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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera los estresores
organizacionales influyen en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. La presente investigacion es de tipo aplicada,
de nivel explicativo y disefio no experimental. La poblacion fue 150 trabajadores, asi mismo
la muestra fue 108 trabajadores. Se utilizd la encuesta. Respecto a los resultados, en
referencia a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, siente temor de perder su
trabajo en periodos de despido el 50.9% manifestd que casi siempre y siempre; en referencia
a si la iluminacion de su lugar de trabajo dificulta desempefiar sus funciones el 46.3%
manifestd que casi siempre y siempre; en cuanto a si recibe poca informacién para laborar
de manera correcta el 52.8% determind que casi nunca y nunca; en referencia a si teniendo
en cuenta el contexto de la COVID-19, su jefe inmediato no permite la participacién e ideas
de sus trabajadores el 48.1% manifestd que casi siempre y siempre. La investigacion
determind que los estresores organizacionales influyen significativamente en el desempefio
laboral del personal de la Direccidn Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.429 logrando posicionar

un grado negativo moderado.

Palabras clave: estresores organizacionales, desempefio laboral y rol de trabajo.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how organizational stressors influence
the job performance of the staff of the Lima Regional Health Directorate, in the context of
COVID-19. This research is of an applied type, explanatory level and non-experimental
design. The population was 150 workers, likewise the sample was 108 workers. The survey
was used. Regarding the results, in reference to whether, taking into account the context of
COVID-19, they feel afraid of losing their job in periods of dismissal, 50.9% stated that they
almost always and always; In reference to whether the lighting in their workplace makes it
difficult to carry out their duties, 46.3% stated that it is almost always and always; Regarding
whether they receive little information to work correctly, 52.8% determined that almost
never and never; In reference to whether, taking into account the context of COVID-19, their
immediate boss does not allow the participation and ideas of their workers, 48.1% stated that
they almost always and always. The investigation determined that organizational stressors
significantly influence the job performance of the staff of the Lima Regional Health
Directorate, in the context of COVID-19. It is based on the Value of Spearman’s Rho Test -

0.429, achieving a moderate negative degree.

Keywords: organizational stressors, job performance and job role.
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INTRODUCCION

La vida laboral a raiz de la pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto dramatico en las
organizaciones ya que afecta la salud mental de sus empleados, lo que en la mayoria de los
casos ha resultado en estrés afectando el desempefio de los empleados, habiendo
consecuencias en el ambito econdmico, en la imposibilidad de oportunidades, en el
departamento organizacional, en la condicién psicol6gica, en términos de salud y seguridad
ocupacional, en términos de tiempo y productividad (Organizacion Internacional del Trabajo,
2020).

Es por este motivo que la investigacion tuvo como objetivo el establecer de qué manera los
estresores organizacionales influyen en el desempefio laboral del personal de la Direccion
Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19.

La investigacion esta desarrollada en siete capitulos mas anexos. Dentro del primer capitulo,
planteamiento del problema, se consideré la descripcion de la realidad problemética como
también los problemas y objetivos, general y especificos para ambos casos, para luego
especificar la justificacion, delimitacién y viabilidad del estudio. Dentro del segundo
capitulo, marco tedrico, se consideraron los antecedentes internacionales como nacionales,
ademas de las bases tedricas y definiciones de términos béasicos. Se plantearon la hipotesis
general y especificas, para, por ultimo, presentar la operacionalizacién de las variables. El
tercer capitulo, metodologia, presenta el disefio metodoldgico en que se basa la investigacion
ademas de presentar la poblacion y muestra con la que se trabajd, y los instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la informacion que ayudaron en la
investigacion. El cuarto capitulo, resultados, desarrolla el analisis de resultados y la
contrastacion de hipotesis. El quinto capitulo presenta la discusién de resultados. El sexto
capitulo desarrolla las conclusiones y recomendaciones. Para que en el séptimo capitulo se

presenten las referencias tanto bibliograficas como electronicas.



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Mundialmente, diversos estudios muestran problematicas que se relacionan los
estresores organizacionales y el desempefio laboral. En lo que respecta a los
estresores organizacionales se considera que estan asociados a la ocurrencia de
inconvenientes de estrés laboral, tal como lo indica una investigacion de Mejia (2019)
en Latinoamérica en cuanto a elementos vinculados, no mostré mucho de este hecho,
no obstante, una revisién en Chile encontrd que los trabajadores de salario fijo en
trabajos de alto estrés tenian mas probabilidades de sufrir trastornos mentales y
emocionales como la depresion. Por otra parte, respecto al desempefio laboral, una
investigacion por Campos y Gutiérrez (2019) encontré un mal desempefio laboral,
porque los métodos de reflexién personal a menudo se asocian con una menor
participacién en la autocritica, que frecuentemente depende de la motivacién y la

capacidad de realizarla.

En el ambito nacional, en relacion a los estresores organizacionales el estudio
de Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (2020) sefiala que el surgimiento de
la pandemia del COVID-19 muestra que las cifras de desempleo de la Encuesta
Nacional de Hogares - ENAHO para el periodo abril a julio de 2020, muestran un
aumento significativo en la tasa de desempleo, cerca de 6 millones de empleados
respecto al mismo periodo de 2019. Por otra parte, respecto al desempefio laboral el
estudio realizado por Quintana y Tarqui (2020) evidencia que los bajos recursos
organizacionales, la sobrecarga de trabajo, la percepcion de salarios bajos o regulares,
la pérdida de motivacion, la mala ubicacion en lo que respecta a su especialidad,

afectan el desempefio de los empleados.

La vida laboral a raiz de la pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto

dramatico en las organizaciones ya que afecta la salud mental de sus empleados, lo

1



que en la mayoria de los casos ha resultado en estrés afectando el desempefio de los
empleados, habiendo consecuencias en el ambito econémico, en la imposibilidad de
oportunidades, en el departamento organizacional, en la condicion psicoldgica, en
términos de salud y seguridad ocupacional, en términos de tiempo y productividad.
Se puede observar que los factores psicolégicos, como es el caso del estrés laboral y
el desempefio laboral, estdn directamente relacionados con el trabajo de los lideres
en la organizacion, por lo que es importante examinar si se asocian ambos, mejor
dicho, estrés y desempefio organizacional (Organizacion Internacional del Trabajo,
2020). Teniendo en cuenta lo mencionado, la indagacién posee como objeto el
determinar de qué forma los estresores organizacionales tienen influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima, en el
contexto de la COVID-19.

En la Direccion Regional de Salud Lima se ha logrado observar una cadena de
inconvenientes que viene afectando el desempefio laboral en su personal, ya que
existe dificultad por parte del personal antiguo con el uso de las plataformas digitales
y actividades relacionadas a la tecnologia; la falta de competencias en las actividades
de programacion multianual; el personal no cuenta con los recursos necesarios para
desempefar sus funciones ya que las computadoras son de deficiente cantidad y
calidad; la multifuncionalidad del personal de las oficinas hace que al momento de
entregar un informe a nivel central se realice de manera apresurada careciendo
muchas veces de calidad por cumplir por los plazos del Ministerio de Salud; al no
contar aun con un local propio y estar alquilando el local a un tercero, hace que no
se le pueda hacer modificaciones para el bien de la infraestructura traduciéndose esto

en un ambiente de trabajo mas agradable.

Por otro lado, se ha podido evidenciar otras problematicas relacionadas a los
estresores organizacionales, tales como el reducido personal de trabajo en algunas
areas hace que se sobrecargue de trabajo a las pocas personas del equipo técnico de
las oficinas de DIRESA,; el personal ejerce multiples funciones dentro de una oficina,
asumiendo varias responsabilidades en el marco de las competencias del area
administrativa de la salud lo que conlleva un sobrecargo de trabajo; los ambientes de
trabajo hacinados, la circunstancia de compartir ambiente con méas personas en el
trabajo, de las cuales la mayoria son personal de salud con actividad privada

suponiendo un mayor riesgo por la actividad realizada; los plazos de entrega de
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1.2.1

1.2.2

informacion que otorga nivel central (MINSA nacional) muchas veces con muy
cortos, generando sobrecarga laboral y trabajo fuera del horario habitual; riesgo a
contagiar por exposicion a COVID-19, dentro de las actividades administrativas
también esta contemplada la supervision de establecimientos de salud, los cuales por
su misma naturaleza atienden a personas con COVID-19 y el bono de trabajo
otorgado en tiempo de pandemia por covid-19 fue esquivo para el personal
administrativo generando malestar para el personal nombrado y CAS puesto que se

seguia laborando en pandemia sin percibir dicho bono.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera los estresores organizacionales influyen en el desempefio laboral del

personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19?

Problemas especificos

a. ¢De qué manera las demandas de tareas influyen en el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19?

b. ¢De qué manera las demandas fisicas influyen en el desempefio laboral del
personal de la Direccidon Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19?

c. ¢De qué manera las demandas de rol influyen en el desempefio laboral del
personal de la Direccidén Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19?

d. ¢De qué manera las demandas interpersonales influyen en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la
COVID-19?
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1.4

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de qué manera los estresores organizacionales influyen en el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la
COVID-19.

Objetivos especificos

a. Establecer de qué manera las demandas de tareas influyen en el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de
la COVID-19.

b. Establecer de qué manera las demandas fisicas influyen en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la
COVID-19.

c. Establecer de qué manera las demandas de rol influyen en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la
COVID-19.

d. Establecer de qué manera las demandas interpersonales influyen en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el
contexto de la COVID-19.

Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

La investigacion sirve como base o materia de referencia para estudios futuros
asociados con el asunto en desarrollo, ya que relne distintos conceptos Yy

antecedentes.
Justificacion metodoldgica

El estudio es metodoldgicamente valioso ya que utilizd6 métodos y técnicas de
indagacion, y gener6 un cuestionario con el fin de medir los estresores
organizacionales y el desempefio laboral, favoreciendo de esa manera a la creacion
de una nueva herramienta de recopilacion de datos que puede usarse como referencia

para estudios posteriores.



1.5  Delimitaciones del estudio
- Ladelimitacién geografica: Direccion Regional de Salud Lima departamento de

Lima.

- Ladelimitacion temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollara en

un horizonte de tiempo de mayo del afio 2022 a diciembre del afio 2022.

- Ladelimitacion social comprende el personal de la Direccién Regional de Salud

Lima.

- La delimitacibn semantica comprende: Estresores organizacionales y

Desempefio laboral.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Llerena (2022), “El clima laboral en tiempos de Covid-19 y su incidencia en el
desempefio del personal de salud del Hospital Basico Pelileo”, Universidad Técnica
de Ambato. Ecuador. Objetivo: establecer la influencia del clima organizacional en
contexto del covid-19, en el desempefio de los trabajadores. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 71 trabajadores.
El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados mencionan que: el resultado fue
de 0,010990 < 0,05, esto quiere decir que se acepta la hipotesis alternativa,
ratificando que “El clima organizacional no tiene influencia en el desempefio de los
trabajadores”. Se concluy6 que: la indagacion efectuada en los trabajadores de salud
del Hospital, muestra que el ambiente de trabajo es aceptable, porque el desempefio
de los trabajadores esta influenciado en parte por factores psicologicos - emocionales

ocurridos durante el periodo Covid-19.

Paucar (2022), “Estrés laboral y su relacion con el desempefio de los
trabajadores”, Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Objetivo: establecer el
vinculo entre el estrés laboral y el desempefio del personal. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 90 trabajadores.
El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados mencionan que: efectivamente
hay vinculo entre el estrés laboral y el desempefio del personal, destacando que el
aspecto de despersonalizacion esta mas relacionado con las dimensiones: relaciones
interpersonales, trabajo en equipo Yy organizacién, mostrando una correlacion
significativamente estadistica (p < 0,05). Se concluyé que: efectivamente hay vinculo

significativo estadisticamente entre ambas variables, recalcando que el aspecto de

6



despersonalizacion tiene mayor impacto en otras dimensiones de desempefio laboral,
junto con la afirmacidn de que, si hay menos estrés laboral, mayor sera el desempefio

de los empleados en la organizacion.

Ortiz (2018), “El estrés laboral de los profesionales de la salud y la relacion
con el clima organizacional en el hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes,
provincia de Bolivar”, Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Ecuador.
Obijetivo: establecer el vinculo entre el estrés laboral y el clima laboral. Su disefio es:
no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 53
profesionales. El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados mencionan que: el
37,74% no suele controlar las actividades del area de trabajo, el 32,08% de los jefes
son menos solidarios con sus subordinados, el 73,58% dice que a veces sus superiores
no responden, el 41,51% dice que la estrategia organizacional suele ser clara, el
43.40% manifest6 que en ciertas ocasiones las politicas gerenciales obstaculizan el
apropiado desempefio laboral. Se concluyé que: los elementos del clima
organizacional relacionados con el estrés laboral son la cooperacién y buena actitud,
la motivacion en el trabajo, la iniciativa de equipo, el desarrollo profesional, la ayuda
al emprendimiento, la organizacion y desempefio, la estabilidad laboral, la

comunicacion y el progreso.

Pruna (2017), “Estrés y desempefio laboral del personal administrativo del
GAD Municipal del Canton Latacunga”, Universidad Técnica de Ambato. Ecuador.
Obijetivo: determinar si el estrés laboral influye en el desempefio de los trabajadores
administrativos. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional.
El universo fue: 326 personas. La muestra fue: 176 trabajadores. El instrumento fue:
el cuestionario. Los resultados mencionan que: para 12 grados de libertad y el nivel
0.05, la tabla de CHI cuadrado muestra 21.02 y dado que el valor de CHI estimado
es 258.82 y esta fuera de la region aceptable, se rechaza la HO y se acepta la H1, la
cual dice que: El estrés efectivamente influye en el desempefio laboral. Se concluy6
que: los trabajadores estan expuestos a niveles elevados de estrés debido a
demasiadas funciones y poco tiempo para realizar cada funcion, el estrés es un mal
que afecta diariamente a los empleados debido a la cantidad de ciudadanos y tramites
a realizar diariamente, los expone a niveles elevados de estrés mental, lo que puede

derivar en una condicidn fisica o psiquica que puede afectar la salud de los empleados.
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Investigaciones nacionales

Quispe (2022), “Estrés y desempefio laboral en los trabajadores de la direccion
general de Artesania, Mincetur”, Universidad Nacional Agraria La Molina. Peru.
Obijetivo: establecer el vinculo entre el estrés y el desempefio laboral. Su disefio es:
no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 80
empleados. La técnica fue: la encuesta. El instrumento fue: el cuestionario. Los
resultados mencionan que: el 42,5% de los empleados revelan bajo desempefio
laboral, de los cuales el 31,3% tenia niveles elevados de estrés laboral y el 11,3%
moderado, lo que indica una fuerte asociacion entre las dos variables. Entre el 40%
de los empleados muestra desempefio regular, el 33,8% tenia estrés laboral moderado
y el 6,3% estrés bajo. Los colaboradores con el desempefio adecuado lograron un
17,5% de desempefio laboral efectivo, todos presentaron niveles bajos de estrés
laboral. Se concluy6 que: hay una asociacion significativa entre ambas variables
(estrés laboral y el desempefio laboral), con un coeficiente Rho de Spearman de 0,862,
lo que muestra una correlacion positiva elevada y un nivel de significacién de 0,000.

Choque y Lopez (2021), “Estresores laborales y desempefio de las enfermeras,
servicio de cuidados intensivos, Hospital Regional Honorio Delgado Espinoza.
Arequipa 20197, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. Perd. Objetivo:
determinar la asociacion de los estresores laborales con el desempefio de los
trabajadores. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional.
El universo fue: 18 enfermeras. El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados
mencionan que: casi todos los trabajadores mostraron estresores laborales moderados,
en tanto que el 38,9% fueron bajos, y en lo que respecta al desempefio, variando
desde muy satisfecho en 50% hasta satisfecho al 50%. Se concluy6 que: no hubo una
diferencia clara entre los estresores laborales sobre el desempefio de las enfermeras
que se encuentran con frecuencia en el lugar de trabajo, por lo que las dos variables

no tuvieron asociacion ni efecto alguno.

Silva (2021), “Estresores organizacionales y desempeiio laboral del personal
asistencial de salud de la Microred Végueta, 20207, la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion fue quien la aprobo. Huacho. Pert. Objetivo: determinar
de qué modo los estresores organizacionales tienen influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores asistenciales de salud de la Microred Végueta, 2020. Su

disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. Su enfoque es:
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2.2

cuantitativo. El universo fue: 58 trabajadores. La muestra fue: 51 trabajadores. La
técnica fue: la encuesta. El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados
mencionan que: en cuanto a los estresores organizacionales, el 56.9% de los
empleados reportaron estrés elevado, el 35.3% estrés moderado y el 7.8% estrés bajo.
En cuanto a la variable desempefio en el trabajo docente, el 19.6% la califico6 como
eficaz, el 47.1% la calificé en el nivel regular y el 33.3% la calificé como ineficaz).
Se llego a la conclusion que hay un nivel negativo elevado con significacion (p =0,00
< 0,05; rho= -0,73). Se concluyd que: los estresores organizacionales tienen

influencia significativa en el desempefio laboral.

Mamani (2019), “Estresores organizacionales en el centro de salud
Pampaphalla del distrito de Sicuani - Cusco - 2019”, Universidad Andina del Cusco.
Per0. Objetivo: hacer una descripcion de los estresores organizacionales. Su disefio
es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El universo fue: 46
trabajadores. El instrumento fue: el cuestionario. Los resultados mencionan que: en
lo que respecta a la variable estresores organizacionales logré un puntaje de 2.13 el
cual fue estimado como moderado, reflejado en el 60.9% de los empleados
entrevistados, la dimensién con méas puntaje promedio es requerimientos de labores
que logro 2.35 en un nivel elevado; las dimensiones demandas de rol, interpersonales
y fisicas fueron 2.13, 2.10 y 1.95, proporcionalmente, todas ellas fueron calificadas
como moderadas. Se concluyo6 que: los estresores organizacionales en el Centro de
Salud fueron moderados, conforme a la escala explicativa utilizada logré un

promedio de 2.13 en lo cual lo refleja el 60.9% de los empleados entrevistados.

Bases tedricas

2.2.1. Variable independiente: Estresores organizacionales
A. Definiciones

Ldpez (2020) sefiala que los estresores reconocidos son un grupo de contextos
fisicos y/o psicosociales en el lugar de trabajo que frecuentemente crean tension y

efectos poco agradables para el individuo.

Choque y Yauli (2019) mencionan que el estrés en el lugar de trabajo esta
fijado por la empresa laboral, los horarios de trabajo, las relaciones laborales y

ocurre cuando los requisitos del trabajo no cumplen o exceden las capacidades, l0s
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recursos o los requerimientos de un empleado o cuando el conocimiento y las
destrezas del empleado o del equipo para cumplir con estos requisitos no se alinean

con las perspectivas de la cultura organizacional de la empresa o institucion.

Mamani (2019) alude que los estresores para una organizacion son aquellos
que estan asociados con la propia organizacion. Incluso cuando las organizaciones
estan formadas por grupos de personas, hay aspectos macro que actlan como
posibles factores de estrés, como la politica y la estrategia, el disefio y la estructura

organizativa, los procesos organizativos y las condiciones laborales.

Caldera, Zarate y Gonzéles (2018) sefialan que los estresores comprenden
peculiaridades de los trabajadores, asi como su interaccion con la organizacion; esto
significa que, “todo acontecimiento o contexto que se encuentra en nuestro medio
ambiente se puede considerar un estresor; sin embargo, las condiciones del exterior

tienen mucha mas posibilidad de operar como un estresor que otras variables”.

. Dimensiones

Segun los autores Griffin, Phillips y Stanley (2017), los estresores
organizacionales hacen referencia a una variedad de elementos de trabajo que

causan estrés. Hay cuatro grupos, a saber:
a. Demanda de tareas

Se asocian con el puesto laboral del individuo. En esencia, algunos trabajos

son mas estresantes gue otros.

Un individuo con un trabajo precario no se preocuparia demasiado por
perderlo, aunque los riesgos de seguridad pueden aumentar significativamente los

niveles de estrés.
b. Demandas fisicas

Hacen referencia a los requisitos fisicos que enfrenta un empleado
dependiendo de las particularidades del lugar y las labores fisicas que conlleva su

puesto de trabajo.
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¢. Demandas de rol

Las demandas del rol se refieren a las presiones que se ejercen sobre un
individuo segun el rol especifico que desempefia en la empresa. El conflicto de roles
crea perspectivas que son dificultosas de reconciliar o cumplir. La ambigliedad de
roles ocurre cuando las perspectivas laborales no estan claras y los empleados no

estan seguros de qué hacer.
d. Demandas interpersonales

Es el estrés creado por los demas trabajadores. La escasa ayuda social de los
compafieros de trabajo y los malos vinculos interpersonales provocan estrés,

especialmente en trabajadores con altas necesidades sociales.

C. Tipos de estrés

Segun Caldera, Zarate y Gonzéles (2018), hay dos tipos de estrés de acuerdo

con Azcona, Pastrana, Subiran y Meléndez:

a. Estrés, se define como el contexto en el que el cuerpo contesta
conformemente acatando las medidas fisioldgicas y psicologicas del
individuo; su rol primordial es salvaguardar al cuerpo y alistarlo contra
posibles amenazas o contextos que necesitan de todas las capacidades fisicas

y mentales con el fin de hacer de modo satisfactorio una labor; y

b. Distrés, se define como el contexto en el que el cuerpo contesta
insuficientemente ante contextos de estrés, ya que son excesivas las demandas
del contexto, intensas o largas prevaleciendo la capacidad de firmeza y de
acomodo del individuo; es dafiino, puesto que la persona no se adecua y no

se orienta al logro de objetivos.

Las empresas con tal de adecuarse a las variaciones del contexto y conseguir
sobrevivir se tornan cada vez mas rigidas y competitivas; no obstante, los
individuos que forman parte de ellas sienten que estdn en un contexto més hostil
dentro y fuera de la misma empresa, tema que afecta el desarrollo de las labores de

la persona transformandose en motivos de estres.
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D. Desencadenantes del estrés laboral como elementos estresores en el trabajo

Lépez (2020) indica que los factores estresantes dependen en gran medida de
la evaluacion de la situacion, la vulnerabilidad a las amenazas, las particularidades
personales y las estrategias de resistencia. De esta manera, Peird apunta a un
“estresor laboral” como factores estresantes en el lugar de trabajo, como, por

ejemplo:

a. Estresores asociados con el entorno fisico. Los entornos deficientes como el
espacio fisico, los materiales deficientes e inadecuados, los altos riesgos
laborales, la sobreexposicion a la bulla y la luz estan vinculados con niveles

elevados de hormonas del estrés y desempefio reducido.
b. Estresores asociados con el entorno psicolégico.

- Percepcion personal de control o anticipacion. Se refiere a la respuesta a
un contexto desde el punto de vista del empleado, influenciado por las

particularidades del puesto y el ambiente de trabajo.

- Esfuerzo emocional. Es la regulacion de las emociones con el fin de

cumplir con las demandas laborales.

- Fatiga mental por exceso de trabajo. Esta condicién ocurre cuando el
alcance, el tamafio o la complejidad de una labor excede la capacidad de

un empleado para completarla.
c. Estresores asociados con la labor o rol.

- Rol ambiguo. La ambigtedad de roles ocurre cuando un empleado tiene
informacion incompleta o escasa sobre su funcidn o rol en la organizacion

y no esta claro si lo esta haciendo bien.

- Conflicto de roles. Cuando existen requisitos/exigencias en el puesto de
trabajo que no son adecuados o0 no aptos para el trabajo que se esta

desempefiando.
d. Estresores asociados con el contexto social.

- Conflictos interpersonales. Estos pueden variar desde disputas hasta

incidentes poco agradables que a menudo se dan cuando los recursos son
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escasos en el lugar de trabajo, los empleados tienen intereses

inconsistentes o cuando perciben un trato injusto.

- Conflicto entre trabajo y familia. Esto sucede cuando un empleado tiene

un conflicto entre el rol laboral y la vida personal/familiar.
Estresores organizacionales.

- Clima organizacional. Si una organizacion tiene un régimen particular,
propio de la planificacion de la produccion, entonces ese ambiente, ya sea
estresante, distendido o intimo, rige el comportamiento de las personas

que la conforman.

- Estilo de liderazgo. Definido por distribuciones rigidas e impersonales,
con control o informacion insuficiente, incapacidad para participar en la

toma de decisiones.

- Tecnologia. Tendra un valor de estrés elevado cuando la organizacion
asegure cierta disposicion de los factores requeridos para su

funcionamiento.

- Estructura y particularidades de los puestos. Motivan el progreso en la

organizacion del trabajo.

- Fechas limite no racionales. Esto se debe a establecer un objetivo que no
se puede lograr dentro del plazo establecido por la oficina central.

- Gestion de métodos informaticos. Cuando los miembros de la empresa no
gobiernan o inspeccionan objetiva 0 subjetivamente el sistema

informatico.

- Jornada laboral inapropiada. El tiempo de trabajo ordena en gran medida
el estilo de vida del pueblo profesionalmente activo y, si no esta bien

disefiado, es una fuente de estrés.

- Incertidumbre laboral. La inseguridad en el trabajo es un factor estresante

importante.

- Falta de intervencion en las decisiones de la organizacion. Cuando la

organizacion limite o no proporcione la iniciativa a los empleados.
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- Cambios en la organizacion. Esto se refiere a cambios que requieren
mucho esfuerzo para adaptarse al puesto de trabajo, lo que crea

incertidumbre y un sentimiento de intimidacion en los empleados.

E. Fuentes de estrés organizacional

Choque y Yauli (2019) sefialan que los empleados a menudo estan estresados,
lo cual es una parte integral de la vida actual. Puede haber varias fuentes de estrés
y algunas pueden afectar a otras. La distincién entre factores estresantes
relacionados con la labor y no relacionados con la labor no es clara la mayoria de
veces. Mucha gente cree que el conflicto entre el trabajo y las exigencias familiares
es una de las principales fuentes de estrés. El estrés en una de estas areas somete la
capacidad de un individuo para hacer frente a los demas. Este conflicto en si mismo
es otra fuente de estrés adicional. Con esto en mente, muchos autores han
identificado sus propias fuentes de estrés en el lugar de trabajo, y las fuentes de
estrés especificas de la organizacion se analizan posteriormente. Para las fuentes
organizacionales, estos factores estdn asociados de manera directa con la
organizacion misma y estas fuentes toman muchas formas. Con base en varios

autores, las fuentes organizacionales se agrupan en cinco, a saber:

a. Primero, el estrés laboral posee sus raices en la funcién laboral. De esta
manera, esta influenciado por la estructura del puesto ocupado. Esto incluye
la autonomia que un individuo puede tener para desempefiar y tomar
decisiones, asi como la diversidad de labores. Por otra parte, la carga laboral

excesiva es un factor estresante significativo.

b. Segundo, otra fuente de estrés organizacional es el crecimiento de carrera
profesional. Esta posicion incluye aspectos como la seguridad laboral
(creencia de que la posicion permanecerd con la persona en el futuro),
transferencias, oportunidades de crecimiento y progreso. Un empleado puede
estresarse porque no obtuvo la promocion que esperaba, o llega cuando el

empleado no esté listo para aceptar el contexto.

c. Tercero, esta las condiciones de trabajo. El entorno fisico en el que trabaja
suele ser estresante, como iluminacion baja o excesiva, temperaturas

extremas, espacios de trabajo pequefios, bulla, contaminacion y mas. Ademas,
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pueden ser fuentes de estrés, condiciones de trabajo como jornadas laborales
extendidas, viajes de negocios constantes, desplazamientos diarios hacia y

desde el lugar de trabajo, entre otros.

d. Cuarto, la politica y la estructura organizativa. Las politicas empresariales,
como las regulaciones burocraticas y la compensacion basada en el

desempefio, pueden ser estresantes para los empleados.

e. Quinto, las relaciones interpersonales son una fuente significativa de estrés
en el trabajo. Los buenos vinculos con colegas, subordinados y jefes le

permiten lograr objetivos individuales y organizacionales.

f. Finalmente, el comportamiento agresivo ocurre en el lugar de trabajo. Toman
la forma de intimidacidn o acoso sexual. Lo primero se puede expresar, entre
otras cosas, con gritos o humillaciones a los empleados. Por otra parte, el otro

se define como el contacto sexual o coito no deseado.

F. Modelos para explicar el estrés organizacional

Vasquez y Aranda (2020) aluden que hay varios modelos para lograr explicar
el estrés laboral, los cuales comparten el concepto de que es una adaptacion a las
demandas externas, una capacidad para afrontar esas demandas y la persona con

una variedad de signos y sintomas.

a. El modelo propuesto por Siegrist de desequilibrio esfuerzo-recompensa
afirma que el estrés brota de este desequilibrio y contiene el contexto
individual y organizacional de la persona. Este modelo es uno de los méas
apoyados empiricamente de la psicologia organizacional. Para Siegrist, hay
tres contextos que crean este defecto: un contrato de trabajo indefinido y el
aceptar términos con la perspectiva de que mejoraran y resolveran el defecto

por un compromiso excesivo de trabajo.

b. Aquellas experiencias las cuales originan estrés a menudo se denominan
factores estresores. Se han hallado varios factores estresores en el lugar de
trabajo; algunos de ellos se relacionan con el rol del empleado, las
demandas, peculiaridades del trabajo y aspectos del entorno laboral real.

Muchos otros factores estresores pueden clasificarse como interpersonales,
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por ejemplo, problemas en el lugar de trabajo, liderazgo impropio, falta de
informacion demandada, escasez de ayuda social, escasez de contribucion
y/o independencia. Muchos de los estresores aludidos se refieren a contextos

de desequilibrio en los que puede surgir una percepcion de injusticia.

G. Estrategias preventivas de estrés en el lugar de trabajo

Hinojosa et al. (2022) manifiestan que cabe sefialar que Rivera et al. indica
que la Organizacion Internacional del Trabajo ha publicado una serie de estrategias
que las organizaciones pueden utilizar para abordar o prevenir el estrés en el lugar

de trabajo y optimizar el entorno laboral, entre ellas:

Redefinir la labor

- Formar a los empleados para hacer frente al estrés
- Mejorar las condiciones fisicas y de equipamiento laboral

- Mejorar la postura de los trabajadores directivos sobre la comprension y

entendimiento del estrés laboral.

- Supervisar de forma regular y continua la satisfaccion, felicidad y salud de

los empleados.
- Ayuda profesional para los empleados que experimentan estrés laboral.

Asimismo, entre las medidas que cualquier empresa puede tomar para
impedir o prevenir el riesgo de suicidio en los empleados por estrés laboral estan

las siguientes:

- Conciencia emocional y actividades de ejercicio para promover la salud

mental.

- Asesoramiento psicologico adecuado con el fin de mejorar el bienestar mental

de los empleados ante problemas de estrés laboral.

- Reconocer y advertir las perturbaciones ansiosas, depresivas provocadas por

el estrés laboral.

- Correcta gestion y prevencion de inconvenientes en el trabajo.
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- Implementar los protocolos preventivos del suicidio establecidos por

organismos internacionales como la OIT, la OMS y la ONU.

H. Causas y efectos del estrés organizacional
Mancilla (2022) menciona que las causas son las siguientes:
- Demasiada responsabilidad en el area de trabajo.
- Excesiva carga de responsabilidad en el trabajo.

- Ambiente laboral insatisfactorio no contar con los materiales de trabajo

adecuado, ambientes inadecuado s para el trabajo.

- Relaciones laborales problematicas es cuando se produce tencién entre el
personal de trabajo.

Efectos:
- Disminucion de cada nivel de produccion.
- Ausencia (no justificado o por enfermedad)
- Vinculos laborales casi nulas.
- Dificultad de concentracién y memorizacion

- Desorganizacién campo trabajo. (p. 16).

. Fases del estrés

Larico et al. (2021) indican que, con respecto al estrés laboral, el mismo Selye
determind que los periodos de estrés dependerian de la duracion de la resistencia de

la persona.

a. La primera fase de alarma: Es la fase de duracion corta, precedida por
situaciones de la vida, es la respuesta natural del cuerpo a lo que percibe como

una agresion externa.

b. Lasegunda fase de resistencia: Se da cuando persiste una situacion estresante,

cuya duracién varia segun la respuesta de nuestro cuerpo.
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c. La tercera fase de agotamiento: Es la fase en la que nuestro cuerpo ya no
puede soportar situaciones estresantes y puede tener secuelas para nuestra

salud.
También, Selye sugiere que hay dos tipos de estres laboral:

a. El estrés, o estrés positivo, es producido por nuestro cuerpo como una
respuesta eficiente al estrés para enfrentarse a nuevas circunstancias que

necesitan una mayor atencion.

b. El distrés, se convierte en estrés perjudicial que ocurre cuando nuestro cuerpo

responde inadecuadamente al estrés en contextos largos y repetitivos.

2.2.2. Variable Dependiente: Desempeiio laboral
A. Definiciones

Cusiquispe (2022) indica que las habilidades de desempefio laboral no estan
precisamente relacionadas con la edad; por ejemplo, el ausentismo es mas comin
entre los jovenes; comportamiento de accidentes similar a una edad mas temprana,

la rotacion de empleados reduce con la edad.

Palmar y Valero (2022) sefialan que se entiende que el desempefio laboral es
el desarrollo de cada individuo o cada persona al finalizar su jornada laboral en una
empresa, tiene que encontrarse a la altura de los requerimientos y exigencias de la
organizacion para que sea eficaz, eficiente y efectiva, realizar las funciones
asignadas con el fin de lograr las metas establecidas, consistentes con el triunfo de

la empresa.

Parra (2022) menciona que el desempefio laboral (DL) es como un trabajador
desarrolla su mente para aportar a las metas de la organizacion mientras mantiene
el enfoque del negocio. Esto tiene en cuenta las oportunidades que incorpora, los

compromisos de la organizacion y demas aspectos.

Pashanasi, Garate y Palomino (2021) aluden que el estudio y evaluacion del
desempefio laboral es una fortaleza de varias labores institucionales que pueden
mejorar el reclutamiento, la compensacion y la recompensa, asi como el desarrollo

de capacidades.
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B. Dimensiones

Segun lo mencionado por los autores Robbins y Mary (2018), es significativo
hacer una evaluacion del desempefio de los recursos humanos para calcular el
potencial que pueden poseer, estos son los pasos que estimulan las condiciones de

la persona. Entre las dimensiones mostradas en su investigacion, se encuentran:
a. Responsabilidad

Es la capacidad de cada persona de ser consciente de las consecuencias de sus
actos y de ejercer todos sus derechos, la aptitud de conocerse a si mismo y de buscar

réplicas.
b. Liderazgo y trabajo en equipo

Estos son aspectos significativos del desempefio; el liderazgo es la capacidad
de intervenir en los integrantes del equipo y, por la condicion y habilidades del lider,
conducirlos con el fin de apoyarlos a alcanzar sus objetivos y ser aceptados por el

equipo.
c. Formacion y desarrollo personal

La formacidn es un transcurso para adquirir destrezas, un proceso instructivo
constante y continuo para encontrar reemplazos y actualizar la fuerza de trabajo,
perfeccionar la ciencia del talento, las capacidades humanas y potenciar el servicio
profesional. EI querer mejorar se precisa por el autodesarrollo o la automadurez,

que una persona puede perseguir mas alla del desarrollo natural segun la edad.

C. Factores que influyen en el desempeiio laboral

Segun Palmar y Valero (2022) en el campo de la organizacion se ha
investigado todo lo asociado con el desempefio laboral, se ha encontrado que esta
depende de muchos factores, componentes, destrezas, particularidades o
competencias que corresponden a los conocimientos, destrezas y competencias que

un individuo debe aplicar y demostrar en el trabajo.

Por otro extremo, como menciona Davis, el buen desempefio en el trabajo
depende de muchos factores, entre ellos el clima laboral, el estipendio, la relacion

con los superiores y el resto de empleados (relaciones interpersonales), asi como el
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tiempo de trabajo, la jornada laboral, horas de trabajo, pago de salarios a tiempo,
gratificante y motivador internamente en la organizacion. Todo esto tiene un
impacto directo en las personas que trabajan, ya que las oportunidades que cada uno

tiene para desarrollar sus actitudes son distintas.

a. Clima laboral: son las condiciones brindadas a los trabajadores en un clima

afectuoso.

b. Remuneracion: en la medida en que los empleados sean retribuidos en
proporcion a su trabajo y desempefio, satisfaciendo los requerimientos

personales y grupales.

c. Relaciones interpersonales: es un elemento esencial en la organizacion, pues
en la medida en que una persona tenga relaciones con los demas, actuara de

manera mas armonica y equilibrada.

d. Jornada laboral: es la cantidad de horas ejercidas y al tipo de labores

realizadas internamente en la organizacion.

e. Horario laboral: con base en el nimero de horas que laboran los empleados

en la jornada laboral, asi como el horario de trabajo con el que estén comodos.

f. Pagar a tiempo: la mejor manera de tener contentos a los empleados es pagar
los salarios a tiempo, porque de esta forma puede satisfacer sus

requerimientos personales y familiares.

g. Incentivos y motivacién internamente en la empresa: aqui se encuentran los
incentivos para que los empleados se sientan motivados a laborar de manera

mas eficaz, eficiente y efectiva.

D. Caracteristicas del desempefio laboral

Achoma (2020) indica que las principales caracteristicas del desempefio

laboral son:

- Adaptacion. Se trata de mantener la eficacia en distintos entornos y con

distintas tareas, responsabilidades e individuos.

- Comunicacion. Habilidad para comunicarse efectivamente tanto dentro de un

grupo como de manera individual.
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- Decision. Es el intento de interceder positivamente en los sucesos para lograr

un proposito.

- Este es el nivel de conocimiento técnico y/o especializado adquirido en areas
relevantes para su campo laboral, con la capacidad de estar al dia con los

desarrollos y tendencias vigentes.

- Trabajo en equipo. Esta es la capacidad de trabajar en un grupo o equipo de
trabajo con el fin de lograr los objetivos organizacionales, mientras se crea un

clima armonioso.

- Normas laborales. Es la capacidad para efectuar y superar los objetivos o
estandares organizacionales y la capacidad de los datos para proporcionar

retroalimentacion al sistema.

- Desarrollo de talento. Es la capacidad de desplegar las destrezas y
competencias de los integrantes de su grupo, mediante la planificacion de

actividades de desarrollo eficaces.

- El poder del disefio de trabajo. Es la capacidad de establecer la organizacion
y la distribucidén mas eficaces con el fin de lograr los objetivos, la capacidad
de reconfigurar el trabajo de manera adecuada para maximizar la capacidad

de las personas para mejorar y adaptarse.

- Maximo desempefio. Esta es la capacidad de fijar objetivos de desempefio
mediante la realizacién de la formacion y la evaluacion de los resultados de

forma objetiva.

E. Importancia del desempefio laboral

Paz (2019) sefiala que la evaluacion es un procedimiento cognitivo, ya que
interceden los conocimientos que se adquieren; es instrumental porque necesita el
desarrollo y la adopcidn de procesos, herramientas y métodos; y es axiomatico, ya
que siempre nos permite determinar el valor de algo. La evaluacion sitta la accion
y, también, examina la conducta de las personas no sélo en términos de los
resultados obtenidos, sino también en términos de lo predeterminado, lo ansiado, lo

importante y lo que debe rendir cuentas, hacer lo necesario y todo lo posible para
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mejorar continuamente y alcanzar niveles cada vez méas elevados de conocimientos,

destrezas, posturas y valores.

Un sistema evaluativo de desempefio, como un grupo de factores que

determinan la medida en que una persona favorece la obtencion de los estandares

necesarios para el puesto que ocupa, asi como al logro de las metas

organizacionales; brindarles las actividades requeridas para su crecimiento

profesional e individual, potenciando asi su compromiso en el futuro. Lau sefiala

que la diligencia debida puede ser un instrumento de desarrollo comercial porque

contiene factores clave para tomar decisiones y le permite administrar lo que se

necesita para llevar a los evaluados a otro lugar donde puedan desarrollarse.

Werther y Davis enfatizan la importancia de evaluar el desempefio laboral en ocho

puntos clave:

a.

Aumenta el desempefio. En el momento que la retroalimentacion se
proporciona correctamente, se toman medidas con el fin de mejorar el

desempefio de cada miembro de la empresa.

Politica de compensacion. Te permite saber quién merece un ascenso en base

al desempefio recibido como resultado de la evaluacion.
Determinaciones de ubicacion. Incita a los ascensos, traslados y despidos.

Necesidades de formacion y desarrollo. A la hora que el desempefio no
funciona, puede indicar la necesidad de volver a capacitar a los trabajadores
y, por lo opuesto, un desempefio efectivo o0 mejor puede indicar un potencial

sin explotar.

Planificacion y desarrollo de carrera. A través de la retroalimentacion, se

toman decisiones para apoyar las oportunidades de carrera.

Impresion de los datos. Un desempefio deficiente puede mostrar informacion
faltante en el analisis del trabajo, la planificacion de recursos humanos u otra

informacion para la circunscripcion de recursos humanos.

Errores al disefiar los puestos. Averigua como las acciones son entendidas en

el puesto laboral.
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h. Retos externos. Proporciona la oportunidad de ayudar a los trabajadores en
caso de que un inconveniente externo (familiar, de salud, financiero, entre

otros) perjudique su desempefio.

F. Evaluacion del desempefio laboral

Ponce y Gémez (2021) mencionan que la evaluacién del desempefio es un
principio esencial para que la organizacion sea exitosa, debe ser una herramienta a
ser aprovechada ya que de ella depende la implementacion de las estrategias de la
organizacion, detectables a partir de la evaluacion del desempefio de los empleados,
sus necesidades de formacion, determinar sus competencias, decidir ubicar a cada
persona en el puesto apropiado de acuerdo con sus destrezas, y retroalimentar la

eficacia o eficiencia de las estrategias utilizadas para cambiarlas o mejorarlas.

La evaluacion del desempefio de los empleados en una organizacion es muy
significativa, es un proceso metddico, dificultoso de conseguir adecuadamente,
lleva tiempo construirlo, pues la organizacién tiene que cuidar y garantizar al
maximo la precision que requiere este procedimiento. Este sistema evaluativo tiene
cinco pasos que tienen que disefiarse cuidadosamente para conseguir los propdésitos

trazados.

a. Planificacion de un sistema de evaluacion. En esta fase se tiene que
determinar la poblacion que se evaluara, asi como los criterios clave de

evaluacion, es decir, qué se medird y los metodos que se utilizaran.

b. Disefio del sistema, se tiene que desarrollar un sistema a través del cual se
realizard la evaluacion, este es un paso muy significativo, su finalidad es
completar la construccién del método que se utilizard para recolectar la
informacion necesaria y asi saber todos los aspectos del desempefio del

empleado en la organizacion.

c. Implementacion, se pondra en funcionamiento lo disefiado, ya que esto tiene
que determinar los aspectos clave a tener en cuenta al implementar el sistema
y también informar al personal sobre el proceso, en el que todos tienen que

intervenir.

23



d. Por otro lado, existe una etapa de retroalimentacion del trabajador, donde se
realiza la entrevista, la cual asegurard la comunicacion e informara al

trabajador de los resultados conseguidos.

e. La fase de retroalimentacion del sistema evaluativo, la organizacion podra
comprobar si se han alcanzado los propositos perseguidos; ademas, se puede
demostrar si la planificacion ha sido apropiada, si el proceso se realizé segun
lo planeado y, en dltima instancia, si cada accion realizada contribuyé a que

el proceso de evaluacion fuera fluido y correcto o no.

Luego de revisar los pasos a considerar para aplicar una buena evaluacion del
desempefio, se determind que la evaluacién continua del desarrollo de los
empleados dentro de la empresa siempre serd productiva, ya que permite saber
donde esta la incapacidad para desarrollarse y aplicar adecuadamente los planes de

mejora para corregir los errores que impiden el crecimiento adecuado de la empresa.

. El impacto salarial en el desemperio laboral

Tuesta et al. (2021) aluden que la correlacion que hay entre salarios y
desempefio laboral consta de dos componentes principales: uno esta directamente
asociado con el tipo de trabajo y lo compara con los salarios de otros trabajos; y
segundo, con respecto a las personas de cargos, las cuales estan asociadas con su
formacion y méritos académicos (por ejemplo, experiencia laboral, experiencia de
estudios, etc.). De esta manera, Ravina, Villena y Gutiérrez sefialan que nos
encontramos en una economia global e interconectada donde una fuerza laboral
altamente capacitada es vista como el motor real de la invencion y cesion del

conocimiento cientifico.

La distribucion del salario entre los empleados y su efecto en la productividad
es un area de estudio amplia y activa. Las grandes disparidades de salario dentro de
una organizacion pueden perjudicar drasticamente su desempefio. Por esta razon,
numerosos estudios indican que la politica de remuneracidn tiene que estar abierta
y discutida con los empleados de una organizacion. En consecuencia, Godbless,
Parent-Lamarche et al., VahleHinz et al., han hecho una evaluacién del impacto de
la experiencia profesional de un empleado en su desempefio laboral). La volatilidad

de los empleados intercepta con las metas organizacionales, por lo que es

24



importante promover la sostenibilidad de los empleados evitando su retiro

voluntario de la organizacion.

. Propésitos de la evaluacion del desempefio

Bohlander, Snell y Morris (2018) manififestan que se ha dicho “lo que se
mide se hace”. Un buen sistema de gestion del desempefio tiene la capacidad de
intervenir en la conducta de los trabajadores y optimar el desempefio empresarial.
Un estudio encontrd que las organizaciones con métodos concretos de gestion del
desempefio tenian entre un 40 y un 50 % mas de posibilidades de superar a su
competencia en términos de incremento de ingresos, productividad, rendimiento y
valor de mercado. También de perfeccionar el desempefio y la renta general de una

empresa.

a. Propositos de gestion. Los programas sobre evaluacion brindan informacion
que puede ser empleada en todas las areas de labores relacionadas con los
recursos humanos, como impulsos, transferencias, destituciones vy
determinaciones retributivas. La practica de “retribucién por desempefio”,
sobre la base del pago por los resultados de los trabajadores, se ejerce en todas
las empresas. Muchos estudios han verificado que los empleados que les
pagan en funcién del desempefio se encuentran mas orgullosos. Los datos al
evaluar el desempefio también se pueden usar para la ocupacion de
planificacion de RR. HH, con el fin de establecer el importe relativo de los
puestos internos, como punto de referencia con el fin de contratar ciertos tipos
de trabajadores y para validar las pruebas de seleccion. Otro propésito de
realizar revisiones de desempefio es que se documenten las acciones de
recursos humanos que pueden conducir a acciones legales contra la
organizacion. Debido a la igualdad de oportunidades laborales del gobierno y
las claras regulaciones laborales, los trabajadores tienen que conservar
registros exactos y propasitos del desempefio de sus trabajadores con el fin
de protegerse contra reclamos y hacer cumplir la posible discriminacion con
respecto a la promocion y la destitucion. Finalmente, es significativo darse
cuenta que el éxito de todo el programa de recursos humanos depende de
conocer como se coteja el desempefio de un trabajador con los objetivos

determinados para lograrlo.
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b. Propositos de progreso. Un sistema de administracion del desempefio
proporciona a los administradores un marco definido que pueden usar con el
fin de recopilar datos del desempefio de un trabajador, proporcionar
comentarios y también discutir sus propdsitos, de la misma manera ordenarlos
con los objetivos organizacionales. El objetivo es aprovechar las
fortificaciones individuales, excluir las extenuaciones viables y promover el
crecimiento competitivo al mismo tiempo que el desemperfio de la empresa se
mejora. Al acoger un enfoque evolutivo del proceso de gestion del
desempefio, los administradores apoyan para que los trabajadores
comprendan que la retroalimentacion que recogen esta disefiada con el fin de
perfeccionar sus habilidades futuras y desarrollarse en su carrera, no solo para
juzgarlos. Organizaciones como Best Buy y EDS, una unidad comercial de
Hewlett-Packard, han redisefiado sus métodos de evaluacion del desempefio
con el fin de centrarse méas en el crecimiento y el aprendizaje de los
trabajadores. Por ejemplo, EDS ha integrado un sistema de evaluacion del
desempefio con objetivos de gestion y aprendizaje profesional. El sistema
contiene descripciones detalladas de puestos, informacion de revision de
desempefio y un gréafico de carrera con el fin de realizar un seguimiento de
los objetivos a largo alcance, asi como acceso a la biblioteca de puestos
automatizada de la organizacién. Este sistema estd relacionado en ultima
instancia con las politicas heredadas corporativas. Al crear este sistema
integral, EDS espera que se cambie el papel del gerente de “juez” a

“entrenador”.

Bases filosoficas

Cabay, Norofia y Vega (2022) sefialan que, iniciando el siglo XX, se reconocio
al estrés como una enfermedad con un impacto tan poderoso en la sociedad, que se
la consider6 una enfermedad del siglo XXI. Por ese motivo, las empresas y
organizaciones han comenzado a reconocer que los perjuicios e inconvenientes
generados por el estrés tiene un impacto negativo en la productividad de los
trabajadores. El concepto de estrés se introdujo por primera vez en el campo de la
salud en 1926 por Hans Selye, quien lo precisé como la réplica general del cuerpo a

cualquier persuasion o contexto estresante.

26



24

El sello distintivo del estrés es un intento de adaptarse frente a un
inconveniente, y la respuesta inespecifica se representa en tres fases de adaptacion al
estres: la respuesta de alarma, a la hora que el cuerpo detecta el estresor, reacciona
ante el estresor, y la fase de burnout, porque por su duracion o intensidad, las defensas
del organismo empiezan a agotarse. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
sefiala que este inconveniente surge a la hora que los deberes y responsabilidades
superan los empefios, destrezas y capacidades del empleado, afectando su desempefio

y bienestar.

El estrés es multifactorial y puede presentarse en cualquier ambito laboral y
afecta a todos los empleados, libremente de la dimension o tamafio de la
organizacion, su ambito de actividad y el tipo de contrato o vinculo laboral. Por lo
tanto, un estresor puede considerarse como un factor bioldgico, una condicion
ambiental, un estimulo o un suceso exterior. El estrés puede significar un estado de
respuesta negativa o positiva a un factor estresante y puede afectar la salud y el
bienestar fisico y mental de un individuo. Psicol6gicamente, el estrés puede llevar a

la insatisfaccion con la vida, baja autoestima y renuencia a trabajar.

Definicion de términos basicos
Estresores organizacionales

Lépez (2020) sefiala que los estresores reconocidos son un grupo de contextos fisicos
y/o psicosociales en el lugar de trabajo que frecuentemente crean tension y efectos

poco agradables para el individuo.
Desempefio laboral

Parra (2022) menciona que el desempefio laboral (DL) es cémo un trabajador
desarrolla su mente para aportar a las metas de la organizacion mientras mantiene el
enfoque del negocio. Esto tiene en cuenta las oportunidades que incorpora, los

compromisos de la organizacion y demas aspectos.
Demandas de tareas

Se asocian con el puesto laboral del individuo. En esencia, algunos trabajos son mas

estresantes que otros.
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Demandas fisicas

Hacen referencia a los requisitos fisicos que enfrenta un empleado dependiendo de

las particularidades del lugar y las labores fisicas que conlleva su puesto de trabajo.
Demandas de rol

Las demandas del rol se refieren a las presiones que se ejercen sobre un individuo
segun el rol especifico que desempefia en la empresa. El conflicto de roles crea
perspectivas que son dificultosas de reconciliar o cumplir. La ambiguedad de roles
ocurre cuando las perspectivas laborales no estan claras y los empleados no estan

seguros de qué hacer.
Demandas interpersonales

Es el estrés creado por los demés trabajadores. La escasa ayuda social de los
compafieros de trabajo y los malos vinculos interpersonales provocan estrés,

especialmente en trabajadores con altas necesidades sociales.
Responsabilidad

Es la capacidad de cada persona de ser consciente de las consecuencias de sus actos
y de ejercer todos sus derechos, la aptitud de conocerse a si mismo y de buscar

réplicas.
Liderazgo y trabajo en equipo

Estos son aspectos significativos del desempefio; el liderazgo es la capacidad de
intervenir en los integrantes del equipo y, por la condicion y habilidades del lider,
conducirlos con el fin de apoyarlos a alcanzar sus objetivos y ser aceptados por el

equipo.
Formacion y desarrollo personal

La formacion es un transcurso para adquirir destrezas, un proceso instructivo
constante y continuo para encontrar reemplazos y actualizar la fuerza de trabajo,
perfeccionar la ciencia del talento, las capacidades humanas y potenciar el servicio

profesional.
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2.5  Hipébtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

Los estresores organizacionales influyen significativamente en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19.

2.5.2 Hipdbtesis especificas

a. Las demandas de tareas influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccidén Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19.

b. Las demandas fisicas influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19.

c. Las demandas de rol influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccidon Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19.

d. Las demandas interpersonales influyen significativamente en el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de
la COVID-19.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Demandas de Ocupacion.
tareas Seguridad.
Sobrecarga.
Demandas fisicas Temperatura.
[luminacion.
Disefi ficina.
ESTRESORES isefio de oficina
Turnos.
ORGANIZACIONALES
Demandas de rol Ambiguedad.

Demandas
interpersonales

Conflicto de roles.

Presiones grupales.
Estilos de liderazgo.
Conflicto interpersonal.

Fuente: Griffin, Phillips y Stanley (2017).

Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

DESEMPENO
LABORAL

Responsabilidad

Liderazgoy
trabajo en equipo

Formacion y
desarrollo
personal

Tiempo establecido.
Consecuencias negativas.
Puesto de trabajo.

Desarrollo de capacidades.

Capacitacion.

Conocimientos adquiridos.

Logro del trabajo.
Retroalimentacion.
Evaluacion

Fuente: Robbins y Mary (2018).
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3.1

3.2

CAPITULO lI1I
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

Tipo aplicada, ya que lo que se buscé fue conocimientos con la finalidad de
desarrollarlos de manera inmediata a la realidad con el fin de modificarlo (Diaz et al.,
2013).

Explicativo, porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada (INEGI, 2005, p. 23).

Disefio no experimental, puesto que para la investigacion no se manipularon

las variables en estudio (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, ya que las conclusiones cuentan con aspectos numericos

que ayudan a entender la realidad (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Representada 150 trabajadores de la Direccién Regional de Salud Lima.

3.2.2 Muestra

La formula que se utilizo para hallar la muestra:

Z?p.q.N
T eN—D+2p.q
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3.3

3.4

n Es el tamafio de la muestra.
pva Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de 1a poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

3.8416 0.5 * 0.5 * 150
M= 0.0025(150 — 1) + 3.8416 0.5+ 05

n =108.08

La muestra esta representada por 108 trabajadores de la Direccion Regional de Salud

Lima.

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica desarrollada fue la encuesta. El instrumento aplicado fue un cuestionario,
el cual evalud las variables, estresores organizacionales y desempefio laboral. El

cuestionario fue respondido por el personal de la Direccion Regional de Salud Lima.

Técnicas para el procesamiento de la informacién
Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Con respecto al

estadistico de prueba se empled el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

41 Anadlisis de resultados

A. Anélisis descriptivo de los estresores organizacionales

Tabla 1
Distribucidn de frecuencia de las demandas de tareas

N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

1. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, la ocupacién en el cargo que
desempefia demanda exigencias mas alla
de las normales.

2. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, siente temor de perder su 26 24.1% 16 14.8% 11 10.2% 21 19.4% 34 31.5%
trabajo en periodos de despido.

3. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, las excesivas jornadas 17 15.7% 22 20.4% 16 14.8% 26 24.1% 27 25.0%
laborales le generan desgaste mental.

17 15.7% 24 22.2% 17 15.7% 19 17.6% 31 28.7%

B 1. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, la ocupacion en el
cargo que desempefia demanda
exigencias mas alla de las normales.

Siempre

Casi siempre

B 2. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, siente temor de
perder su trabajo en periodos de
despido.

A veces

Casinunca .
B 3. Teniendo en cuenta el contexto

de la COVID-19, las excesivas
jornadas laborales le generan

Nunca
desgaste mental.

Figura 1. Demandas de tareas.
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Tabla 1, en cuanto a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, la ocupacion en el
cargo que desempefia demanda exigencias mas alla de las normales el 46.3% asumi6 que
siempre y casi siempre. En segundo lugar, en referencia a si teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, siente temor de perder su trabajo en periodos de despido el 50.9%
manifesto que casi siempre y siempre. En tercer en lugar, en cuanto a si teniendo en cuenta
el contexto de la COVID-19, las excesivas jornadas laborales le generan desgaste mental el

49.1% menciond que siempre y casi siempre.

Tabla 2
Distribucion de frecuencia de las demandas fisicas
N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

4. Esadecuada la temperatura de su lugar de
trabajo al momento de desempefiar sus 30 27.8% 17 15.7% 25 23.1% 12 11.1% 24 22.2%
funciones.

5. Lailuminacion de su lugar de trabajo
dificulta desempefiar sus funciones.

6. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, el ambiente fisico no le 28 25.9% 15 13.9% 17 15.7% 10 9.3% 38 35.2%
permite trabajar comodamente.

7. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, le resulta incdmodo que
realicen cambios en el turno que ya esta
establecido.

20 18.5% 18 16.7% 20 18.5% 22 20.4% 28 25.9%

27 25.0% 20 18.5% 17 15.7% 16 14.8% 28 25.9%

W 4. Esadecuadalatemperatura de
su lugar de trabajo al momento de

Siempre _ 35.2% 25.9% desempefiar sus funciones.

B5 Lailuminacidn de su lugar de

Casi siempre -_ 9.3% 14.8% trabajo dificulta desempefiar sus

funciones.

0, 0,
Aveces _ 15.7% 15.7% 6. Teniendo en cuenta el contexto

de la COVID-19, el ambiente fisico no

. le permite trabajar cémodamente.
Casirunce SRS 5% " |
7. Teniendo en cuenta el contexto

Nunca _ 25.9% 25.0% de la COVID-19, le resulta incdmodo

que realicen cambios en el turno que
ya esta establecido.

Figura 2. Demandas fisicas.

Tabla 2, en cuanto a si es adecuada la temperatura de su lugar de trabajo al momento de
desempefiar sus funciones el 43.5% determind que casi hunca y nunca. En segundo lugar, en

referencia a si la iluminacién de su lugar de trabajo dificulta desempefar sus funciones el
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46.3% manifestd que casi siempre y siempre. En tercer en lugar, en cuanto a si teniendo en
cuenta el contexto de la COVID-19, el ambiente fisico no le permite trabajar comodamente
el 44.4% menciond que siempre y casi siempre. En cuarto en lugar, en cuanto a si teniendo
en cuenta el contexto de la COVID-19, le resulta incomodo que realicen cambios en el turno

que ya esta establecido el 43.5% determind que casi hunca y nunca.

Tabla 3

Distribucién de frecuencia de las demandas de roles
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

8. Recibe poca informacidn para laborar de
manera correcta.

9. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, sus roles laborales interfieren 26 24.1% 16 14.8% 20 18.5% 13 12.0% 33 30.6%
en sus roles familiares.

36 33.3% 21 194% 15 13.9% 13 12.0% 23 21.3%

B 8. Recibe pocainformacién
Casisiempre - RO v~ =borar de manera
correcta.
B 9. Teniendo en cuenta el
contexto de la COVID-19, sus
roles familiares.

Figura 3. Demandas de roles.

Tabla 3, en cuanto a si recibe poca informacion para laborar de manera correcta el 52.8%
determind que casi nunca y nunca. En segundo lugar, en referencia a si teniendo en cuenta
el contexto de la COVID-19, sus roles laborales interfieren en sus roles familiares el 42.6%

manifestd que casi siempre y siempre.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencia de las demandas interpersonales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

10. Teniendo en cuenta el contexto

de la COVID-19, su equipo de ) g 100 56 24106 17 15.7% 15 13.9% 29 26.9%

trabajo lo presiona para llegar a

los resultados esperados.
11. Teniendo en cuenta el contexto

de la COVID-19, su jefe

inmediato no permite la 28 25.9% 18 16.7% 10 9.3% 20 185% 32 29.6%

participacion e ideas de sus

trabajadores.
12. Teniendo en cuenta el contexto

de la COVID-19, se generan 25 231% 20 185% 17 157% 23 21.3% 23 21.3%

conflictos entre trabajadores.

Siempre _ ® 10. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, su equipo de trabajo
lo presiona para llegar a los

casisienpre - | NS < todosesperacos.

M 11. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, su jefe inmediato no
permite la participacién e ideas de
sus trabajadores.

Casi nunca _ W 12. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, se generan conflictos
entre trabajadores.

Wnco [ESRITaSeR T 2w

Figura 4. Demandas interpersonales.

Tabla 4, en cuanto a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, su equipo de trabajo

lo presiona para llegar a los resultados esperados el 43.5% determind que casi nuncay

nunca.

En segundo lugar, en referencia a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, su jefe

inmediato no permite la participacion e ideas de sus trabajadores el 48.1% manifestd que

casi siempre y siempre. En tercer en lugar, en cuanto a si teniendo en cuenta el conte

xto de

la COVID-19, se generan conflictos entre trabajadores el 42.6% determind que siempre y

casi siempre.
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B. Anélisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 5

Distribucién de frecuencia de la responsabilidad
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

13. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, realiza sus funciones en los 17 15.7% 31 28.7% 23 21.3% 9 8.3% 28 25.9%
tiempos establecidos.

14. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, asume responsablemente las 27 25.0% 19 17.6% 19 17.6% 21 19.4% 22 20.4%
consecuencias negativas de sus actos.

15. La responsabilidad de su puesta laboral

, . 31 28.7% 13 12.0% 16 14.8% 17 15.7% 31 28.7%
esta claramente definida.

M 13. Teniendo en cuenta el
siempre [ contexto de la COVID-19, realiza
sus funciones en los tiempos
establecidos.
B 14. Teniendo en cuenta el
contexto de la COVID-19, asume
A veces _ responsablemente las
consecuencias negativas de sus
M 15. La responsabilidad de su
puesta laboral esta claramente
voncs SISO ccinida

Figura 5. Responsabilidad.

Tabla 5, en cuanto a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, realiza sus funciones
en los tiempos establecidos el 44.4% determind gque casi nunca y nunca. En segundo lugar,
en referencia a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, asume responsablemente
las consecuencias negativas de sus actos el 42.6% indicé que nunca y casi nunca. En tercer
en lugar, en cuanto a si la responsabilidad de su puesta laboral esta claramente definida, se

generan conflictos entre trabajadores el 44.4% determind que siempre y casi siempre.

37



Tabla 6

Distribucién de frecuencia del liderazgo y trabajo en equipo
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

16. Los desempefios de sus funciones le
permiten desarrollar al maximo sus 33 30.6% 15 13.9% 26 24.1% 17 15.7% 17 15.7%
capacidades.

17. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, recibe capacitacion para 30 27.8% 21 19.4% 13 12.0% 17 15.7% 27 25.0%
realizar un trabajo mas eficaz y eficiente.

18. Aplica los conocimientos adquiridos,

25 23.1% 18 16.7% 16 14.8% 27 25.0% 22 20.4%
demostrando resultados.

funciones le permiten desarrollar al
maximo sus capacidades.

M 17. Teniendo en cuenta el contexto
de la COVID-19, recibe capacitacion
para realizar un trabajo mas eficaz y
eficiente.
adquiridos, demostrando resultados.

Figura 6. Liderazgo y trabajo en equipo.

Tabla 6, en cuanto a si los desemperios de sus funciones le permiten desarrollar al maximo
sus capacidades el 44.4% determiné que casi hunca y nunca. En segundo lugar, en referencia
a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, recibe capacitacion para realizar un
trabajo mas eficaz y eficiente el 47.2% indicé que nunca y casi nunca. En tercer en lugar, en
cuanto a si aplica los conocimientos adquiridos, demostrando resultados el 45.4% determind

siempre y casi siempre.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencia de Formacion y desarrollo personal
N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

19. Se siente satisfecho con los resultados
que logra desempefiando sus funciones.

20. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, los  directivos  de 1a 55 o) 600 15 16706 20 18.5% 11 10.2% 26 24.1%
institucion brindan una buena
retroalimentacién

21. Teniendo en cuenta el contexto de la
COVID-19, la evaluacion que realizan al
personal ayuda a mejorar el desempefio
en sus funciones.

27 25.0% 18 16.7% 12 11.1% 19 17.6% 32 29.6%

29 26.9% 15 13.9% 17 15.7% 17 15.7% 30 27.8%

B 19. Se siente satisfecho con los
resultados que logra
desempefiando sus funciones.

Siempre

Casi siempre

M 20. Teniendo en cuenta el
contexto de la COVID-19, los
directivos de la institucion,
brindan una buena
retroalimentacion

A veces

Casinunca m 21. Teniendo en cuenta el

contexto de la COVID-19, la
evaluacién que realizan al
personal, ayuda a mejorar el
desempefio en sus funciones.

Nunca

Figura 7. Formacion y desarrollo personal.

Tabla 7, en cuanto a si se siente satisfecho con los resultados que logra desempefiando sus
funciones el 47.2% asumi6 que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en referencia a si
teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, los directivos de la institucion brindan una
buena retroalimentacion el 47.2% indic6 que nunca y casi nunca. En tercer en lugar, en
cuanto a si teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, la evaluacion que realizan al
personal ayuda a mejorar el desempefio en sus funciones el 43.5% determind que siempre y

casi siempre.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estresores organizacionales 0.162 108 0.000
Demandas de tareas 0.090 108 0.031
Demandas fisicas 0.090 108 0.033
Demandas de rol 0.114 108 0.001
Demandas interpersonales 0.088 108 0.041
Desempefio organizacional 0.143 108 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de Kolmogorov — Smirnov es una prueba que se utiliza para comparar una

distribuciéon de normalidad conocida con una distribucién de datos muestrales. En la Tabla

8 se observa que el nivel de significancia es menor al 0.05 lo que llega a concluir que se

utilizara el Rho de Spearman.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre los estresores organizacionales y desempefio laboral
Estresores Desempefio
organizacionales laboral
Coeﬁmen?el de 1.000 429"
Estresores correlacion
organizacionales  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman ) Coeﬂmen?g de 429" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

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

Tabla 9, los estresores organizacionales influyen significativamente en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.429 logrando posicionar un

grado negativo moderado.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre las demandas de tareas y desempefio laboral
Demandas de Desempefio
tareas laboral
Rho de CoefmenFe:\ de 1.000 419"
Spearman Demandas de correlacion
tareas Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108
) Coeﬂuen?el de _419™ 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

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

Tabla 10, las demandas de tareas influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.419 logrando posicionar un

grado negativo moderado.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre las demandas fisicas y desempefio laboral
Demandas fisicas Desemperio
laboral
Coeﬂmen'_tg de 1.000 _ 488"
Demandas correlacion
fisicas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman ) CoeﬂuenF(? de _488™ 1.000
Desempefo correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

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

Tabla 11, las demandas fisicas influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.488 logrando posicionar un

grado negativo moderado.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre las demandas de rol y desempefio laboral
Demandas de rol Desemperio
laboral
Coeﬂuen'_tt? de 1.000 478"
Demandas de correlacion
rol Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman ) Coef|0|en'_te, de _478™ 1.000
Desempefo correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

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

Tabla 12, las demandas de rol influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.478 logrando posicionar un

grado negativo moderado.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre las demandas interpersonal y desempefio laboral
Demandas N
. Desempefio laboral
interpersonales
Coeﬂmenjtej de 1.000 a7
Demandas correlacion
interpersonales  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 108 108
Spearman ) Coeﬂmen?g de a7 1.000
Desempeio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 108 108

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

Tabla 13, las demandas interpersonales influyen significativamente en el desempefio laboral
del personal de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.417 logrando posicionar un

grado negativo moderado.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

El objetivo fundamental de la investigacion fue de determinar de qué forma los
estresores organizacionales tienen influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidon Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.429 logrando
posicionar un grado negativo moderado. Bajo este contexto, podemos inferir que los
estresores incluyen una mala organizacion, una falta de comunicacion, una falta de
apoyo, una falta de direccion y sobre todo falta de estabilidad y flexibilidad. Estos
factores pueden afectar la motivacion de los empleados y causarles inseguridad como
frustracion y estrés hoy esto a su vez puede afectar negativamente el desempefio
laboral como ya que los empleados tendran menos ganas de trabajar. Mundialmente,
diversos estudios muestran problematicas que se relacionan los estresores
organizacionales y el desempefio laboral. En lo que respecta a los estresores
organizacionales se considera que estan asociados a la ocurrencia de inconvenientes
de estrés laboral, tal como lo indica una investigacion de Mejia (2019) en
Latinoamérica en cuanto a elementos vinculados, no mostré mucho de este hecho, no
obstante, una revisién en Chile encontré que los trabajadores de salario fijo en
trabajos de alto estrés tenian mas probabilidades de sufrir trastornos mentales y
emocionales como la depresion. Por otra parte, respecto al desempefio laboral, una
investigacion por Campos y Gutiérrez (2019) encontrd un mal desempefio laboral,
porque los métodos de reflexion personal a menudo se asocian con una menor
participacion en la autocritica, que frecuentemente depende de la motivacion y la
capacidad de realizarla. En el ambito nacional, en relacion a los estresores
organizacionales el estudio de OIT (2020) sefiala que el surgimiento de la pandemia

del COVID-19 muestra que las cifras de desempleo de la Encuesta Nacional de
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Hogares - ENAHO para el periodo abril a julio de 2020, muestran un aumento
significativo en la tasa de desempleo, cerca de 6 millones de empleados respecto al
mismo periodo de 2019. Por otra parte, respecto al desempefio laboral el estudio
realizado por Quintana y Tarqui (2020) evidencia que los bajos recursos
organizacionales, la sobrecarga de trabajo, la percepcion de salarios bajos o
regulares, la pérdida de motivacion, la mala ubicacién en lo que respecta a su

especialidad, afectan el desempefio de los empleados.

El primer proposito especifico de la indagacion fue determinar de qué forma
las demandas de tareas tienen influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se
fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.419 logrando posicionar
un grado negativo moderado. Las exigencias de tareas de los trabajadores de salud
en el Contexto COVID-19 han aumentado dréasticamente, lo que les obliga a asumir
mas responsabilidades, como la prestacion de servicios médicos y el apoyo
psicoldgico a los pacientes y familiares. Esta mayor carga laboral puede provocar un
aumento en los grados de estrés y una disminucion en el desempefio laboral. Para
mitigarlo, el personal de salud debe contar con apoyo necesario para hacer frente a
la mayor carga laboral, como personal adicional y apoyo financiero. Es por ello, que
el autor Llerena (2022), en sus resultados sostienen que el resultado fue de 0,010990
< 0,05, esto quiere decir que se acepta la hipotesis alternativa, ratificando que “El
clima organizacional no tiene influencia en el desempefio de los trabajadores”. Las
conclusiones sefialan que la indagacion efectuada en los trabajadores de salud del
Hospital, muestra que el ambiente de trabajo es aceptable, porque el desempefio de
los trabajadores esta influenciado en parte por factores psicologicos - emocionales

ocurridos durante el periodo COVID-109.

El segundo proposito especifico de la indagacion fue establecer de qué forma
las demandas fisicas tienen influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se fundamenta
en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.488 logrando posicionar un grado
negativo moderado. Bajo este contexto, aducimos que las exigencias fisicas que
enfrentan el personal de salud es que debe llevar equipos de proteccidn durante largos
periodos de tiempo, asi como realizar limpieza y desinfeccion de superficies. Esta

exigencia fisica puede provocar fatiga, molestia musculoesquelética y un aumento
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del estrés. Esta ultima, puede reducir el rendimiento laboral. Es por ello, Paucar
(2022), en sus resultados sostienen que, efectivamente hay vinculo entre el estrés
laboral y el desempefio del personal, destacando que el aspecto de despersonalizacion
esta mas relacionado con las dimensiones: relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y organizacion, mostrando una correlacion significativamente estadistica (p
< 0,05). Las conclusiones sefialan que efectivamente hay vinculo significativo
estadisticamente entre ambas variables, recalcando que el aspecto de
despersonalizacién tiene mayor impacto en otras dimensiones de desempefio laboral,
junto con la afirmacién de que, si hay menos estrés laboral, mayor sera el desempefio

de los empleados en la organizacion.

El tercer objetivo proposito de la indagacion fue determinar de que forma las
demandas de rol tienen influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-19. Se fundamenta
en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.478 logrando posicionar un grado
negativo moderado. Se puede inferir que el aumento del exceso trabajo, las jornadas
laborales extendidas y la imposibilidad de tomarse tiempo libre afectan posiblemente
al desempefio laboral de los trabajadores de salud. Es por ello que el autor Paucar
(2022) en sus resultados mencionan que efectivamente hay vinculo entre el estrés
laboral y el desempefio del personal, destacando que el aspecto de despersonalizacion
estd mas relacionado con las dimensiones: relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y organizacién, mostrando una correlacion significativamente estadistica (p
< 0,05). Se concluyd que: efectivamente hay vinculo significativo estadisticamente
entre ambas variables, recalcando que el aspecto de despersonalizacion tiene mayor
impacto en otras dimensiones de desempefio laboral, junto con la afirmacion de que,
si hay menos estrés laboral, mayor sera el desempefio de los empleados en la

organizacion.

El cuarto propdésito especifico de la indagacion fue determinar de qué forma las
demandas interpersonales tienen influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.417 logrando
posicionar un grado negativo moderado. Bajo este contexto podemos inferir las
exigencias interpersonales en gran medida depende mucho de la capacidad para

gestionar su carga de trabajo y estres psicologico asociado a la pandemia. A menudo
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se espera que el personal de salud haga malabarismo con mdltiples tareas, gestione
demandas contrapuestas y proporcione apoyo a los pacientes y sus familias mientras
gestiona simultaneamente la mayor carga de trabajo asociado a la pandemia. Es por
ello que el autor Ortiz (2018) en sus resultados mencionan que el 37,74% no suele
controlar las actividades del area de trabajo, el 32,08% de los jefes son menos
solidarios con sus subordinados, el 73,58% dice que a veces sus superiores no
responden, el 41,51% dice que la estrategia organizacional suele ser clara, el 43.40%
manifesto que en ciertas ocasiones las politicas gerenciales obstaculizan el apropiado
desempefio laboral. Se concluyd que los elementos del clima organizacional
relacionados con el estrés laboral son la cooperacion y buena actitud, la motivacién
en el trabajo, la iniciativa de equipo, el desarrollo profesional, la ayuda al
emprendimiento, la organizacion y desempefio, la estabilidad laboral, la

comunicacion y el progreso.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las demandas de tareas tienen influencia significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidén Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.419 logrando
posicionar un grado negativo moderado y con un nivel de significacion del 0.000;
siendo este menor al establecido 0.05. Las exigencias de tareas de los trabajadores de
salud en el Contexto COVID-19 han aumentado drasticamente, lo que les obliga a
asumir mas responsabilidades, como la prestacion de servicios médicos y el apoyo
psicoldgico a los pacientes y familiares. Esta mayor carga laboral puede provocar un
aumento en los grados de estrés y una disminucion en el desempefio laboral. Para
mitigarlo, el personal de salud debe contar con apoyo necesario para hacer frente a

la mayor carga laboral, como personal adicional y apoyo financiero.

Las demandas fisicas tienen influencia significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidon Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.488 logrando
posicionar un grado negativo moderado y con un nivel de significacion del 0.000;
siendo este menor al establecido 0.05. Bajo este contexto, aducimos que las
exigencias fisicas que enfrentan el personal de salud es que debe llevar equipos de
proteccion durante largos periodos de tiempo, asi como realizar limpieza y

desinfeccion de superficies.

Las demandas de rol tienen influencia significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidon Regional de Salud Lima, en el contexto de la COVID-
19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.478 logrando

posicionar un grado negativo moderado y con un nivel de significacion del 0.000;

50



6.2

siendo este menor al determinado 0.05. Se puede inferir que el aumento del exceso
de trabajo, las jornadas laborales extendidas y la imposibilidad de tomarse tiempo

libre afectan posiblemente al desempefio laboral de los trabajadores de salud.

Las demandas interpersonales tienen influencia significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccién Regional de Salud Lima, en el contexto de la
COVID-19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.417
logrando posicionar un grado negativo moderado y con un nivel de significacion del
0.000; siendo este menor al establecido 0.05. Bajo este contexto podemos inferir las
exigencias interpersonales en gran medida depende mucho de la capacidad para

gestionar su carga de trabajo y estrés psicoldgico asociado a la pandemia.

Los estresores organizacionales tienen influencia significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima, en el contexto
de la COVID-19. Se fundamenta en el Valor de la Prueba de Rho de Spearman -0.429
logrando posicionar un grado negativo moderado y con un nivel de significacion del
0.000; siendo este menor al establecido 0.05. Las exigencias de tareas de los
trabajadores de salud en el Contexto COVID-19 han aumentado drasticamente, lo
que les obliga a asumir mas responsabilidades, como prestar servicios médicos v el
apoyo psicoldgico a los pacientes y familiares. Esta mayor carga laboral puede
provocar un aumento en los grados de estrés y una disminucion en el desempefio

laboral.

Recomendaciones

Se recomienda a Direccion Regional de Salud Lima, realizar la aplicacion de un
proceso de andlisis del puesto de trabajo, que tengan en cuenta las aptitudes y
competencias del personal de salud junto con las exigencias del trabajo, puede ayudar
a garantizar que las exigencias del trabajo sean realistas y alcanzables.

Se recomienda a Direccion Regional de Salud Lima, implementar un programa de
bienestar para el personal de salud que incluya actividad fisica, nutricion saludable y
gestion del estrés. Asimismo, utilizar directrices al momento de disefiar los puestos

laborales y las herramientas para reducir el esfuerzo fisico y la fatiga.

Se recomienda a Direccion Regional de Salud Lima, supervisar el desempefio laboral

de los trabajadores de salud para asegurarse de que cumple las expectativas, para ello,
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proporcionar retroalimentacion constructiva cuando sea necesario y recompensar el

desempefio efectivo.

Se recomienda a Direccion Regional de Salud Lima, introducir actividades de
recreacion entre el personal de salud para fomentar la confianza y el entendimiento,
asimismo establecer un entorno de trabajo propicio, reconociendo y recompensando

los éxitos y también proporcionar comentarios constructivos cuando sea necesario.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Geénero

Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios
Entre 25 afos a 31 afos
Entre 32 afos a 45 afos
Mas de 45 afios

I1. Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,
teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

R N W B~ Ol

Nunca

ITEM 11213415

ESTRESORES ORGANIZACIONALES
DIMENSION 01

1. Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, la ocupacién en
el cargo que desempefia demanda exigencias mas alla de las
normales.

2. Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, siente temor de
perder su trabajo en periodos de despido.

3. Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, las excesivas
jornadas laborales le generan desgaste mental.

DIMENSION 02
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4.

Es adecuada la temperatura de su lugar de trabajo al momento de
desempefar sus funciones.

La iluminacion de su lugar de trabajo dificulta desempefiar sus
funciones.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, el ambiente
fisico no le permite trabajar comodamente.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, le resulta
incbmodo que realicen cambios en el turno que ya esta
establecido.

DIMENSION 03

Recibe poca informacién para laborar de manera correcta.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, sus roles
laborales interfieren en sus roles familiares.

DIMENSION 04

10.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, su equipo de
trabajo lo presiona para llegar a los resultados esperados.

11.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, su jefe inmediato
no permite la participacion e ideas de sus trabajadores.

12.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, se generan
conflictos entre trabajadores.

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

13.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, realiza sus
funciones en los tiempos establecidos.

14.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, asume
responsablemente las consecuencias negativas de sus actos.

15.

La responsabilidad de su puesta laboral esta claramente definida.

DIMENSION 02

16.

Los desempefios de sus funciones le permiten desarrollar al
maximo sus capacidades.

17.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, recibe
capacitacion para realizar un trabajo mas eficaz y eficiente.

18.

Aplica los conocimientos adquiridos, demostrando resultados.

DIMENSION 03

19.

Se siente satisfecho con los resultados que logra desempefiando
sus funciones.

20.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, los directivos de
la institucion, brindan una buena retroalimentacion

21.

Teniendo en cuenta el contexto de la COVID-19, la evaluacién
que realizan al personal, ayuda a mejorar el desempefio en sus
funciones.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas generales
f %
, Masculino 70 64.8%
Geénero .
Femenino 38 35.2%
Entre 18 afios a 24 afos 3 2.8%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 20 18.5%
Entre 32 afios a 45 afos 52 48.1%
Mas de 45 afios 33 30.6%
64.8%
48.1%
35.2%
30.6%
18.5%
2.8%
| |
Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios
24 afios 31 afios 45 afios
Genero Edad

Figura. Caracteristicas generales.

el género el 64.8% pertenece al grupo masculino y el 35.2%pertenece al grupo femenino. En

el caso de la edad, el 2.8%tiene entre 18 a 24 anos, el 18.5% tiene entre 25 a 31 afios, el

48.1% tiene entre 32 a 45 afios y el 30.6% presenta mas de 45 afios.
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ANEXO N°03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LOS ESTRESORES ORGANIZACIONALES

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.823
Aprox. Chi-cuadrado | 320.764

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 66
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.382
p2 1.000 0.902
p3 1.000 0.550
pd 1.000 0.844
p3 1.000 0.897
pb 1.000 0.725
p7 1.000 0.653
p8 1.000 0.591
p9 1.000 0.705
pl0 1.000 0.832
pll 1.000 0.809
pl2 1.000 0.544
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO v Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.861
Aprox. Chi-cuadrado | 234.292
Prueba de esfenicidad de Bartlett al 36
Sig. 0.000




Comunalidades
Inicial Extraccion
pl3 1.000 0.841
pl4 1.000 0.736
pl3 1.000 0.782
plé 1.000 0.567
pl7 1.000 0.654
pl& 1.000 0.696
pl9 1.000 0.893
p20 1.000 0.886
p21 1.000 (0.882
Metodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LOS ESTRESORES ORGANIZACIONALES

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0929 12

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de _fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.925 9
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

pl| p2 | p3 | pd|p5|p6 | p7 | p8| p9 | pl0| pll | pl2 | p13 | pl4 | p15| pl16 | pl7 | p18 | pl19 | p20 | p21
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

o - N

o i

p
1
0

Demandas
interpersonales

11

11

10
12
15

15

11

12
12
15

12
10

13

15
10
14
15

10

15
15
15
10
12
10

12

p|p
8|9

s derol

10

8
3
5
3
9
2
5
6
3

5
10

2
6

3
10

6
10

9
4
7
6
2
4
5

3
10

6
6
5
6
3
2
5
6
6
2
5

2
10

4

6
10

9
5
7
10
10
10

5
4
7
5
9
6

plp|p|p| Demanda

415|6|7

5/5|5|5
213151

313(2]1

112|123
213|131

3|4|5]|5

11111
3|12(2|4

214|134

3|12|5]|5

3{3|5]|5

5/5|5|5
415131
21252

3|4(3]|5

5/5[5]5
414]15]1

5/5|5|5
113[3]3
215121
2141113
11531
11111
1/5(3]2

21255
11454
5/5|5|5
412|1]|5

3|{5(1]3
413121

315142

52|44
11111
111(24
2121212

5/2|3]3
11111
41224
3|5(1]2

5/5/5]5
313[1]3

114121

5/5[5]5
413|5]1

213|514

113|1|5

5/5[5]5
5/5[5]5
5/5[5]5
314153

41213

413121

5/3[1]5

5(3[5]2

314124

fisicas

20
11
9
8
9
17
4
11
13

15
16
20
13
11

15
20

14
20

10
10
10
10
4

11

14
14
20
12
12

10
14
15
4
8
8
13
4
12
11
20

10
8
20
13

14
10
20
20
20

15
10
10
14
15
13

3

2

3

p|p|p | Demandas

1

Demandas
de tareas

15
11

10
14
11

14
11

15
10

12
15

15

11

12
12
15

12
10

13

15
10
14
15

10

15
15
15
10
12
10

12

ESTRESORES
ORGANIZACI
ONALES

56
37

23
28
29
45

16
28
40

37

35

56
28
36
42

60
30
60
35

32

35
38
12
33
43
41

60
32

28
29
44

38
12
29
40

37

12
35

29
60
34
42

60
40

39
35
60
60
60
40

38
37

37
48

31

Ed
ad

Gen
ero
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1

0

pl | p2 | p2

9

Formacion y desarrollo

personal

10

pl | pl | pl

Liderazgo y trabajo en

equipo

10

pl | pl | pl

Responsabili

dad

10
12
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