " 8 56
24 14 18 10 14 56
25 7 27 6 8 8 56
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ANEXO N° 4: TABULACION DE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

Completamente

Completamente

[tem de acuerdo De acuerdo Indeciso  |En desacuerdo| en desacuerdo Total
1 11 19 11 12 3 56
2 3 18 9 14 7 56
3 9 20 3 10 9 56
4 11 19 3 3 10 56
5 12 22 7 3 7 56
G G 13 9 18 10 56
7 14 20 7 3 7 56
3 9 20 9 5 13 56
9 11 17 9 5 14 56
10 9 22 G 12 7 56
11 11 24 5 11 5 56
12 2 21 3 15 10 56
13 B 20 7 9 14 56
14 13 15 3 11 14 56
15 3 15 9 15 9 56
16 3 20 G 11 11 56
17 16 17 3 10 10 56
18 13 18 10 3 7 56
19 12 21 G 12 5 56
20 9 26 9 9 3 56
21 16 18 9 5 3 56
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