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RESUMEN

Se llevo a cabo un estudio con el fin de establecer si determinados factores
estresores se relacionan con el desempefio laboral en el personal militar de la
Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021. Se trato de un
estudio de tipo descriptivo, de nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y de
corte transversal. Se utilizé el programa estadistico SPSS version 24. La muestra
estuvo conformada por 120 militares acantonados en la mencionada base aérea,
el tipo de muestreo aplicado fue un muestreo no probabilistico de tipo “criterial u
opinatico”. Los instrumentos que se aplicaron en la investigacion fueron dos
cuestionarios: a) Escala de Factores Estresores elaborada por Mithely-Troht y
Andersen; para valorar los estresores laborales factores causales de estrés y b)
Escala de Desempefio Laboral elaborada por Medina Cevasco (2017). Ambos
instrumentos contaban con validez y confiabilidad para nuestro medio. La
investigaciéon encontrd relaciones tanto positivas como negativas entre los
factores estresores y el desempefio laboral. De esta manera se encontré una
relacion positiva y significativa entre la “Relacidén con los jefes” y el desempefio
laboral lo que signific6 que al incrementarse la relacion con los jefes se
incrementaba correlativamente el desempefio laboral. También se encontré una
relacion positiva entre el factor “Satisfaccion” y el desempeno laboral, asi como
entre el factor “Autoestima” y el desempefio laboral. En cuanto a las relaciones
negativas entre los factores estresores y el desempefio laboral se encontré que
los factores “Preparacion Inadecuada”, “Carencia de sostén”, “Conflicto con otros
trabajadores”, “Sobrecarga Laboral”, “Incertidumbre respecto al tratamiento” y el
factor “Vulnerabilidad” tenian una relacion negativa con el desempefio laboral.
Es decir, a medida que estos factores se incrementaban disminuia
correlativamente el desempefio laboral. Se formularon las conclusiones y

recomendaciones del caso.

Palabras claves: Estrés laboral, Desempefio Laboral y Factores Estresores.
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ABSTRACT

A study was carried out in order to establish whether certain stress factors are
related to job performance in military personnel from the Santa Clara Air Base,
District of San Juan Bautista. 2021. It was a descriptive study, correlational level,
with a quantitative and cross-sectional approach. The statistical program SPSS
version 24 was extracted. The sample consisted of 120 soldiers stationed at the
aforementioned air base, the type of optician applied was a non-probabilistic
optician of the "criterial or opinion” type. The instruments that were applied in the
investigation were two questionnaires: a) Scale of Stress Factors elaborated by
Mithely-Troht and Andersen; to assess work stressors, causal factors of stress
and b) Work Performance Scale prepared by Medina Cevasco (2017). Both
instruments have validity and reliability for our environment. The research found
both positive and negative relationships between stressors and job performance.
In this way, a positive and significant relationship was found between the
"Relationship with bosses" and job performance, which meant that by increasing
the relationship with bosses, job performance increased correlatively. A positive
relationship was also found between the "Satisfaction" factor and job
performance, as well as between the "Self-esteem"” factor and job performance.
Regarding the negative relationships between stress factors and job
performance, it was found that the factors "Inadequate Preparation”, "Lack of
support”, "Conflict with other workers", "Work overload", "Uncertainty regarding
treatment” and the factor "Vulnerability" have a negative relationship with job
performance. That is, as these factors increased, job performance decreased
correlatively. The conclusions and recommendations of the case were

formulated.

Keywords: Work stress, Work Performance and Stress Factors.
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CAPITULOl. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Antecedentes del estudio
Antecedentes internacionales

Onofre Pérez, Liseth Marianela. Quito, (2021). En sus estudios sobre
Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral del personal de la
Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades Fuerzas
Armadas Ecuador. El estudio realizado en el Hospital de Especialidades
Fuerzas Armadas, tuvo como finalidad determinar el grado de asociacion
entre el Estrés laboral como variable independiente, y el Desemperio laboral
como variable dependiente, y la influencia que existe entre ellas.
Especificamente se trata de una investigacion no experimental, de corte
transversal y correlacional, que se desarrollé con informacién previa de las
personas en estudio y finalizd con la explicacién de los resultados. Desde
un enfoque cuantitativo se aplico el “Cuestionario de Estrés laboral”
desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud y validado en Latinoamérica por Samuel Medina Aguilar
en el afio 2007. Para obtener informacion del desempefio laboral, se utilizd
informacion previa del “Instrumento de Evaluacién del Desempefio del
Sector Publico”, aplicada en el mes de enero del 2019., cuyo analisis
estadistico se fundamentd en el programa SPSS. Finalmente esta
investigacion se apoy6 en estudios preliminares realizados en el Hospital de
Especialidades FF. AA Nro. 1, en el periodo 2015-2016, donde se consider6
la incidencia de los episodios de shock en la salida de los ex-servidores y
ex-trabajadores de la institucion, concluyéndose lo siguiente: “Los
resultados del estudio explicitaron que la experimentacion de estrés es un
paso previo a la eleccion de salida y que los bajos niveles de compromiso
del personal médico con la organizacion, se transforman en
comportamientos de busqueda de trabajo en el presente o en el futuro

cercano”

Bautista Escobar, Adriana Lizet, (2019). En su investigacion se suscribe

en la Unidad Operativa Industria Naval (U.O.l.N) ambito militar, ubicada en

13



la ciudad de Cochabamba y dedicados a la produccion de embarcaciones,
realizan diversas actividades laborales, actividades sociales y de apoyo
interinstitucional, en el éarea técnica, las relaciones profesionales se
desarrollan en un ambiente vertical, jerarquico no deliberante. Esos
aspectos conceptuales se vincularan al estrés laboral y estrategias de
afrontamiento en la Unidad Operativa, considerando las caracteristicas del
personal, en este caso solo el personal militar y no asi el personal civil. La
investigacion tiene como Objetivo Determinar la relacion que existe entre las
estrategias de afrontamiento y el estrés laboral en el personal militar de la
Unidad Operativa Industria Naval. En el marco metodolégico, estudio
cuantitativo, el trabajo procede por un lado a relevar y procesar la
informacion para obtener resultados que se expresen de manera
proporcional, es decir, resultados interpretados de manera numérica. Para
el desarrollo del trabajo de investigacion, se consideran aspectos
porcentuales para la valoracién de las estrategias de afrontamiento y su
relacion con el estrés laboral en el personal militar de la Unidad Operativa
Industria Naval. El tipo de investigacion es descriptico correlacional y disefio
No experimental. El investigador concluye, El nivel de correlacion entre las
variables de afrontamiento y nivel de estrés en el personal militar en la
Unidad Operativa Industria Naval, es positiva significativa, con 0.79, en la
escala de valoracion de Pearson. Por lo tanto, podemos afirmar que hay una
relacion significativa positiva entre ambas variables. Comprobandose asi la
hipotesis. Se puede deducir que el resultado obtenido se debe a que nuestra
investigacion se desarroll6 en la unidad militar donde existe diferentes
factores como ser los grados, la antigiiedad, las sanciones, los frecuentes
cambios de destino, las comisiones aleatorias, etc. A diferencia de un

establecimiento civil normal donde las normas no son tan rigidas.

Escobar (2018), en su investigacion: “Sindrome de Burnout y estilos de
liderazgo en soldados regulares del Batallébn de Infanteria Nro. 14 CT
Antonio Ricaurte (BIRIC) del corregimiento”, A lo largo del tiempo las fuerzas
militares  colombianas han sido consideradas como culturas
organizacionales con ambientes laborales complicados debido a su

estructura jerarquica, labores y funciones, en las cuales sus trabajadores se
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enfrentan a situaciones de un alto nivel de estrés, desencadenando
agotamiento y malestar emocional que pueden afectar el desempeiio y el
bienestar general, En la actualidad, existen pocos estudios sobre el
sindrome de burnout y su relacion con los estilos de liderazgo percibidos por
el personal militar en el ejercicio de su profesion. Por lo anterior, el presente
estudio pretende identificar la relacion entre dichas variables en soldados
regulares del Batallon de Infanteria No. 14 CT Antonio Ricaurte (BIRIC) de
la ciudad de Aguachica, Cesar. Para ello se realiz6 un estudio cuantitativo,
de tipo correlacional y corte transversal en una muestra intencional de 121
soldados con edades comprendidas entre 18 y 25 afios y un tiempo
promedio de prestacion del servicio. Concluyd que con relacion al Burnout
los resultados muestran puntuaciones bajas en las dimensiones de desgaste
emocional y eficacia profesional y puntuaciones altas en la dimension
cinismo, se hallaron correlaciones negativas entre cinismo, eficacia
profesional y liderazgo transformacional, no obstante, dichas correlaciones

no son estadisticamente significativas.
Antecedentes nacionales

Chirinos Vereau, J. (2021). La motivacion y su relacién con el desempefio
laboral del personal de técnicos y suboficiales que laboran en el
Agrupamiento Aéreo de Tarapoto de la FAP, La presente investigacion tuvo
como objetivo general establecer la relacién existente entre la motivaciéon y
el desempefio laboral del personal de Técnicos y Suboficiales que laboran
en el Agrupamiento Aéreo de Tarapoto (AGRAT) de la Fuerza Aérea del
Peru, afio 2020. La metodologia estuvo bajo el enfoque cuantitativo. Fue una
investigacion basica de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental transversal. La poblacion muestral fue de 30 efectivos,
empleandose como instrumentos para la recoleccion de datos a la encuesta,
elaborandose dos instrumentos, los cuales fueron validados bajo el juicio de
expertos e identificados como confiables mediante el Alpha de Cronbach. El
procesamiento de datos se realizé con el software Minitab y Excel, haciendo
el analisis descriptivo e inferencial. Los resultados arrojaron que existe una

relacion directa y significativamente entre la motivacion y el desempefio
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laboral del personal de Técnicos y Suboficiales que laboran en el
Agrupamiento Aéreo de Tarapoto de la Fuerza Aérea del Peru, afio 2020.

Nufiez C., L; (2018). Relacion entre niveles de satisfaccion de la
capacitacion y desempefio laboral del personal civil femenino de la Escuela
Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”. La presente
investigacion determind la relacion entre los niveles de satisfaccion en la
capacitacion y el desempeiio laboral del personal civil femenino de la
Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”’, 2016. La
metodologia utilizada, fue un disefio no experimental y transeccional, con
método Hipotético — Deductivo, siendo una investigacion descriptiva,
cuantitativa, no experimental y transversal. Asimismo, se trabajé con un
muestreo no probabilistico, por conveniencia e intencional de 47
encuestadas del personal civil femenino, divididas en tres grupos
ocupacionales: salud, administrativas y docentes, usando como técnica de
investigacion la encuesta y como instrumento de recoleccion el cuestionario
anénimo. Dicha informacion ha sido procesada con la estadistica
descriptiva: graficos de barras y tablas, del programa estadistico SPSS. De
los resultados del cuestionario se realizd la validacion de la hipotesis
teniendo en consideracion las dos variables de estudio, en donde se
concluye que: se rechaza la HO, vemos que el valor del Coeficiente de
Correlacion paramétrico R de Pearson es un valor positivo, en concreto
0,952 ptos., con la aplicacion del estadistico de prueba T 0.048 > Tw/2, K
1.00 resulta mayor el t calculado que el t de tabla con 0.05 grados de libertad.
Por lo tanto, se acepta la Hipotesis Alterna que sefiala que “A mayor
satisfaccion con la capacitacion mejor desemperio laboral del personal civil

femenino”.

Machuca Agostinelly (2018) estudio la relacion entre el estrés y el
desempefio laboral en los Trabajadores de la GREA, Arequipa. La autora en
su resumen ejecutivo sefala: El objetivo fue, determinar el nivel de relacién
gue existe entre el estrés y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Gerencia Regional de Educacion de Arequipa — 2018. Su disefio fue

correlacional y transversal, con una muestra de 100 trabajadores, técnica
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encuesta y como instrumento un cuestionario. En el desempenio laboral se
observo un nivel eficiente con un 53% y regular con un 47%, los trabajadores
utilizan la participacion y contribucion para la mejora de actividades, no todos
se sienten comprometidos con su trabajo orientando sus esfuerzos y
capacidades para el cumplimiento de objetivos y en cuanto al estrés se
observé que el nivel es medio con un 97% y bajo con un 3%, existen algunos
trabajadores que a veces sienten pérdida de energia y tension producto de
las actividades laborales, sin embargo, ninguno de los trabajadores
pertenece al Nivel alto. Se concluy6 que existe una relacion inversa entre el
estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional
de Educacion de Arequipa 2018, por lo que es aceptada la hipotesis de la
investigacion, dicha relacion proyecta un valor de correlacién negativa de -
0.234, siendo esta una relacién con un alto nivel de significancia puesto que
el valor p de significancia asintética bilateral es menor al 0.05, lo que quiere
decir que al incrementarse el nivel de estrés en los trabajadores disminuira
el desempefio laboral que estos puedan tener para la realizacion de sus

actividades laborales.

Gutiérrez Cuaresma (2017) investigdb los estresores personales e
institucionales que influyen en el estrés laboral en las enfermeras de cirugia
del Centro Médico Naval de Lima. En su resumen sefala: El estudio tuvo
como objetivo determinar los factores que predisponen al estrés laboral en
las enfermeras del Centro Médico Naval. El disefio metodoldgico fue el no
experimental de corte transversal; la investigacion fue de tipo correlacional,
y el nivel de investigacion fue el basico. Como técnica para recoleccién de
datos se aplicd la encuesta y el instrumento fue un cuestionario disefiado
por la autora, el cual fue validado mediante la prueba de juicio de expertos
gue permiti6 mejorar la calidad, cantidad y contenido de los items a
presentar. La validez interna se demostré con la prueba nominal cuyo
resultado fue significativo. La confiabilidad se establecié mediante la prueba
de consistencia interna utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Como se
utilizé una escala categorica se aplico el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman. Los resultados indican que los factores que desencadenan el

estrés laboral, estan medianamente presentes en las enfermeras del area
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de cirugia.

Medina Cevasco (2017) investigé el desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote.
La mencionada autora indica que la investigacion tuvo como objetivo
caracterizar el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial del Santa. Se tomé un disefio no experimental. La
poblacién fue de 211 empleados administrativos y la muestra fue 66
empleados. Como instrumento para medir el desempefio laboral se utilizd
una ficha de observacion la cual fue sometida a estudios de validez,
confiabilidad y baremacién. Los datos obtenidos se procesaron a traves de
la estadistica descriptiva utilizando el programa SPSS - Stastiscal Package
For de Social Sciencie version 22. Se determind los baremos para tres
niveles, bajo (11-25), mediano (26-40) y Alto (41-54). Los resultados
reportaron que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa tenia un bajo desempefio laboral, el 17% evidencid un mediano
desempefio laboral y en el restante 2% se observo un alto desempefio
laboral. Se concluy6é que existia un deficiente desempefio laboral en el
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa.
Se recomendé que el personal nombrado se capacite de inmediato para
adquirir nuevos conocimientos y asi puedan atender a los usuarios con la

debida eficacia y eficiencia.
Antecedente local

El presente estudio de investigacion luego de haber revisado e indagado
articulos, literaturas especializadas, temas idénticos o similares al estudio o
tesis anteriores realizadas en nuestra localidad, no se describe informacion
alguna. Arias, F. (2016). Obsolescencia de la literatura cientifica /
Obsolescencia de las referencias citadas: un mito académico persistente en
la investigacion universitaria venezolana: (articulo de la Universidad de

Costa Rica).
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1.2. Bases Tebdricas.

1.2.1. Factores Estresores

Es todo suceso, situacion o persona que encontramos en nuestro medio

ambiente. Scomazzon, Dalbosco & Ruschel (1998), p.68, describe que "Una

persona puede enfrentar los estresores activando modos conductuales o

patrones de comportamiento para mantener su estado adaptativo de manera

optima”

Slipak & Hernandez, (2007), Los estresores intraorganizacionales son

los que se plantean dentro del &mbito de la empresa, los agrupamos para

facilitar el estudio y la investigacién, en cuatro tipos:

a) Estresores del ambiente fisico

b) Estresores de nivel individual

c) Estresores de nivel grupal

d) Estresores organizacionales.

A) Estresores del ambiente fisico:

Falta de luz o luz muy brillante
Ruido excesivo o intermitente
Vibraciones

Aire contaminado

Alta o baja temperatura.

B) Estresores de nivel individual:

Se consideran tales a:

Sobrecarga de trabajo: Desde el punto de vista laboral provoca la
disminucién de la motivacion en el trabajo, de los aportes o
sugerencias laborales y de la calidad de las decisiones, el aumento
del indice de accidentes laborales, el deterioro de las relaciones

interpersonales y el aumento del ausentismo.

Conflicto de roles: El conflicto de roles puede ser objetivo o
subjetivo. Sera un conflicto de roles objetivo cuando existen dos o

mas personas dando érdenes contradictorias.
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Ambigledad de roles: Se refiere a la falta de claridad sobre el
papel que se estd desempefiando, los objetivos del trabajo
individual o el alcance de las responsabilidades. Se produce estreés,
depresion y deseos de abandonar el puesto de trabajo cuando esta

situacion se mantiene en el tiempo en forma cronica.

Discrepancias con las metas de la carrera laboral: Las
discrepancias y dudas sobre la carrera laboral o la profesion del
individuo estan dadas por la falta de seguridad laboral, las dudas
sobre los ascensos y las legitimas ambiciones frustradas. La
insatisfaccion en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y
logros lleva a la ansiedad y la frustracion, la depresion y el estrés,
especialmente entre los 40 y 50 afios.

C) Estresores de nivel grupal:

Se incluyen como factores estresantes en los niveles grupales los

siguientes:

« Falta de cohesion grupal

« Conflictos intragrupales

» Conflictos intergrupales

* Apoyo inadecuado del grupo.

La falta de apoyo por parte del grupo o sus miembros, como asi también los
conflictos inter e intragrupales, pueden, en su maxima gravedad, hacer caer
una organizacién. En esta situacion se genera un alto grado de inseguridad,

ansiedad y ausentismo como una manera de abandonar el conflicto.

D) Estresores organizacionales:

Clima de la organizacién: Una organizacion tiene un caracter, una
atmaosfera particular propia de su esquema productivo. Este clima condiciona
la conducta de los individuos que la integran, pero su valoracion es dificil de
lograr, ya que su medicion carece de rigor cientifico. Puede ser un clima

tenso, relajado, cordial o no, etcétera. Todo ello produce distintos niveles de
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estrés en los individuos, segun la susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga

cada uno.

Estilos gerenciales: Pueden estar determinados por estructuras rigidas e
impersonales, por una supervision o informacion inadecuada, por la

imposibilidad de participar en las decisiones, etcétera.

Tecnologia: Sera de alto valor estresante la disponibilidad con que la
organizacion dota a sus empleados de los elementos necesarios para su
accion, como asi también la capacitacion para el uso de la tecnologia
respectiva. Los recursos deben ser acordes con los requerimientos y

exigencias laborales.

Disefios y caracteristicas de los puestos: Permiten la motivacion para el
progreso dentro de la organizacion laboral.

Fechas topes no racionales: No requiere mayor detalle describir el
impacto que produce el establecimiento de metas inalcanzables en los

tiempos prefijados para ello.
Fundamento del estrés

El término estrés proviene de la fisica y la arquitectura y se refiere a la fuerza
que se aplica a un objeto, que puede deformarlo o romperlo. En la Psicologia,
estrés suele hacer referencia a ciertos acontecimientos en los cuales nos
encontramos con situaciones que implican demandas fuertes para el individuo,

gue pueden agotar sus recursos de afrontamiento.

La definicion del término estrés ha sido muy controvertida desde el momento en
gue se importd para la psicologia por parte del fisiblogo canadiense Hans Seyle
(1956). El estrés ha sido entendido:

e Como reaccion o respuesta del individuo a cambios fisiol6gicos, reacciones
emocionales, cambios conductuales, etc.

e Como estimulo capaz de provocar una reaccion de estrés.

e Como interaccion entre las caracteristicas del estimulo y los recursos del

individuo.
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En la actualidad, este ultimo planteamiento, se acepta como el mas completo.
Asi pues, se considera que el estrés se produce como consecuencia de un
desequilibrio entre las demandas del ambiente estresor (internos o externos) y
los recursos disponibles del sujeto. De tal modo, los elementos a considerar en
la interaccion potencialmente estresante son: variables situacionales, variables

individuales del sujeto que se enfrenta a la situacion y consecuencias del estrés.

El estrés puede ser definido como el proceso que se inicia ante un conjunto de
demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuales debe de dar una
respuesta adecuada, poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento.
Cuando la demanda del ambiente es excesiva frente a los recursos de
afrontamiento que se poseen, se van a desarrollar una serie de reacciones
adaptativas, de movilizacion de recursos, que implican activacion fisiolégica.
Esta reaccidn de estrés incluye una serie de reacciones emocionales negativas,

de las cuales las mas importantes son: la ansiedad, la ira y la depresion.

Muchas veces ansiedad y estrés se usan como sinénimos, entendiendo en
ambos casos un mismo tipo de reacciébn emocional, caracterizada por la alta
activacion fisiolégica. El estrés es un proceso mas amplio de adaptaciéon al
medio. La ansiedad es una reaccion emocional de alerta ante una amenaza.
Digamos que dentro del proceso de cambios que implica el estrés, la ansiedad
es la reaccion emocional mas frecuente. Muchos estimulos o situaciones pueden
provocar en el individuo la necesidad de movilizar recursos para dar respuesta a
la demanda de dicho estimulo, o para volver al estado inicial de equilibrio en el
que se encontraba inicialmente. Al estimulo le llamamos estresor, o situacion

estresante.

El fisilogo Hans Selye en 1930, define la palabra estrés como “una reaccion del
organismo a las demandas del entorno”. El estrés y los factores estresores han
estado siempre presentes en la percepcion de los trabajadores debido a las

multiples situaciones que deben afrontar.

El concepto de estrés ha sido muy discutido para el campo psicologico segun
Selye Ardon, (2008) y fue descrito como: la respuesta del individuo cambios
fisiologicos, reacciones emocionales, cambios conductuales, etc. Ante

situaciones criticas. Inicialmente, el estrés fue estudiado como un estimulo o
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condicion habitualmente amenazante que genera un proceso de adaptativo en

el individuo.

Esta situacion puede ser desencadenada por acontecimientos graves, muerte,
despido, catastrofes, etc. algunos contratiempos laborales, relaciones sociales,
etc. o estimulos permanentes de baja intensidad, pero duraderos los ruidos,
hacinamiento, falta o exceso de iluminacion. En resumen, el estrés es una
sensacion de tension fisica o emocional que puede derivar de cualquier situacion
0 pensamiento que haga sentir a la persona frustrada, furiosa o nerviosa. El

estrés es, pues, la reaccion del organismo ante un desafio o demanda.

Para Sells Barrezueta, (2013) estrés es una sensacion que surge a consecuencia
de una falta de disponibilidad de respuestas adecuadas ante una situacion
percibida como muy importantes o muy grave. Por su parte, Troht y Andersen
(1997) definen al estrés laboral como la molestia e incomodidad generada por
cualquier estimulo interno o externo que es percibido como amenaza o peligro.
Es decir, el estrés es un estado de tension fisica y emocional que surge como
una respuesta del organismo ante un estimulo percibido, como positivo o
negativo. Se trata de un estado de alerta o defensa que, en pequefas dosis,
sirve para que el organismo reaccione y se adapte a la situacion percibida como

amenazante y riesgosa.

Los especialistas consideran que un nivel de estrés normal se considera sano e
incluso recomendable ya que ayuda a mantener el nivel de alerta en las personas
para que, de este modo, puedan responder oportunamente ante los estimulos
percibidos como riesgosos. El problema, sin embargo, aparece cuando se

presenta un exceso de estrés o no se puede controlar adecuadamente.

En esta situacion aparecen sintomas de desgaste, como irritabilidad y ansiedad,
o trastornos psicosomaticos. Con relacién a éstos ultimos puede precisarse que
un trastorno psicosomatico es una alteracion fisiol6gica originada por causas

emocionales, generalmente por el estrés.

Algunos de estos trastornos provocados por el estrés son dolores de cabeza,

insomnio, tension muscular, problemas digestivos y cardiacos, mareos. En este
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sentido, hay que sefialar que el estrés puede causar diversos y distintos

sintomas, tanto psicologicos como fisicos.
Entre los mas frecuentes se cuentan:

e Problemas de memoria.

e Trastornos diarreicos.

e Dolores de cabeza.

e Cambios frecuentes e imprevistos de conducta.
e Irritabilidad.

e Ansiedad.

e Depresion.

e Problemas cardiovasculares.

e Insomnios prolongados.

e Envejecimiento prematuro.

e Fatigas prolongadas.

Por su origen, pueden sefialarse diferentes tipos de estrés, entre los que

destacamos el estrés laboral.
1.2.2. El estrés laboral

El estrés afecta negativamente el desempefio laboral. Influye negativamente en
el rendimiento y capacidad para el cumplimiento de las tareas y funciones
asignadas, induciendo a errores procedimentales y falta de eficiencia; lo que

puede afectar al resto del equipo de trabajo.

Para Stavroula, (1999), el estrés laboral, es la reaccion del personal de una
empresa frente a situaciones que no pueden afrontar debidamente porque los
requerimientos, exigencias, mandatos de la nueva situaciéon sobrepasan sus
conocimientos y capacidades con los que cuentan. Es decir, cuando una nueva
circunstancia laboral exige desempefios que sus competencias no pueden
afrontar, surge el estrés laboral como consecuencia de esta incapacidad de

respuesta.
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De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud OMS, (2014), el estrés
laboral es identificado como un grupo de reacciones emocionales, psicoldgicas,
cognitivas y conductuales ante exigencias profesionales que sobrepasan los
conocimientos y habilidades del trabajador para desempefiarse de forma optima.
Por ejemplo, puede sentir tension muscular, aumento de presion sanguinea y
ritmo cardiaco; miedo, irritabilidad, enojo, depresion; presentar atencion
disminuida, dificultad para solucionar problemas, disminuir su productividad,

entre otros sintomas.

Asimismo, La OMS (2016) precisa que, de forma especifica, algunos estudios
sobre los factores del estrés, han encontrado que las altas exigencias laborales
dan como resultado siete veces mayor riesgo de agotamiento emocional; poco
apoyo de los comparieros, dos veces mayor riesgo de problemas en espalda,
cuello y hombros; bajo control del trabajo, dos veces mayor riesgo de mortalidad
cardiovascular y, mucha tension puede producir tres veces mayor riesgo de

morbilidad por hipertension.

Los riesgos directos del estrés laboral para la salud han sido relacionados con
cardiopatias, trastornos digestivos, aumento de la tension arterial y dolor de
cabeza, trastornos musculo-esqueléticos como lumbalgias, como sefiala la
Organizacion Mundial de la Salud OMS — (2017). Recientemente un estudio de
la Academia Americana de Neurologia hallé una relacién que las personas con
trabajos demandantes y poco control sobre ellos tienen 58% mas probabilidades
de sufrir una isquemia y 22% mas de hemorragia cerebral. Alin mas, la
prolongacion del estrés laboral puede generar trastornos en la salud mental del
empleado, como el "burnout” o desgaste emocional, afectando el desempefio
laboral o causando actitudes poco saludables como el consumo de alcohol,
tabaco y drogas, e incluso en casos extremos acciones fatales, motivadas

ademas por un contexto adverso interno y externo.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (2016) ha encontrado una
relacion significativa entre el incremento del estrés laboral y otros trastornos
mentales vinculados con el trabajo y los factores tecnolOgicos, sociales y
econdémicos. En este sentido, la Globalizacion y la Sociedad de la Informacion,

con sus inevitables consecuencias laborales: exceso de informacion,
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intensificacion del trabajo, las presiones temporales, mayores exigencias de
movilidad y flexibilidad, estar siempre 'disponible’ por la tecnologia de los
teléfonos moviles, asi como el miedo de perder el trabajo, generan muy elevados

niveles de estrés laboral.

En general, tanto la OIT como la OMS concuerdan en sefialar que la principal
causa del estrés laboral radica en una mala organizacion y distribucion en el
trabajo como: caracteristicas del puesto, volumen y ritmo de trabajo, horarios,
participacion y control, perspectivas profesionales, relaciones interpersonales y

cultura institucional.
1.2.3. El desempefio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacioén, es por ello que
para Chiavenato (2005) refiere que el desempefio laboral es la manera precisa
en que un empleado ejecuta de manera justa y honesta su labor de acuerdo a
su puesto de trabajo y las funciones a desempefar, de esta forma sus

actuaciones van orientadas a un resultado de éxito.

En el ambito de las empresas, la nocién de desempefio o rendimiento refiere al
resultado que se obtiene por cada unidad que realiza una actividad, ya sea un
departamento, una oficina o un Unico individuo. El concepto de desempefio se
encuentra vinculado al de efectividad o de eficiencia. La efectividad mide la
capacidad de alcanzar un efecto deseado. La eficiencia, por su parte, hace
referencia a la capacidad de alcanzar dicho efecto con la menor cantidad de
recursos posibles. En el caso del desempefio laboral es evidente que se refiere
al caso del trabajo humano. Ghiselli (2006) sefala que el trabajo humano puede
definirse como el ejercicio de procesos psicolégicos y mentales en la realizacion
de alguna actividad productiva. Gilmer (2004) complementa la definicion de
Ghiselli al considerar que el trabajo es el uso de los procesos fisiolégicos y
mentales en orden a un objetivo. El objetivo perseguido puede ser intrinseco,
extrinseco, o ambas cosas a un tiempo. El objetivo puede consistir en tomar una
decision empresarial, en participar en una conferencia, en vender una poliza de

seguro, en levantar un muro de piedra, etc.
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Con una finalidad puramente descriptiva podemos clasificar el trabajo humano
como trabajo corporal y trabajo mental, haciendo hincapié en que el trabajo
humano, cualquiera sea su modalidad, requiere la intervencién -en mayor o
menor grado- del sistema fisioldégico del cuerpo y que todo trabajo puede ser
diferenciado segun el grado hasta el cual interviene en él un proceso mental mas
elevado. El trabajo mental podemos referirlo a aquellos tipos de actividades en
los cuales el recordar, pensar, juzgar, etc. son los elementos preponderantes. El
trabajo corporal podemos referirlo en las cuales la rapidez, la coordinacion, y la
intensidad de las reacciones musculares constituyen la primera ocupacion del

sujeto.

En el campo del desemperio laboral hay que indicar que las modernas corrientes
de administracion distinguen entre eficiencia, productividad y efectividad
organizacional. La eficiencia, en términos generales, es la relacion entre la
produccidén y la energia consumida en la misma. Por ejemplo, si dos trabajadores
consumen la misma cantidad de energia en un trabajo, pero el primero produce
la mitad que el segundo, se dice que el primero es menos eficiente. Por su parte,
la productividad es considerada como el rendimiento, en calidad y cantidad,
producido por un trabajador en determinada unidad de tiempo. Salazar Larrain
(2009) plantea la siguiente definicion de desempefio laboral: “es la eficiencia de
los trabajadores, medida en volumenes de produccién satisfactoria, por
empleado, por hora’lhombre o por jornada trabajo/hombre”. Finalmente, Schein
(2005) conceptualiza la efectividad organizacional como el progreso, medido en
términos de rapidez, costo y simplicidad, para alcanzar los objetivos

organizacionales propuestos.

Modernamente se considera que la variable “productividad” es un tipo de
efectividad organizacional. Por lo tanto, el desempefio de la gente en las
organizaciones puede considerarse como el reflejo del logro de importantes
objetivos de la organizacion y la prediccion de la productividad del trabajador asi
como de los factores que en ella intervienen contribuyen de manera decisiva a
la comprension del comportamiento humano. Los factores que inciden en la alta
productividad del trabajador ha sido abordada por Georgopulos (2004) quien
sefala al respecto: ¢ qué es lo que determina la alta productividad? Al tratar de
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dar respuesta a este problema, los estudios previos han explotado la relacion
gue existe entre varios factores y la productividad, empleando varios enfoques
que incluyen la moral, la motivacién, la satisfaccion en el trabajo, los sistemas de

supervision, la cohesion del grupo.
Factores del desempefio laboral

Las diferentes investigaciones han establecido claramente que el desempefio
laboral es el resultado de la intervencion de un vasto numero de factores, tanto
Individuales; el trabajador, como Situacionales naturaleza de la tarea, la
empresa; tanto Subjetivos clima laboral, motivaciones, etc. como Objetivos

condiciones materiales, salarios, etc.; tanto Racionales, como Irracionales.
Entre los principales factores individuales pueden considerarse:

1. Factores fisicos del trabajador: coordinacion motora, destreza, fuerza,

resistencia, limitaciones fisicas.

2. Factores de entrenamiento: Instruccion, capacitacion, experiencia laboral,

adiestramiento, etc.

3. Factores psicoldgicos: Agudeza sensorial, nivel intelectual, capacidad de
aprendizaje, aptitudes, habilidades, personalidad, motivacién, satisfaccion
laboral, moral, etc.

Entre los principales factores situacionales pueden considerarse:

1. Factores relacionados con la naturaleza de la tarea: Mayor o menor
complejidad, grado de dificultad, entrenamiento, fatiga, tedio, descanso,

iluminacion, ventilacion, ruidos.

2. Factores relacionados con la empresa: Tipo de supervision, incentivos,

remuneracion, promociones, sueldos, etc.

En la actualidad, los especialistas centran su atencién en tres aspectos, que
consideran, son los mas importantes para el Rendimiento laboral. Blum (2008)
sefala: “el interés actual sobre el desempefio humano se centra alrededor de

varios campos tematicos. Estos campos son: habilidades perceptuales y
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motoras, conducta de procesamiento de la informacién, conducta de atencion o
vigilancia, competencias laborales”. El campo de las habilidades motoras va
desde el estudio de la conducta en tareas simples de manipulacion y destreza
hasta tipos complejos de habilidad y coordinacion. EI campo de la conducta de
procesamiento de la informacion hace referencia a la capacidad para asimilar y
utilizar la informacion que recibe. La conducta de vigilancia hace referencia a la
habilidad del trabajador para mantener la atencidn y concentracion, es decir, para
mantener una actitud de vigilia ante eventos de diferente tipo. Las competencias
laborales aluden a los conocimientos y habilidades que tiene una persona para
responder ante una tarea o actividad en el ambito del trabajo. Las competencias
profesionales pueden incluir desde sus conocimientos adquiridos hasta otras

capacidades y actitudes.

El procedimiento para evaluar el desempefio laboral del personal generalmente
se le llama “evaluacion del desempefio” aunque también es costumbre
denominarla “calificacién del desempeno”, “evaluaciéon de méritos”, “calificacion
de la eficiencia”. Tiffin (2004) define la evaluacion del rendimiento como: “la
valoracion sistematica de la capacidad de un empleado hecha por su supervisor
o por alguna otra persona debidamente acreditada y que conozca a la perfeccién

el trabajo en cuestion”.

DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Vargas y Flores (2019) plantean que las dimensiones se describen con sus

respectivas consistencias internas:

e Responsabilidad/calidad: Describe la capacidad de poder cumplir en tiempo
y forma con las funciones y actividades acordadas para desempeiar el

trabajo a la perfeccion.

e Actitud de servicio, productividad: Implica mostrar disposicion para servir en
las actividades diarias de manera amable, atenta y con rapidez, logrando

satisfacer las necesidades de los usuarios.
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e Comunicacion: Es transmitir informacion de manera que la otra persona la
entienda con el mensaje correcto, asi como también entender

adecuadamente la informacién que recibe de vuelta.

e Trabajo en equipo /iniciativa: Involucra participar activamente para lograr los

objetivos y metas del equipo de trabajo.

e Proteccion al medio ambiente: Se refiere a proteger los recursos naturales o
sus derivados al realizar las tareas del trabajo, reduciendo, reutilizando y

reciclando dichos recursos.

En consecuencia, Cabezas (2016) expresa que el desempefio laboral se traduce
al total de trabajadores eficaces que permiten el cumplimiento de metas
organizacionales, y que cumplen las normas béasicas de las siguientes tres
dimensiones: Personal: Desarrollo de la persona dentro de su actividad laboral.
Familiar: Relaciones de la persona con sus ascendientes, descendientes.
Organizacional: Forma de comportamiento dentro de sus actividades laborales.

Las dimensiones del desempefio laboral contribuyen a mejorar la relacién entre
los jefes y sus subordinados, con la existencia de varias estrategias que se basan
en perfeccionar el cumplimiento de las tareas bajo diferentes perspectivas con la
Unica finalidad de cumplir con los objetivos propuestos y de esta manera

desempeniarse de la mejor forma posible.
Relacion de los factores estresores y el desempefio laboral

Concuerdan Celis (2017) y Loza (2019) en que el estrés o los factores
estresores se ha convertido en una preocupacion creciente de afecciones
en la salud, seguridad y bienestar laboral. La relaciébn entre estrés y
desempenio laboral se basa en la creencia de que el desempefio depende
de los resultados, y se condiciona al nivel de influencia que este logre
alcanzar en los trabajadores. En este sentido, Celis (2017) manifiesta que,
silos niveles son leves, el estrés puede generar mayor competitividad, pero
Si son excesivos, se reduce el desempefio laboral. Es necesario reconocer,
que el estrés positivo no es considerado importante y pasa por

desapercibido en los entornos laborales, pues este solo logra llamar la
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atencion cuando excede los niveles y se convierte en una enfermedad. Es
asi que para Iparraguirre y Yupanqui (2017) el estrés laboral debe ser
considerado una enfermedad ocupacional, ya que afecta la salud de los
empleados y por lo tanto su desempefio, disminuyendo a su vez los niveles

de productividad de las empresas.

Ademas, segun Fontes citado por Celis, (2017) el estrés relacionado con el
trabajo tiene costos econdmicos debido al pago de salarios por
enfermedad, cuidado de la salud, demandas laborales y finalmente pérdida
de productividad. Por lo tanto, la aplicacion de medidas preventivas para la
afeccion de estrés laboral es un costo aceptable en comparacion a los
generados por los efectos de estrés crénico. Existe una relacion directa
entre el estrés y el desempefio laboral ya que un empleado que esta con
los niveles de estrés altos le afecta directamente a la salud del mismo y
como consecuencia existird un rendimiento deficiente del empleado, lo que
a largo plazo generara procesos incompetentes en la institucion reflejados

en la baja productividad de los mismos.

1.3. Definicién de Términos Béasicos

e Clima organizacional. Es el conjunto de caracteristicas de la
organizaciéon, desde el punto de vista de los trabajadores sobre los

factores y estructuras del sistema organizacional de la empresa.

e Desempefio Laboral. Es la cantidad y calidad del servicio o del trabajo
que realiza el empleado dentro de la organizacion. Entran en juego
desde sus competencias profesionales hasta sus habilidades
interpersonales. El desempefio incide directamente en los resultados

rendimiento del personal y de la organizacion.

e Factor de riesgo psicosocial. Conjunto de exigencias Yy
caracteristicas del trabajo, del ambiente laboral y de la organizacion,
que, al interaccionar con las capacidades, situacion personal,
expectativas, cultura, actitudes y necesidades del trabajador pueden

incidir negativamente en su salud.
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Falta de realizacion personal. Es la tendencia a evaluarse uno a si
mismo y al propio trabajo de forma negativa, junto a la evitacién de las
relaciones interpersonales y profesionales, baja productividad e
incapacidad para soportar la presion. Los afectados se reprochan no
haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de
insuficiencia personal y baja autoestima. Es una de las tres

dimensiones del burnout.

Relaciones interpersonales en el trabajo. Son las relaciones entre
los trabajadores: compairieros, jefes y subordinados. Si se establece
una relacion de respeto, comprension, cooperacion y cortesia se
favorece un buen clima laboral, pero si hay discrepancias o
divergencias acerca de objetivos, funciones, tareas y existen actitudes
negativas, la atmosfera laboral se enrarece y se presentan los
problemas que dificultan la solucion de cualquier conflicto

interpersonal.

Satisfaccion laboral. Es el grado de bienestar que experimenta el
trabajador con motivo de su trabajo, porque son satisfechas
determinadas necesidades y ve realizadas las diferentes aspiraciones
que puede tener, ya sean de tipo social, personal, econédmico o
higiénico.

Sobrecarga laboral. Se produce cuando la cantidad de trabajo
(sobrecarga cuantitativa) y cuando la complejidad de la tarea o altas
demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y estan

por encima de la capacidad del trabajador para responder a esa tarea.

Estrés psicoldgico. Es una relacion particular entre el individuo y el
entorno que es evaluado por este como amenazante o desbordante de

SUS recursos y que pone en peligro su bienestar.
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CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Descripcion de Problema

En la actualidad en las organizaciones y empresas se considera que los
factores estresores laborales es un factor de alto riesgo que afecta

negativamente el desempefio laboral de un gran nimero de colaboradores.

La Asociacion Americana de Psicologia (2015) indago el nivel de estrés en
trabajadores americanos quienes calificaron en 4,9 puntos (escala de 10), el 65%
sefial6 como fuente principal a la situacion laboral y el 23% report6 un mal estado
de salud a causa del estrés laboral. A nivel de Latinoamérica (2017), el pais con
mayor nivel de estrés laboral fue Venezuela (63%), luego Ecuador (54%) y Peru
con un 29%. En Pera (2019), el 70% de sus trabajadores sufren estrés laboral.
No obstante, México es catalogado como lider en altos niveles de estrés laboral
y que afecta al 75% de sus trabajadores con un estado de agotamiento mental a
causa de una exigencia en el rendimiento laboral excesivo segun indica la OMS
(2019).

Actualmente, se ha documentado una proporcion importante de personal de
salud que padece estrés (71,5%), depresion, (50,4%) y ansiedad (44,6%). Este
problema va mas alla de la salud mental de los trabajadores, siendo mas notorio
y frecuente en el personal sanitario, que de por si es un problema de salud
publica, ya que niveles altos de estrés ocasionados por una constante exposicion
del trabajo y el factor de vocacion de servicio que implica, demanda de
exigencias fisicas y emocionales dando lugar a consecuencias graves y visibles
como: problemas cognitivos que afectan la eficiencia y eficacia del trabajo,
aumento de la tasa de accidentes, morbilidad y absentismo laboral. Esta
situacion de estrés influida por diferentes factores, merma la capacidad y la
calidad de desempefio profesional que repercute negativamente en la atencion

de la poblacion usuaria.

Gran cantidad de empresas sefialan reiteradamente que el estrés laboral
genera consecuencias riesgosas en el plano personal, social, académico, laboral

y financiero. Keith y Newstrom (1999) sefialan que el estrés implica graves
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riesgos para las empresas, ya que cuando la tensién se acumula se producen
deterioros en diversos planos: fisico, emocional y cognitivo. Por tanto, el estrés
cuando adquiere niveles profundos, puede afectar el desempefio del colaborador
en el campo de su estabilidad fisica y mental e incluso, afectar su potencial para

resolver problemas de modo eficaz y eficiente.

En el presente se considera que el estrés laboral es causado por la
interaccion entre el trabajador y su ambito laboral, ambito en el cual las
exigencias del ambiente sobrepasan la capacidad de respuesta del trabajador,
produciendo en éste la pérdida de control, tal como precisan Lazarus y Folkman
(2006). El estrés laboral se halla presente en numerosos y diversos tipos de
actividades laborales siendo una de sus principales caracteristicas que el estrés
asi generado se acumula por las persistentes exigencias del ambiente las que
progresivamente alteran nuestras emociones, pensamientos y aspecto fisico.
Como precisan Keith y Newstrom (1999) si el estrés es constante y permanente
se afecta el desempefio del trabajador y su salud, afectando su capacidad de

solucionar problemas.

El estrés laboral es considerado como un "Trastorno peligroso para las
empresas u organizaciones desarrolladas y en via de desarrollo”. Afectando
tanto la salud fisica, psicolégica, como el desempefio, tal como ha reiterado la

Organizacion Internacional del Trabajo” (2001).

A nivel nacional, los estudios de Barquinero (2014) reportan que en el Peru
mas del 70% de trabajadores de empresas privadas y publicas evidencian estrés
laboral, con el agravante que la mayoria de ellas no afrontan cientificamente el

problema y por tanto no buscan una solucién al respecto.

De otro lado, Marban (2009), explicaba que el estrés y la ansiedad son los
problemas mas perturbadores y que afecta directamente a los trabajadores no
solo en el mundo empresarial sino también se refiere al &mbito clinico, médico y
en general, con profesiones vinculadas a los servicios personales porgue estos
especialistas presentan con frecuencia estrés laboral derivado de sus
actividades profesionales. Perales, Chue, y Padilla (2016), indicaban que en el

Peru los trabajadores presentan alto indice de estrés, depresion y ansiedad, para
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lo cual plantean efectuar programas de prevencion, donde se manejen el estrés

laboral.

El estrés laboral se vincula con emociones negativas tales como la
depresion, la ansiedad y la ira. El estrés provoca importantes consecuencias
negativas psiquicas y fisicas en los trabajadores, lo que determina que su calidad
de vida personal y laboral se vea significativamente mermada. Se considera, por
tanto, que el estrés laboral no solo acarrea consecuencias negativas en el ambito
profesional y/o laboral, sino que también afecta la vida personal y familiar del
trabajador. Por otra parte, las empresas consideran muy importante conocer el
conglomerado de factores considerados como estresores laborales a fin de

determinar sus reales efectos sobre el desempefio laboral Davis, (2010).

Existen mdltiples factores que pueden afectar a la salud mental, en su
mayoria, los riesgos que conllevan son a causa de una inadecuada interaccion
entre el tipo de trabajo, el entorno organizacional, las aptitudes o competencias
del trabajador y las oportunidades laborales mediante la gestion de la institucion,
es por ello que se debe contar con estrategias de prevencion de estos
problemas. Se reconoce a los estresores como un conjunto de situaciones fisicas
y/o psicosociales estimulantes dados en el trabajo que a menudo producen

tensién y resultados desagradables para la persona.

En Loreto, la situacion no es diferente, debido a que el personal militar,
principalmente el personal operativo y tripulantes aéreos estd expuesto a
factores estresores en el trabajo por los cuales exterioriza estados de ansiedad,
temor, angustia, fatiga u otras manifestaciones psicolégicas, ocasionandole
sensaciones de estrés e insatisfaccion laboral que repercuten en la calidad del
servicio brindado a los usuarios. Sin embargo, ain no existen estudios que
informen de estas situaciones, lo que motivo la iniciativa del presente trabajo de
investigacion con el objetivo de determinar la relacion entre los factores

estresores y su relacion con el desempefio laboral.
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2.2. Formulacién del Problema

2.2.1. Problema General

¢, Como influyen los factores estresores en el desemperfio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista 20217

2.2.2. Problemas Especificos

1. ¢El factor estresor Relacion con los jefes influye en el
desempeiio laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217

2. (El factor estresor Preparacion inadecuada influye en el
desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217

3. ¢El factor estresor Carencia de sostén influye en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista; 20217

4. ¢Elfactor estresor Conflicto con otros trabajadores influye en el
desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217

5. ¢El factor estresor Sobrecarga de trabajo influye en el
desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217?

6. ¢El factor estresor Incertidumbre respecto al tratamiento influye
en el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea
de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista; 2021?

7. ¢El factor estresor Vulnerabilidad influye en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista: 20217

8. ¢El factor estresor Satisfaccion influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito
de San Juan Bautista; 20217?

9. ¢El factor estresor Autoestima influye en el desempeiio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito
de San Juan Bautista; 20217
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2.3. Objetivos

2.3.1. Objetivo General

Determinar si los factores estresores influyen en el desempefio laboral en el

personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

2.3.2. Objetivos Especificos

1.

Identificar si el factor estresor Relacidn con los jefes influye en el
desempeiio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Establecer si el factor estresor Preparacion inadecuada influye en
el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Identificar si el factor estresor Carencia de sostén influye en el
desempeiio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Establecer si el factor estresor Conflicto con otros trabadores
influye en el desempefio laboral en el personal militar de la Base
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Identificar si el factor estresor Sobrecarga de trabajo influye en el
desempeifio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Establecer si el factor estresor Incertidumbre respecto al
tratamiento influye en el desempefio laboral en el personal militar
de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021.

Identificar si el factor estresor Vulnerabilidad influye en el
desempeifio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Establecer si el factor estresor Satisfaccion influye en el
desempeiio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.
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9. Identificar si el factor estresor Autoestima influye en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista. 2021.

2.4. Justificacion de la Investigacion

En lo tedrico: El diagnéstico adecuado de la gestion institucional y de las
situaciones conexas vinculadas al personal militar de la institucion,
permitird plantear la posibilidad de implementar un modelo de
administracion de los recursos humanos. Estructurado en funcién a las
modernas tendencias de la gestion del talento humano, mejorando tanto
el manejo de la gestidn del personal de la Base Aérea de Santa Clara,

Distrito de San Juan Bautista.

En lo practico: Posibilitara la implementacion de mejores procedimientos
ergonomicos y de relacion con el personal, todo lo cual redundara en

una ejecucion mas productiva de la gestion.

En lo metodolégico: Proporcionara elementos de juicio Utiles para
mejorar el desarrollo teérico-practico de acciones destinadas a optimizar
estrategias en la gestion del personal, que permitiran un mejor

desempefio y logros mas eficientes.
Delimitacion y alcances de la investigacion

e Delimitacién espacial: La investigacion se realizara en el ambito

territorial del distrito de San Juan Bautista.

e Delimitacién social: La investigacion tomara como unidad de andlisis
al personal que laboran en la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de

San Juan Bautista.

e Delimitacién temporal: La investigacion se realizara en el transcurso
del afio 2021.

e Delimitacion conceptual: Las teorias cientificas que van a dar solidez
a las variables son los temas referidos a Gestion del Talento y

Recursos Humanos.
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El estudio es viable por las consideraciones siguientes:

1) EIl estudio de este problema es relevante por ser la mejora de la
gestion financiera y de gestion del talento un problema significativo

a nivel local.

2) Porque se dispone del tiempo y de los recursos humanos, materiales

y financieros para llevar adelante la investigacion.
3) Porque se tiene acceso a la Institucion seleccionada para el estudio.

4) Porque se cuenta con el consentimiento informado de los

participantes.

5) Porque el estudio podra replicarse en otras instituciones similares y

servir de referencia.

6) Porque se obtendran pautas y criterios destinados a mejorar la
gestién y del clima organizacional de la Base Aérea de Santa Clara,

Distrito de San Juan Bautista.

7) Porque no existen problemas éticos-morales para el desarrollo de la

investigacion.
8) Porque es factible conducir el estudio con la metodologia adecuada.

9) Porque el investigador esta interesado y motivado en el estudio del
problema y tiene la competencia suficiente para llevar a cabo la

investigacion.
2.5. Hipotesis

2.5.1. Hipotesis General

Existe relacion significativa entre los factores estresores y el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de
San Juan Bautista. 2021.

39



2.5.2. Hipotesis Especificas

1.

Existe relacion significativa entre el factor estresor relacion con los
jefes y el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea
de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor preparacion
inadecuada y el desempefio laboral en el personal militar de la Base

Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor carencia de sostén
y el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de

Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor conflicto con otros
trabajadores y el desempeiio laboral en el personal militar de la Base

Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor sobrecarga de
trabajo y el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea
de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor incertidumbre
respecto al tratamiento y el desemperio laboral en el personal militar

de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor vulnerabilidad y el
desemperio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor satisfaccion y el
desemperio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

Existe relacion significativa entre el factor estresor autoestima y el
desemperio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.
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2.6. Variables

2.6.1 Identificacién de las variables

Variable Independiente: Factores Estresores

Dimensiones:

e Factor I. Relacién con los jefes

e Factor Il. Preparacion inadecuada

e Factor lll. Carencia de sostén

e Factor IV. Conflicto con otros trabajadores

e Factor V. Sobrecarga de trabajo

e Factor VI. Incertidumbre respecto al tratamiento
e Factor VII. Vulnerabilidad

e Factor VIII. Satisfaccion

e Factor IX. Autoestima

Variable Dependiente: Desempefio Laboral,
Dimensiones:

e Iniciativa

e Responsabilidad

e Productividad

Se tomaran en cuenta el resultado global del desempefio laboral, con la

variable de factores de estresores.

2.6.2. Definicion conceptual y operacional de las variables

Definicion Conceptual y Operacional: FACTORES ESTRESORES

Es todo suceso, situacion o persona que encontramos en nuestro medio

ambiente. Scomazzon, Dalbosco & Ruschel, (1998).

El factor estresor tal como lo entiende la escala “The stress scale” (Escala
de factores estresores) fue disefiada por Mithely-Troht y Andersen. Se
refiere a los factores causales de estrés en personas de instituciones de

servicios.
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Definicion Conceptual y Operacional: DESEMPENO LABORAL

Es el comportamiento evaluado en comparacion con los objetivos
organizacionales fijados, es un indicador del avance estratégico respecto

a los objetivos deseados Chiavenato, (2007).

La variable desempefio laboral se midié por observacion a la poblacién
de estudio, a través de una ficha de observacion que consta de 11

criterios
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2.6.3. Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion : ; ; i Escala de
Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores ltems Medicion
i - Conflictos de jefes y supervisores
Relacioén con los jefes o : ; 1,2,3,45
Los factores El factor estresor _ J Critica de los jefes ysupervisores
estresores: Es todo | tal Fon("'jo ||0 I m?géiggg Adaptacion a algo Nuevo 6,7
; iz entiende la escala -
suceso, situacion o “The stress scale” Carencia de sostén Tem;)r % (éometer errores Carencia de 8 9, 10
persona que (Escala de factores [Confiict t Epﬁr“rg' e Horari
onflictos con otros alta de compaferismo Horarios no
Variable encontramos en estresores) fue trabajadores flexibles 11,12,13,14
Independiente nuestro medio disefiada por Falta de tiempo
Factores ambiente. Mithely-Troht y Sobrecarga de trabajo | Carencia de personal 15, 16, 17, 18 )
Estresores | Scomazzon, Andersen. Se e srdTh %decua_do al puesto —ociad Ll
refiere a los ncertidumbre omunicacion ' inadecuada
Dalbosco & factores causales respecto al tratamiento | Desconocimiento de informacién 19,20, 21, 22
Ruschel, (1998). > Abi 23,24, 25, 26
de estrés) en . Habitos . 1 €% £9, £,
ersonas de Vulnerabilidad Relaciones interpersonales o] 27, 28,29, 30,
ﬁﬂstituciones de socializacion 31,32, 33, 34,35
- ; ' Bienestar en el trabajo
servicios. Satisfaccion Disgusto por el trabajo 36, 37, 38, 39
: Desanimo o desaliento Seguridad de si 40, 41, 42, 43,
Autoestima mismo 44, 45,46, 47, 48
Es el La variable Innovacion El cumplimiento de los Objetivos. ly2
comportamiento desemperio laboral | Satisfaccion Lograr ventaja competitive 3y4
evaluado en se midié por Grado de compromiso e identificacion
comparacion con los| observacion a la Eficiencia g%rt]i sefgég%ﬁcl)_'aboral 5.6y7
Variable objetivos poblacion de Identificacién con la organizacién
dependiente | organizacionales estudio, a través de Utilizacion _correcta %e los récursos Ordinal
Desempefio fijados, es un una ficha de Crecimiento Laboral disponibles. 8
Laboral |nd|ca('do.r del avance| observacion que Productividad Logros en su vida laboral y personal.
esltrateglc? respecto CO_FSt,a de 11 Actitud Mental buscando la constante
a los objetivos criterios. ) i i
deseachJs Calidad mejora de lo que existe. 10y 11

Chiavenato, (2007).

Brindar servicio que las

necesidades del cliente.

satisfagan

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO lll. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1.

3.2.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es correlacional segun Sanchez Carlessi (2005: 14-
15) ya que se intentara explicar el nivel de relacion entre las variables
consideradas. El nivel de la investigacion es descriptivo ya que se
describira el comportamiento de las variables a estudiar. EI método de la
investigacion sera el cuantitativo ya que los cuestionarios que se aplicaran
proporcionaran puntajes numéricos los cuales fueron procesados
estadisticamente a fin de comprobar el grado de correlacion entre las
variables consideradas. El estudio sera de corte transversal segun Ander
Egg (2004), porque los datos de la investigacion seran recogidos en un
lugar y momento determinados. El disefio estadistico del estudio sera el
“correlacional” segun Sanchez Carlessi (2005). Al respecto Cazau (2006:
21) seinala:

La investigacion correlacional tiene como finalidad medir el
grado de relacion que eventualmente pueda existir entre dos o
mas conceptos o variables, en los mismos sujetos. Mas
concretamente, busca establecer si hay o no una correlacion, de
gué tipo es y cudl es su grado o intensidad cuan correlacionadas

estan.

Hernandez Sampieri (2010: 82) sefiala que la investigacion correlacional
asocia variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion:
“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacidén que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular”.
Disefio de Investigacion

En lo que atafie al disefio de investigacion el presente estudio sera de tipo
“no experimental” (Sanchez Carlessi: 2005) porque no se manipulara

ninguna variable.
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3.3. Poblacién y Muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacion de la investigacion estuvo conformada por 120 adultos de
ambos sexos, perteneciente al personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021. lquitos, 2021.

3.3.2. Muestra

Como el tamafio de la poblacion no es muy amplio y la aplicacion de un
muestreo probabilistico reduciria aun mas el tamafio de la muestra se
decidié asumir un muestreo no probabilistico de tipo “criterial u opinatico”,
en el cual es el propio investigador quien decide el tamafio de la muestra
utilizando sus propios criterios o parametros. Es decir, se decidio considerar

a la totalidad de la poblacion como muestra de estudio.

3.3.3. Unidad de analisis
Estuvo conformada por cada una de los 120 adultos de ambos sexos,
pertenecientes al personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito

de San Juan Bautista. Iquitos, 2021.

3.3.4. Criterios de Inclusion

Los criterios de inclusion fueron:

e Ser persona adulta entre los 18 y 50 afios de edad.

e Pertenecer al personal militar en actividad de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. lquitos, al 2021.

e Estar de acuerdo con participar en el estudio (Consentimiento
Informado).

3.3.5. Criterios de Exclusion

Los criterios de exclusion fueron:

¢ No ser persona adulta o exceder los 50 afios de edad.

e No pertenecer al personal militar en condicion de actividad de la Base
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. Iquitos, al 2021.

e No estar de acuerdo con participar en el estudio (Consentimiento

Informado).
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3.4. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos.
3.4.1. Técnica

La técnica que se utilizo en la presente investigacion es la “observacion

por encuesta”. Segun Garcia Ferrando (1993: 142) la encuesta es:

Una técnica que utliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y
analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa
de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende

explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.
Complementariamente, Sierra Bravo (1994: 83) sefiala que:

La observacion por encuesta, consiste en la obtencion de datos de
interés sociologico mediante la interrogacion a los miembros de la
sociedad, es el procedimiento sociologico de investigacion mas

importante y el mas empleado.
3.4.2. Instrumento

Los instrumentos que se aplicaron en la investigacion son dos
cuestionarios tipo Likert destinados a evaluar las variables consideradas en el

estudio:
a) Escala de Factores Estresores

La escala “The stress scale” (escala de factores estresores) fue disefiada por
Mithely-Troht y Andersen; para valorar los estresores laborales (factores
causales de estrés) en personas de instituciones de servicios. Esta integrada
por 48 estresores situaciones potencialmente causales de estrés,
identificadas a partir de la literatura y de entrevistas realizadas a trabajadores,
obreros y empleados; las posibles categorias respuesta de cada uno de los
items: nunca (0), alguna vez (1), frecuentemente (2), muy frecuentemente (3).
Por tanto, el rango de la escala va desde 0 (ausencia de estresores) a escala

3 alto (niveles de estresores).
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La escala ha sido disefiada para ser utilizada de forma autoadministrada,
requiriendo su complementacion menos de 10 minutos. Esta escala presenta
una estructura factorial, integrada por 9 factores (subescalas) que pueden ser
Utiles para identificar determinados grupos de estresores especificos que

pueden variar segun el colectivo de trabajadores estudiado.

Los factores que integra la misma son:

Factor I. Relacion con los jefes

Factor Il. Preparacion inadecuada

Factor Ill. Carencia de sostén

Factor IV. Conflicto con otros trabajadores
Factor V. Sobrecarga de trabajo

Factor VI. Incertidumbre respecto al tratamiento
Factor VII. Vulnerabilidad

Factor VIII. Satisfaccion

Factor IX. Autoestima
Validez

Horna Horna (2016) reporta que la escala fue validada por medio de
validez concurrente, relacionando la Escala de estresores laborales con
el cuestionario de Salud General de Golberg (GHQ-28) obteniendo un
indice de validez de 0,34 para la escala general y para las subescala,

los indices flucttan entre 0,21y 0,31.
Confiabilidad.

Horna Horna (2016) informa que la confiabilidad de la escala se llevo a
cabo por medio del método de consistencia interna, empleando el
estadistico Coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose un indice de
confiabilidad de 0,92 para la escala total y en cada una de las

subescalas fluctua entre 0,83 y 0,49.
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b) Cuestionario sobre desempeiio laboral

Medina Cevasco (2017) elaboro, validd, confiabilizé y barem6 una Ficha de

observacion con 11 criterios de registro para evaluar el desempefio laboral.

Las alternativas fueron de cinco opciones, a excepcion del item 8 que conto

con 4 interrogantes. La marcacion fue de opcion Gnica, a continuacion, se

describen los puntajes:

Escalas Puntajes
No/nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Si/siempre 5

El puntaje minimo fue de 11 y la posibilidad de puntaje maximo de 54, de tal

forma que se establecieron dos rangos proporcionales de ocurrencia de la

variable en estudio tal como se detalla a continuacion:

11 25

40

El rango de puntuaciones de 11 a 25 se consideré como “Bajo Desempefio

Laboral”, de 26 a 40 se consideré como “Mediano Desempefio Laboral” y en

cuanto a las puntuaciones entre 41 a 54 fueron consideradas como “Alto

Desempefio Laboral”.
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Validez

Para comprobar la validez del instrumento se aplico en criterio de jueces o
criterios de expertos. Los 11 criterios de registro fueron adaptados por Medina
Cevasco (2017) y se les sometio a juicio de expertos. Para validar el Juicio de
Expertos se recurrié a los criterios de Aiken (1990) tal como recomienda
Ezcurra (1998). Se comprobo que el instrumento tenia validez.

Confiabilidad

La confiabilidad de este trabajo de investigacion fue que se utilizé la técnica
de observacién y ademas se puso en practica una ficha de observacion como
instrumento de una muestra de 66 empleados estables de la Municipalidad
Provincial Del Santa. Indicando que el instrumento fue tomado de la tesis
titulada “Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo” por la Lic. Lisseth Katherine
Chuquitucto Cotrina. y fue adaptado por la presente investigacion. Se calcul6
la confiabilidad mediante la prueba Alfa de cronbach, usando el SPSS version

22. Los resultados fueron que el instrumento tenia confiabilidad.

Procedimiento de recoleccion de datos

Se llevaron a cabo los siguientes procedimientos para la recopilacion de los datos:

1) Se coordind con los responsables de la institucion para el acceso y la

aplicacién de los instrumentos.

2) Se revisaron previamente los instrumentos para establecer

funcionalidad y legibilidad.
3) Se aplicaron los instrumentos.

4) Se calificé los cuestionarios aplicados.

5) Las puntuaciones obtenidas fueron trasladadas al Programa Estadistico

SPSS V. 24 para los andlisis estadisticos del caso.

6) Se llevo a cabo los procedimientos estadisticos del caso y se comprobaran

0 no las hipoétesis planteadas.

7) Se efectud los analisis de resultados y se plantearan las respectivas

conclusiones y se formularan las recomendaciones pertinentes.
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3.5. Procesamiento de la Informacidén

3.5.1. Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva se ocupa de la recoleccion, organizacion,

tabulacion, presentacion y reduccion de la informacién. Se estableci6 las

siguientes medidas de tendencia central:

La media aritmética que es la suma de todos los datos dividida entre
el nimero total de datos. Es el promedio del puntaje obtenido por la

muestra.

La mediana que es el valor que ocupa el lugar central entre todos los
valores del conjunto de datos, cuando estos estan ordenados en

forma creciente o decreciente.

La moda que, de un conjunto de datos, es el dato que mas veces se
repite, es decir, aquel que tiene mayor frecuencia absoluta. En caso
de existir dos valores de la variable que tengan la mayor frecuencia
absoluta, habria dos modas. Si no se repite ningun valor, no existe

moda.

Se estableceran las siguientes medidas de dispersion:

La desviacion media, es la media aritmética de los valores absolutos

de las diferencias de cada dato respecto a la media.

La desviaciébn estandar, es un promedio de las desviaciones
individuales de cada observacion con respecto a la media de una
distribucion. Mientras mayor es la desviacion estandar, mayor es la
dispersiéon de la poblacién. Mientras menor sea la desviacion
estandar, los datos son mas homogéneos, es decir existe menor
dispersién, el incremento de los valores de la desviacién estandar

indica una mayor variabilidad de los datos.

La varianza es un parametro utilizado para medir la dispersion de los
valores de una variable respecto a la media. Corresponde a la media

aritmética de los cuadrados de las desviaciones respecto a la media.
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« El coeficiente de variacion, permite determinar la razén existente
entre la desviacion estandar (s) y la media. Se denota como CV. El
coeficiente de variacion permite decidir con mayor claridad sobre la

dispersién de los datos.

+ El puntaje minimo es la menor puntuacion obtenida por la muestra
en cada una de las variables. El puntaje maximo es la mayor

puntuacion obtenida por la muestra en cada una de las variables.

» Elrango da la idea de proximidad de los datos a la media. Se calcula
restando el dato menor al dato mayor. Este dato permite obtener una
idea de la dispersion de los datos, cuanto mayor es el rango, mas

dispersos estan los datos de un conjunto.
3.5.2. Estadistica inferencial

Es decir, en primer lugar, se recabaron las calificaciones en los
cuestionarios. Las calificaciones serdn ingresadas a un programa
estadistico computarizado Statistical Package for Social Science, (SPSS
Ver. 24 para Windows). El "tratamiento de los datos" se efectuara
aplicando el andlisis de correlacion asumiendo un nivel de significacion de
0.05.

En un primer momento se aplicaran "estadisticas descriptivas" (medidas
de tendencia central, medidas de dispersion y andlisis de frecuencias) a
fin de caracterizar y describir al grupo estudiado. Posteriormente se
aplicara “Estadistica inferencial”. Se aplicara el Analisis de Correlacion

para determinar el nivel de relacion existente entre ambas variables.
3.5.3. Andlisis de datos

La comprobacion de las hipétesis se efectuara contrastando el enunciado
formulado en las hipoétesis con el resultado obtenido en el procedimiento
correlacional llevado a cabo. De verificarse la existencia de una relacion
positiva y significativa entre las variables planteadas sera posible elaborar
un constructo tedrico en el cual, el desempefio laboral se encuentra

afectado por los estresores laborales.
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Sobre el procedimiento correlacional, Sanchez Carlessi (2005: 132)
sefiala: "si ambas variables independiente y dependiente estan medidas
en una escala de intervalo, puede emplearse técnicas de correlacion”.
Kovachi (2015:1) manifiesta: "El coeficiente de correlacion de Pearson,
pensado para variables cuantitativas escala de intervalo, es un indice que
mide el grado de covariacién entre distintas variables relacionadas

linealmente".

El criterio de decision en el caso de la Correlacion Producto Momento de

Pearson es el siguiente:

a) Sir <0 Hay correlacién negativa: las dos variables se correlacionan en
sentido inverso. A valores altos de una de ellas le suelen corresponder
valores bajos de la otra y viceversa. Cuanto mas préximo a -1 esté el
coeficiente de correlacion mas patente sera esta covariacion extrema.
Si r=-1 hablaremos de correlacion negativa perfecta lo que supone una
determinacion absoluta entre las dos variables en sentido inverso:
Existe una relacion funcional perfecta entre ambas una relacién lineal

de pendiente negativa.

b) Sir > 0 Hay correlacién positiva: las dos variables se correlacionan en
sentido directo. A valores altos de una le corresponden valores altos de
la otra e igualmente con los valores bajos. Cuanto mas préximo a +1
esté el coeficiente de correlacion méas patente sera esta covariacion. Si
r = 1 hablaremos de correlacion positiva perfecta lo que supone una
determinacién absoluta entre las dos variables (en sentido directo):

Existe una relacién lineal perfecta (con pendiente positiva).

c) Sir = 0 se dice que las variables estan incorrelacionadas: no puede

establecerse ningun sentido de covariacion.

Previamente se aplicaran "parametros descriptivos” (medidas de
tendencia central y de dispersion) a fin de caracterizar y describir al
grupo estudiado. Posteriormente se aplicaran "parametros de

correlacion para variables intervalares" (coeficiente de correlacion)
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para determinar el nivel de relacion entre las variables consideradas.

Se elaboraran los gréficos respectivos y los andlisis correspondientes.

El Coeficiente de Correlacion, tal como sefialan (Mason y Lind 1998),

expresa el grado de asociacion o afinidad entre

las variables

consideradas. Puede ser positivo el incremento en una variable implica un

incremento en la otra variable, el decremento en una variable implica el

decremento de la otra variable; negativo el incremento en una variable

implica el decremento de la otra variable; significativo la asociacion de las

variables tiene valor estadistico; no significativo la asociacion de las

variables no tiene valor estadistico. El valor del coeficiente oscila entre 0

y 1, mientras mas se acerque al 1 la relacion entre las variables es mas

intensa. La férmula de la correlacién es:

[ =

Y XY-Y XYY

-]

Y Y2 -(YYf

Para el ingreso de los datos se construira una matriz de datos de la

siguiente manera:

Matriz de ingreso de datos

Variable Independiente (X) Variable Dependiente (Y)
Factores Estresores Desempefio Laboral
S S
(O] R1 R>
O
o)
o)
O
O160 Rieon Rieor

Elaboracion: Propia.

En donde O son las "unidades de analisis", es decir, la muestra a los que

se le aplicardn el cuestionario sobre Estresores Laborales S1 y el
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Desempefio Laboral S2. La letra "R" se refiere a los valores obtenidos en

ambas variables.

3.5.3. Estadistica Descriptiva

a) Férmula de la Media (Medida de Tendencia Central):

2 fX)?
foz e
n
S = e
n - 1

Las hipotesis se considerardn comprobadas si la correlacion encontrada
es significativa a un nivel de p: 0.05. Asimismo, se elaboraran los graficos

respectivos y los andlisis correspondientes.
3.6. Consideraciones éticas

1. Se realizara la investigacion teniendo en cuenta los procedimientos
establecidos en la universidad y se solicitaran las autorizaciones

pertinentes, para la toma de muestra, sin falseamiento de datos.

2. La investigacion buscara mejorar el conocimiento y la generacion de
valor en la institucién estatal objeto de estudio.

3. El trabajo de investigacion guardara la originalidad y autenticidad
buscando un aporte por parte del tesista hacia la comunidad cientifica.
4. Se respetard los resultados obtenidos, sin modificar las conclusiones,
simplificar, exagerar u ocultar los resultados. No se utilizaran datos

falsos ni se elaboraran informes intencionados.

5. No se cometera plagio, se respetara la propiedad intelectual de los
autores y se citard de manera correcta cuando se utilicen las partes de

textos o citas de otros autores.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica Descriptiva

Tabla N° 01: Distribucion de la muestra segun género

Género F1 %
Masculino 112 93%
Femenino 8 7%

Total 120 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 01: Segln Género

Femenino,
8,7% N

Masculino,
112, 93%

M Masculino ®Femenino

Fuente: Tabla N° 01

Tabla N° 02: Distribucion de la muestra segun grupo etario

GRUPO ETAREO TOTAL %
18-29 52 43.3%
30-45 44 36.7%
45-60 24 20.0%
TOTAL DE ATENDIDOS 120 100%

Fuente: Elaboracidon propia

Gréfico N° 02: Grupo Etareo

43.3%
50.0% 36.7%

20.0%
0.0%

18-29 30-45 45-60

H18-29 m30-45 M 45-60

Fuente: Tabla N° 02
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Estadisticos descriptivos

En la siguiente tabla observamos una serie de estadisticas descriptivas de la muestra de estudio. Esto se aprecia en la
siguiente tabla:

Tabla N° 03:
Estadisticos descriptivos de la muestra Estadisticos
CONFLICTOS INCERTIDUM PROMEDIO
PREPARACIO 0TROS BRE TOTAL
RELACION N CARENCIA  TRABAJADO  SOBRECARG  TRATAMIENT VULNERABILI SATISFACCIO ESTRESORE  DESEMPENO
COMJEFES  INADECUADA  DE SOSTEN RES ALABORAL 0 DAD ON AUTOESTIMA § LABORAL
M Valido 120 120 120 120 120 120 120 120 120 120 120
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Madia 14,3500 58083 6,7250 6,7250 10,2313 10,2500 305500 8,9500 122750 92969 23,9750
Mediana 16,5000 6,0000 6,0000 6,0000 10,0000 10,0000 29,0000 8,0000 9,0000 85000 21,5000
Moda 16,00 5,00 400 400 10,00 9,00 29.00° 4,00 800 550 12,00*
Dasv, Desviacion 513204 145114 319y 3193 391664 368793 12,09823 421253 788143 3,78406 1108733
Varianza 26,347 2106 8,730 9,730 15,340 13,601 146,367 17,145 62117 14319 123151
Rango 15,00 4,00 9,00 900 15,00 1200 3300 1200 28,00 12,00 38,00
Minimo 5,00 400 300 300 4,00 4,00 1200 4,00 4,00 425 10,00
Maximo 20,00 8,00 12,00 12,00 19.00 16,00 50,00 16,00 32,00 16,25 48,00
Suma 172200 697,00 807,00 807,00 1228,00 123000 3666,00 107400 147300 111563 287700

L ]
2. Existen multiples modos. 5& mugstra el valor mas pequefio,
Fuente: Elaboracion propia.
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En la Tabla anterior apreciamos las medidas de tendencia central: media,

mediana y moda.

e La media aritmética es la suma de todos los datos dividida entre el niUmero

total de datos. Es el promedio del puntaje obtenido por la muestra.

e La mediana es el valor que ocupa el lugar central entre todos los valores del
conjunto de datos, cuando estos estan ordenados en forma creciente o

decreciente.

e La moda de un conjunto de datos es el dato que mas veces se repite, es
decir, aquel que tiene mayor frecuencia absoluta. En caso de existir dos
valores de la variable que tengan la mayor frecuencia absoluta, habria dos

modas. Si no se repite ningun valor, no existe moda.

e La desviacion estandar es un promedio de las desviaciones individuales de
cada observacion con respecto a la media de una distribucion. Mientras
mayor es la desviacion estandar, mayor es la dispersién de la poblacion.

e La varianza es una medida de dispersion que representa la variabilidad de
una serie de datos respecto a su media. Formalmente se calcula como la
suma de los residuos al cuadrado divididos entre el total de observaciones.

También se puede calcular como la desviacion tipica al cuadrado.

¢ El puntaje minimo es la menor puntuacion obtenida por la muestra en cada
una de las variables. El puntaje maximo es la mayor puntuacion obtenida por

la muestra en cada una de las variables.

e El rango da la idea de proximidad de los datos a la media. Se calcula
restando el dato menor al dato mayor. Este dato permite obtener una idea
de la dispersion de los datos, cuanto mayor es el rango, mas dispersos estan

los datos de un conjunto.
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Frecuencia

Frecuencia

25

20

15

10

b) Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov

Con el propésito de determinar qué tipos de procedimientos aplicar
(Procedimientos Paramétrica o Procedimientos No Paramétricos) se
utilizé la Prueba de Kolmogorov — Smirnov. Con este propdésito, en
primer lugar, solicitamos los histogramas de las respectivas variables

del estudio:

RELACION CON JEFES

Media = 14 35
Desviacion estandar = 5133
M=120

5,00 10,00 15,00 20,00

RELACION CON JEFES

PREPARACION INADECUADA

Mexlia = 5,81
Desviacion estandar = 1,451
N=120

3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 2,00

PREPARACION INADECUADA
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A continuacion, apreciamos en la siguiente tabla la asimetria y curtosis

de cada una de las figuras:

Tabla N° 04

Estadisticos Asimetrias y Curtosis

Eetatisfces

CONFLICTOS INCERTIDUM
Fuente: | PREFARACIO 0TR05 BRE .
RELACION N CARENCI  TRABWADO  SOBRECARG  TRATAMENT  VLLNERABIL SATISfACCIO DESENPEND
CONJEFES  IADECUADA DESOSTEN  RES  ALABORAL 0 CAD N AUTOESTIA  LABORAL
N Vilidy 10 1l fl 10 0 fl 10 0 1l fl
Perdidos 0 | ( 0 | ( 0 | 0 0
Asimeia -t i A i 0% 104 i i f 14 il
Fmrastandarda asimelia i W n i W .231 i W i i
Cltosis 1 068 A3 410 110 -8 44 40 4 268 -0 - 08
Frmrastandarda uresis 1 i3 i3 i i i3 13 i3 i3 ¥

Elaboracion propia

Los datos recabados de asimetria y curtosis indican la probabilidad de que

las distribuciones obtenidas no tengan una distribuciéon normal.

Para comprobar la normalidad de la distribucién de cada una de las
variables consideradas planteamos la respectiva hipétesis alterna seguida

de la hipétesis nula.

H1: La distribucion de la variable en estudio difiere de la distribucion

normal.

HO: La distribuciéon de la variable en estudio NO difiere de la distribucidn

normal. El nivel de significancia asumido es el Alfa = 0.05.
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Para determinar la normalidad de la distribucion de las puntuaciones
consideradas se utilizé la Prueba de Kolmogorov — Smirnov, ya que la

muestra del estudio supera las 50 personas. Ver la siguiente tabla:

Tabla N° 05

Prueba de Kolmogorov — Smirnov para una sola muestra

!
rineteseumes®® e

Viomasoleenas Aol

CONFLIGTOS NCERTIOWM PROVE0I0
~ PRECARA OTROS BRE TOR .
REGON N CARENCA  TRAGRAOD  SOERECARD  TRATAVENT VALNERRGL misgm:tm ESTRESORE  DESEWPEND
CONJEFES  MADECUDN CESOSTEN  RES  ALMIRL 0 i O A0SR § LAGORAL
1 i il i 13 1 1] i} 1 ] i
6500 I 1 N 1 e 1R 1 (1 .1 1 N ' 111
TR £ N O 1 AN N 111 T N 1 N 04 B 11T R 1 S 118
il n 1 18 n i " \ T it "
b Push Wooomom o momm W om M
Hegiti J Bl 40 S0 Al al ih A% A Bl A
Esadiciends preha il n 18 188 0 K " 14 ki) j 148
Sip asidiealbishn) et iy i iy e et [ il iy e e

2 Ladabrhucinde prska s il

b Secaleulaa parirée fatns

t Comsztiné sinfiazia da Liizys

Fuente: Elaboracion propia

El valor encontrado de P (Significacion Asintotica Lateral) es en todo el
caso menor que 0.05. Como el valor p encontrado para todas las variables
(el valor de significancia) es menor que 0.05. se acepta la Hipotesis
Alterna que indicaba que la distribucion de las variables en estudio difiere
de una distribucion normal. Es decir, la distribucion de los puntajes no es
una distribucion normal y debe aplicarse la estadistica no paramétrica. Se
rechaza la Hipétesis Nula que planteaba que la distribucion de la variable
NO difiere de la distribuciébn normal. En consecuencia, deben aplicarse

procedimientos no paramétricos como la Correlacion de Spearman que
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se utiliza cuando las variables son numéricas y no tienen una distribucion
normal.

4.2. Estadistica Inferencial

a) Comprobacién de la Hipo6tesis Especifica 1
Esta Hipotesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el
factor estresor Relacién con los jefes y el desempefio laboral” en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021".

El SPSS arroj6 la siguiente informacion basica:
Tabla N° 06

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos
Desy.
Media Desviacion M
RELACION CONJEFES 14,3500 h,13294 120
DESEMPENO LABORAL 23,8750 11,09733 120

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se solicitd la correlacion de Spearman entre las dos

variables:

Tabla N° 07

Correlacién entre el factor Relacién con los jefes y desempefio laboral.

Correlaciones

RELACION DESEMPENG

COM JEFES LABORAL

Rho de Spearman RELACION CONJEFES  Coeficients de 1,000 ,904!'_
correlacidn

Sig. (hilateral) : o0

h 120 120

DESEMPENQ LABORAL  Coeficiente de a4 1,000
correlacidn

Sig. (hilateral) o0 :

h 120 120

* L3 correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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Se encontré una correlacion positiva y significativa entre la Relacion
con los Jefes y el Desempefio Laboral (0.90).

Esto significa que al incrementarse positivamente la Relacion con los
Jefes se incrementa el desempefio laboral en el personal militar. Esto

se puede apreciar en la siguiente figura:

Figura N° 01
Asociacion entre Relacion con los Jefes y Desempefio Laboral
|

50,00

40,00 T o »—
®

30,00 |-

DESEMPENQ LABORAL

20,00

10,00

600 300 10,00 12,00 14,00 16,00 18,00 20,00

RELACION CON JEFES

Fuente: Elaboracion propia

b) Comprobacion de la Hipétesis Especifica 2

Esta Hipotesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el
factor estresor Preparacion Inadecuada y el desempefio laboral” en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

El SPSS arrojo la siguiente informacion basica:
Tabla N° 08
Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Desy,
Media Desviacidn M
FREFARACIOMN 58083 1,45114 120
IMADECLIADA
DESEMPERNQ LABORAL 23,8750 11,08733 120

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se solicito la correlacion de Spearman entre las dos

variables:
Tabla N° 09
Correlacion entre el factor Preparacion Inadecuada y desempefio
laboral
Correlaciones
PREPARACIO .
M DESEMPEND
INADECUADA LABORAL
Rho de Spearman  PREPARACION Coeficiente de 1,000 - Gag
INADECUADA carrelacidn
Sig. (bilateral) . Jooo
M 120 120
DESEMPENO LABORAL Coeficiente de -,696 1,000
carrelacidn
Sig. (bilateral) Jooo .
M 120 120

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Se encontr6 una correlacion negativa y significativa entre la
Preparacién Inadecuada y el Desempefio Laboral (-0.69).

Esto significa que al incrementarse la Preparacion Inadecuada
disminuye el desempefio laboral en el personal militar. Esto se puede

apreciar en la siguiente figura:

Figura N° 02

Asociacion entre Preparacion Inadecuada y Desempefio Laboral

PREPARACION INADECUADA

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

DESEMPENO LABORAL

Fuente: Elaboracion propia
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c) Comprobacién de la Hip6tesis Especifica 3

Esta Hipdtesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el
factor estresor Carencia de Sostén y el desempefio laboral” en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

El SPSS arrojo la siguiente informacion basica:

Tabla N° 10

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Desy.
Meclia Desviacidn i
CAREMNMCIA DE SOSTEM 6,7250 3.11937 120
DESEMPENO LABORAL 23,9750 11,08733 120

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se solicito la correlacion de Spearman entre las dos
variables:
Tabla N° 11

Correlacion entre el factor Carencia de Sostén y desempefio laboral

Correlaciones
CAREMCIA DESEMPEND
DE SOSTEN LABORAL
Rho de Spearman  CAREMNCIADE S0STEN  Coeficiente de 1,000 -,949!!_
carrelacion
Sig. (hilateral) . 000
M 120 120
DESEMPENQ LABORAL  Coeficiente de - 943 1,000
carrelacion
Sig. (hilateral) 000 .
M 120 120

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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Se encontré una correlacion negativa y significativa entre la Carencia

de Sostén y el Desempefio Laboral (-0.94). Esto significa que al

incrementarse la Carencia de Sostén disminuye el desempefio laboral

en el personal militar. Esto se puede apreciar en la siguiente figura:

Figura N° 03
Asociacion entre Carencia de Sostén y Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia

d) Comprobacién de la Hip6tesis Especifica 4

Esta Hipodtesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el

factor estresor Conflicto con otros trabajadores y el desempeiio laboral”

en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San

Juan Bautista. 2021.

El SPSS arroj6 la siguiente informacion basica:

TablaN° 12

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Deswv.
Media Desviacidan
COMFLICTOS OTROS 6,7240 3,11937 120
TRABAJADORES
DESEMPERQ LABORAL 23,9750 11,09733 120

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se solicitd la correlacion de Spearman entre las dos
variables:

Tabla N° 13
Correlacion entre el factor Conflictos con otros trabajadores y
desempeiio laboral

Correlaciones

CONFLICTOS
OTROS .
TRABAJADO DESEMPENO
RES LABORAL
Rho de Spearman  COMNFLICTOS OTROS Coeficiente de 1,000 -849
TRABAJADORES correlacidn
Sig. (bilateral) . 000
N 120 120
DESEMPENO LABORAL Coeficienta de -849 1,000
correlacidn
8ig. (hilateral) ,aoo .
N 120 120

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Se encontr6 una correlacion negativa y significativa entre los Conflictos
con otros trabajadores y el Desempefio Laboral (-0.94). Esto significa
gue al incrementarse los Conflictos con otros trabajadores disminuye el
desempeifio laboral en el personal militar. Esto se puede apreciar en la

siguiente figura:

Figura N° 04
Asociacion entre los Conflictos con otros trabajadores y Desempefio

Laboral

. 'E\\/\-

CONFLICTOS OTROS TRABAJADORES

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

DESEMPENO LABORAL

Fuente: Elaboracion propia
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e) Comprobacién de la Hipo6tesis Especifica 5

Esta Hipotesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el
factor estresor Sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral” en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

El SPSS arrojo la siguiente informacion basica:

Tabla N° 14

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Desv.

Media S N
Desviacion
SOBRECARGA DE
TRABAJO 10,2333 3,91664 120
DESEMPENO LABORAL 23,9750 11,09733 120

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se solicito la correlaciéon de Spearman entre las dos

variables:

Tabla N° 15
Correlacion entre el factor Sobrecarga de trabajo y desempefio

laboral.

Correlaciones

SOBRECARGA DE DESEMPERNO
TRABAJO LABORAL

Coeficiente de 1,000 -,949**
SOBRECARGA DE correlacion Sig. ,000
TRABAJO (Bilateral)

N 120 120

Rho de Sperman
Coeficiente de -,949** 1,000
< correlacion Sig. ,000

DESEMPENO LABORAL (Bilateral) 000

N 120 120

Fuente: Elaboracion propia

Se encontré una correlacion negativa y significativa entre Sobrecarga
de trabajo y el Desempefio Laboral (-0.94). Esto significa que al
incrementarse la Sobrecarga de trabajo disminuye el desempefio
laboral en el personal militar. Esto se puede apreciar en la siguiente

figura:
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Figura N° 05
Asociacion entre la Sobrecarga de trabajo y desempefio laboral
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Fuente: Elaboracién propia

f) Comprobacion de la Hipétesis Especifica 6

Esta Hipotesis planteaba que “Existe relacidon significativa entre el
factor estresor Incertidumbre respecto al tratamiento y el desempefio
laboral” en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito
de San Juan Bautista. 2021.

El SPSS arrojo la siguiente informacién bésica:

Tabla N°16

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Media De_sv._ , N
Desviacion
INCERTIDUMBRE
RESPECTO AL 10,2500 3,68793 120
TRATAMIENTO
DESEMPENO LABORAL 23,9750 11,00733 120

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se solicité la correlacién de Spearman entre las dos

Variables:

Tabla N° 17
Correlacion entre el factor Incertidumbre respecto al tratamiento y

desempeiio laboral.

Correlaciones

INCERTIDUMBRE DESEMPERO
RESPECTO AL LABORAL
TRATAMIENTO
— _909**
NoERTDUMBRE  CoPlaee de e
RESPECTO AL (Bilateral) 9- /
TRATAMIENTO N 120 120
Rho de Sperman
Coeficiente de -,909** 1,000
DESEMPERNO correlacion Sig. ,000
LABORAL (Bilateral) 000
N 120 120

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

Se encontr6 una correlacion negativa y significativa entre la
Incertidumbre respecto al tratamiento y el Desempefio Laboral (-0.90).
Esto significa que al incrementarse la Incertidumbre respecto al
tratamiento disminuye el desempefio laboral en el personal militar. Esto

se puede apreciar en la siguiente figura:

Figura N° 06
Asociacion entre la Incertidumbre respecto al tratamiento y

Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia
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g) Comprobacién de la Hipo6tesis Especifica 7

Esta Hipdtesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el
factor estresor Vulnerabilidad y el desemperio laboral” en el personal
militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.

2021. El SPSS arroj6 la siguiente informacion bésica:

Tabla N° 18

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Deswy.
Media Desviacian M
YILMERABILIDAD 30,5500 12,09823 120
DESEMPEMNO LABORAL 23,9750 11,09733 120

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se solicité la correlacion de Spearman entre las dos

variables:

Tabla N° 19
Correlacién entre el factor Vulnerabilidad y desempefio laboral

Correlaciones

VULNERAEILI DESEMPEMO

DAD LABORAL
Rho de Spearman  WULMNERABILIDAD Coeﬂcien}e de 1,000 - B27
carrelacion
Sig. (hilateral) ) ,aog
N 120 120
DESEMPENO LABORAL Coeﬂcien}e de - 627 1,000
carrelacion
Sig. (hilateral) ,000 .
N 120 120

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Se encontr6 una correlacion negativa y significativa entre la
Vulnerabilidad y el Desempeiio Laboral (-0.62). Esto significa que al
incrementarse la Vulnerabilidad disminuye el desemperfio laboral en el

personal militar. Esto se puede apreciar en la siguiente figura:
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Figura N° 07
Asociacion entre la Vulnerabilidad y el Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia

h) Comprobacion de la Hipétesis Especifica 8

Esta Hipotesis planteaba que “Existe relacidon significativa entre el
factor estresor Satisfaccion y el desempefio laboral” en el personal
militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021. El SPSS arroj6 la siguiente informacion basica:

Tabla N° 20

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Desy.
Media Desviacion ]
SATISFACCIOON 23,8500 4.212453 120
DESEMPERO LAECRAL 23,9750 11,09733 120

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se solicitd la correlacion de Spearman entre las dos

variables:

Tabla N° 21

Correlacion entre el factor Satisfaccion y el desempefio laboral

Correlaciones

SATISFACCIO  DESEMPEND

Ol LABORAL

Rho de Spearman  SATISFACCIOON Coeficients de 1,000 857
correlacian

Sig. (hilateral) . o0

N 120 120

DESEMPERO LABORAL  Coeficiente de 88T 1,000
correlacian

Sig. (hilateral) Joa .

N 120 120

** | acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Se encontrd una correlacion positiva y significativa entre la Satisfaccion
y el Desempefio Laboral (0.85). Esto significa que al incrementarse la
Satisfaccion se incrementa el desemperio laboral en el personal militar.

Esto se puede apreciar en la siguiente figura:

Figura N° 08

Asociacion entre la Satisfaccion y el Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia
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i) Comprobacion de la Hipo6tesis Especifica 9

Esta Hipdtesis planteaba que “Existe relacion significativa entre el

factor Autoestima y el desempefio laboral” en el personal militar de la

Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021. El

SPSS arrojo la siguiente informacién basica:

Tabla N° 22

Estadistica Basica

Estadisticos descriptivos

Desy.
Media Diesyiacidn M
ALTOESTIMA 12,2750 ¥.88143 120
DESEMPENQ LABORAL 23,9750 11,097 33 120

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se solicitd la correlacion de Spearman entre las dos

variables:

Tabla N° 23

Correlacion entre el factor Autoestima y el desempefio laboral

Correlaciones
DESEMPENO
AUTOESTIMA  LABORAL
Rhode Spearman  AUTOESTIMA Coeficiente de 1,000 ,??4!!_
correlacidn
8ig. {hilateral) 000
N 120 120
DESEMPEFIO LABORAL  Coeficients de 77 1,000
corelacion
8ig. {hilateral) 000
N 120 120

* La corelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral)

Fuente: Elaboracion propia
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Se encontrd una correlacion positiva y significativa entre la Autoestima
y el Desempefio Laboral (0.77). Esto significa que al incrementarse la
Autoestima se incrementa el desempefio laboral en el personal militar.

Esto se puede apreciar en el siguiente grafico:

Figura N° 09
Asociacion entre la Autoestima y el Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V. DISCUSION DE RESULTADOS, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

5.1. Discusioén

Las puntuaciones promedio encontradas en los nueve factores estresores,
se ubican dentro de un rango de medio a alto. La distribucion de los
puntajes no fue normal razén por la cual tuvo que aplicarse una correlacion
“no paramétrica” (Correlaciéon de Spearman). La presente investigacion
encontrd relaciones tanto positivas como negativas entre los factores
estresores y el desempefio laboral. De esta manera se encontré una
relacion positiva y significativa entre la Relacion con los Jefes y el
desempefio laboral, o que significo que al incrementarse la relacién con los
jefes se incrementaba correlativamente el desempefio laborar. También se
encontrd una relacién positiva entre el factor “Satisfaccion” y el desempeno

laboral asi como entre el factor “Autoestima” y el desempefio laboral.

En cuanto a las relaciones negativas entre los factores estresores y el
desempefo laboral se encontrd6 que los factores “Preparacion
Inadecuada”, “Carencia de Sostén”, “Conflicto con otros trabajadores”,
“Sobrecarga de trabajo”, “Incertidumbre respecto al tratamiento” y el factor
“Vulnerabilidad” tenian una relacion negativa con el desempefio laboral. Es
decir, a medida que estos factores se incrementaban disminuia

correlativamente el desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan parcialmente con los resultados de la
investigacion de Guerrero Castafieda (2017) en el sentido que solo algunos
de los factores estresores correlacionaba con los factores de riesgo

psicosocial.

También concuerda con los resultados de la investigacion de Alarcén Portal
y Sisniegas Noriega (2018) quienes reportan que solo algunos factores
estresores correlacionaban con determinados factores de la satisfaccion

laboral.
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El estudio de Caicay Carhuapoma, Jadira Marisol y Guevara Cabrera, Pilar
Haydee (2018) que también empled la Escala de Estresores laborales y la
relacion6 con la Escala de Clima Laboral CL-SPC, encontré que solo
algunos de los factores estresores laborales correlacionaba con la

satisfaccion laboral.

En cuanto al estrés ésta entidad fue definida inicialmente como todo
estimulo susceptible de provocar una reaccion de incomodidad en las
personas que lo experimentaban, induciendo  basicamente
comportamientos de lucha o huida ante su presencia. Posteriormente,
Selye (1936), investigo el tema en animales, comprobando que provocaba
dos reacciones elementales: “luchar o huir”. Este autor lo defini6 como una
respuesta fisioldgica, no especifica, de un organismo ante toda exigencia
que se le presente. Es decir, cualquier estimulo puede convertirse en un
estresor siempre que provoque en la persona una respuesta biologica de
reajuste o reacomodo. Selye, considera que por medio de los sentidos los
individuos perciben la informacion del medio. Luego el cerebro evalta y
analiza dicha informacion y cuando la evaluacion es negativa, se libera
adrenalina, que permite al organismo mantener el estado de alerta dando
lugar a la aparicion de sintomas como cansancio y fatiga. Por esta razon
cuando las personas ya no se sienten amenazadas, el organismo se
recupera, pero si la situacién se prolonga, puede llegarse a un “estado de
extenuacion”, en la que las resistencias bajan y aparecen nuevas sefiales
de alarma. Si este estado continla, la persona empezara a tener

problemas, llegando incluso a enfermar.

La palabra “estrés” ha adquirido una connotacién habitualmente negativa,
sin embargo, en realidad, es un mecanismo 100% adaptativo y necesario
para la supervivencia del ser humano. Tan asi que la OMS (2010) define el
estrés como “el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara al
organismo para la accion. El estrés es un recurso que nos mantiene alerta
ante los cambios del ambiente que pueden suponer un peligro para el
individuo. El estrés permite anticipar la demanda de los recursos necesarios

para afrontarlos.
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Los aspectos negativos que involucra el estrés han llevado a que la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana
de la Salud (OPS) lo consideran como un problema de salud publicay como
una de las enfermedades mas preocupantes y recurrentes del presente
siglo, que perjudica la salud integral de las personas. De acuerdo con la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el estrés laboral provoca el 25
por ciento de los 75 mil infartos al afio registrados en México. Actualmente,
el 75% de los trabajadores mexicanos padecen este mal, lo que coloca al
pais en primer lugar a nivel mundial en esta categoria; le siguen China con
73% y Estados Unidos con 59% de trabajadores estresados. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la OMS, sefialan como
causas particulares del estrés laboral: exceso o escasez de trabajo,
horarios excesivos y estrictos o inflexibles, inseguridad laboral, malas
relaciones con los compafieros y sumado a ello muchas veces falta de
apoyo Yy dificultades de indole familiar que sobrecargan al trabajador. Estas
entidades consideran que el estrés laboral no sélo es un problema de salud,
ya que afecta la economia, y puede representar pérdidas de entre 0.5y 3.5
por ciento del Producto Interno Bruto (PIB) de los paises.

El estrés en el trabajo genera en las empresas una serie de consecuencias
negativas en su productividad al igual que en la motivacion, satisfaccion y
compromiso laboral de sus colaboradores. Se asocia con un incremento de
accidentes, ausentismo, incapacidades y enfermedades ocupacionales.
Propicia mas conflictos interpersonales en el trabajo y en la familia, mayor
indice de errores, incide en la toma de decisiones, en el bajo rendimiento
ocupacional, distanciamiento afectivo con clientes, aumento en los gastos

en materia de salud y rotacion de personal, entre otros aspectos.

Podemos circunscribir el concepto de estrés al ambito de trabajo de los
individuos, de tal modo que su definicion podria ser el desequilibrio
percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona
para llevarlas a cabo. Desde esta perspectiva el estrés es la reaccion que
puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se

ajustan a sus conocimientos y capacidades y que ponen a prueba su
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capacidad para afrontar la situacion; es decir, es el desequilibrio percibido
entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para
llevarlas a cabo. En esta vida moderna, el estrés es una condicion inherente
a la vida de las personas. Todas aquellas exigencias y responsabilidades
individuales que se asumen provocan que las personas estén expuestas al
estrés. Debido al entorno laboral actual, es inevitable que exista presion en
el trabajo. Un nivel de presion que el trabajador considere aceptable puede
incluso mantenerlo alerta, motivado y en condiciones de trabajar y
aprender, dependiendo de los recursos de que disponga y de sus
caracteristicas particulares. Segun la OMS (2002) el estrés puede aparecer
cuando esa presion se hace excesiva o dificil de controlar y puede

perjudicar la salud de sus empleados y los resultados de su empresa.

Basados en Bresd (2008) y Dolan et al. (2005) podemos indicar tres

factores intervinientes en el Estrés Laboral:

1) Recursos personales: Se refiere a las caracteristicas del trabajador
tales como habilidades, aspiraciones, necesidades, valores, creencias
de eficacia entre otros aspectos. Es decir, que se refiere a las
capacidades y potencialidades de cada individuo.

2) Recursos laborales: son las caracteristicas del trabajo que reducen y/o

estimulan el crecimiento y el ascenso de los trabajadores.

3) Demandas laborales: engloba las caracteristicas del trabajo que
requieren un esfuerzo fisico y/o psicologico (mental y emocional) y por
tanto tiene costes fisicos y/o psicolégicos. Estos factores resumen de
manera sucinta las principales causales a nivel personal vy
organizacional que podrian ocasionar estrés. Los cambios observables
son variados desde preocupacion, irritabilidad, ansiedad, fatiga hasta
angustia y depresion perjudicando en los trabajadores no solo su

desemperio, sino también, su salud.

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) define al estrés laboral como
la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones

laborales que no se ajustan a sus conocimientos, gustos y aptitudes, y
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gue ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion. Por otro lado,
las formas en que se manifiesta el estrés en los trabajadores y en las
empresas son multiples y sus consecuencias que pueden ir mas alla de

lo laboral, e incidir en los espacios personales y en su bienestar general.

Para la Escala de Estresores Laborales (The Laboral Stress Scale) de
Mithely- Troht y Jenna G. Andersen. EEUU (2001. Adaptacion 2009) el
estrés laboral es una percepcion, una respuesta a una condicion
ambiental, una forma de relacién entre las demandas ambientales y la
capacidad individual para hacer frente a estas demandas. Es decir, el
estrés laboral es una reaccion del sujeto ante las exigencias y presiones
laborales que se manifiesta en la relacion con los jefes, Preparacion
inadecuada, Carencia de sostén, Conflicto con otros trabajadores,
Sobrecarga de trabajo, Incertidumbre respecto al tratamiento,
Vulnerabilidad, Satisfaccion y Autoestima.

79



5.2 Conclusiones

- Se comprobd la Hipétesis Especifica 1 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Relacién con los jefes” y el desemperio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontré una correlacion positiva y significativa entre la
Relacién con los Jefes y el Desempefio Laboral (0.90). Esto significa que al
incrementarse positivamente la Relacion con los Jefes se incrementa el

desempeiio laboral en el personal militar.

- Se comprobd la Hipétesis Especifica 2 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Preparacién Inadecuada” y el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontr6é una correlacién negativa y significativa entre la
Preparacién Inadecuada y el Desempefio Laboral (-0.69). Esto significa que
al incrementarse la Preparacion Inadecuada disminuye el desempefio

laboral en el personal militar.

- Se comprobd la Hipoétesis Especifica 3 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor -"Carencia de Sostén” y el desempefio laboral en
el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontr6é una correlacién negativa y significativa entre la
Carencia de Sostén y el Desempefio Laboral (-0.94). Esto significa que al
incrementarse la Carencia de Sostén disminuye el desempefio laboral en el

personal militar.

- Se comprobd la Hipoétesis Especifica 4 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Conflicto con otros trabajadores” y el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de
San Juan Bautista. 2021. Se encontré una correlacion negativa y significativa
entre los Conflictos con otros trabajadores y el Desempeiio Laboral (-0.94).
Esto significa que al incrementarse los Conflictos con otros trabajadores

disminuye el desempefio laboral en el personal militar.

- Se comprobd la Hipotesis Especifica 5 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Sobrecarga de trabajo” y el desempefio laboral

en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
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Bautista. 2021. Se encontré una correlacion negativa y significativa entre
Sobrecarga de trabajo y el Desempefio Laboral (-0.94). Esto significa que al
incrementarse la Sobrecarga de trabajo disminuye el desempeiio laboral en

el personal militar.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 6 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Incertidumbre respecto al tratamiento” y el
desempeifio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista. 2021. Se encontrd una correlacion negativa y
significativa entre la Incertidumbre respecto al tratamiento y el Desempefio
Laboral (-0.90). Esto significa que al incrementarse la Incertidumbre respecto

al tratamiento disminuye el desemperio laboral en el personal militar.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 7 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Vulnerabilidad” y el desempefio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontrd una correlacion negativa y significativa entre la
Vulnerabilidad y el Desempefio Laboral (-0.62). Esto significa que al
incrementarse la Vulnerabilidad disminuye el desempeiio laboral en el

personal militar.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 8 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor estresor “Satisfaccion” y el desempefio laboral en
el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontr6é una correlacién positiva y significativa entre la
Satisfaccion y el Desempefio Laboral (0.85). Esto significa que al
incrementarse la Satisfaccién se incrementa el desempefio laboral en el

personal militar.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 9 la cual planteaba que existe relacion
significativa entre el factor “Autoestima” y el desempefio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021. Se encontré una correlacidén positiva y significativa entre la
Autoestima y el Desempefio Laboral (0.77). Esto significa que al
incrementarse la Autoestima se incrementa el desempefio laboral en el

personal militar.

81



5.3. Recomendaciones

— Es pertinente impulsar y promover en la unidad de comando de santa clara,
estrategias efectivas de afrontamiento al estrés para disminuir los niveles de
estrés laboral asi como propiciar un clima laboral inclusivo y afables a fin de
lograr un clima organizacional, donde se priorice el equilibrio en las relaciones
interpersonales e intrapersonales, los aspectos psicosociales individuales

favorables como la autoeficacia y estilos de afrontamiento funcionales.

— Es importante impulsar el desarrollo de nuevas investigaciones relacionadas
al tema ya que son escasasy el estrés laboral es un fenédmeno muy extendido

y afecta a todas las areas del bienestar personal y social.

— Promover la realizacidén de investigaciones de tipo cualitativo con la finalidad
de explorar con mas profundidad el efecto del estrés en la jornada laboral y

los riesgos psicosociales laborales.

— Que el comando de la unidad debera mantener informado al personal sobre
los posibles cambios al interior de la organizacion evitando que la
incertidumbre genere tensidn y estrés asi como contar con espacios donde
se brinde la oportunidad al personal de participar en la toma de algunas
decisiones, en algunas reuniones con sus colegas y superiores lo cual

permitira reducir los conflictos y el estrés.

— La Seccién del personal de la unidad, debe brindar informacién constante al
personal para un mejor desempefio realizando evaluaciones periodicas de
sus capacidades y habilidades asi como fomentar la cooperacion y el trabajo
en equipo ya que puede contribuir al incremento de la dedicacion y

compromiso con el trabajo.

— Enriquecimiento del trabajo: aumentar la variedad en las actividades,
disminuir la monotonia del dia a dia y dar significado al trabajo. Reafirmar la
identificacion del personal con la cultura organizacional y compartir la vision,
mision y valores, lo cual ayudara a establecer mayor compromiso y un vinculo

afectivo mas soélido.

— Apoyar al personal en el establecimiento de metas y objetivos asi como en la
planificacion del trabajo, identificacion de dificultades y tener mayor control

82



de su propio trabajo. También es pertinente establecer mecanismos de
formacion y desarrollo de carrera para potenciar las competencias del

personal.

Brindar los recursos necesarios para desarrollar las competencias
profesionales requeridas y fomentar el apoyo social entre los comparieros.
Esto implica generar espacios que fomenten en el personal el desarrollo de
los recursos personales necesarios para afrontar las demandas laborales que

exige el desempefio de sus funciones.

Identificacion del personal en situacion de riesgo de estrés laboral y los
recursos de la Institucion para gestionar las estrategias de intervencion frente
al estrés. Analizar la carga laboral del personal tratando de repartir

equitativamente las funciones y labores
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ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Factores estresores y su relacion con el desempefio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Tipo: Investigacion
¢Como influyen los factores estresores en el | Determinar  si los factores estresores | Existe relacion significativa entre los factores | |ndependiente Explicativa.
desempefio laboral en el personal militar de | influyen en el desempefio laboral en el | estresoresy el desempefio laboral en el personal | £, tores Estresores | Nivel: Investigacion
la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de | personal militar de la Base Aérea de Santa | militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito d - 9
San Juan Bautista 20217 Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021. de San Juan Bautista. 2021. . . ) e’scr|pt.|va_. .
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hip6tesis Especificas Dimensiones: Método: Hipotético —
1. ¢El factor estresor Relacion con los jefes | 1. Identificar si el factor estresor Relacion | 1. Existe relacion significativa entre el factor | Factor I. Relacion Deductivo.

influye en el desempefio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista; 2021?
2. ¢El  factor  estresor  Preparacion
inadecuada influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista;
202172

3. ¢El factor estresor Carencia de sostén
influye en el desempefio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217
4. ;El factor estresor Conflicto con otros
trabajadores influye en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista; 20217

5. ¢ El factor estresor Sobrecarga de trabajo
influye en el desempefio laboral en el
personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista; 20217
6. ¢El factor estresor Incertidumbre
respecto al tratamiento influye en el
desempefio laboral en el personal militar de
la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de
San Juan Bautista; 2021?

7. ¢El factor estresor Vulnerabilidad influye
en el desempefio laboral en el personal
militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista: 20217

8. ¢ El factor estresor Satisfaccion influye en
el desempefio laboral en el personal militar
de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de
San Juan Bautista; 2021?

9. ¢El factor estresor Autoestima influye
desempefio laboral en el personal militar de |
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan B
202172

con los jefes influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021.

2. Establecer si el factor estresor
Preparacién inadecuada influye en el
desempefio laboral en el personal militar de
la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de
San Juan Bautista. 2021.

3. Identificar si el factor estresor Carencia
de sostén influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021.

4. Establecer si el factor estresor Conflicto
con otros trabajadores en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

5. Identificar si el factor estresor Sobrecarga
de trabajo influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021.

6. Establecer si el factor estresor
Incertidumbre respecto al tratamiento influye
en el desempefio laboral en el personal
militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista. 2021.

7. ldentificar si el factor estresor
Vulnerabilidad influye en el desempefio
laboral en el personal militar de la Base
Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

8. Establecer si el factor estresor
Satisfaccion influye en el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista.
2021.

9. Identificar si el factor estresor Autoestima
en el desempefio laboral en el personal militg
Base Aérea de Santa Clara, Distrito de Sa

Bautista. 2021.

estresor Relacion con los jefes y el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.
2. Existe relacion significativa entre el factor
estresor  Preparacion inadecuada y el
desempefio laboral en el personal militar de la
Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

3. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Carencia de sostén y el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.
4. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Conflicto otros trabajadores y el
desempefio laboral en el personal militar de la
Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

5. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Sobrecarga de trabajo y el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de
Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.
6. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Incertidumbre respecto al tratamiento y
el desempefio laboral en el personal militar de la
Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021.

7. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Vulnerabilidad y el desempefio laboral
en el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

8. Existe relacion significativa entre el factor
estresor Satisfaccion y el desempefio laboral en
el personal militar de la Base Aérea de Santa
Clara, Distrito de San Juan Bautista. 2021.

9. Existe relacion significativa entre el factor e
Autoestima y el desempefio laboral en el persona
de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de Sa
Bautista. 2021..

con los jefes
Factor Il.
Preparacion
inadecuada
Factor lll. Carencia
de sostén
Factor IV. Conflicto
con otros
trabajadores
Factor V.
Sobrecarga de
trabajo

Factor VI.
Incertidumbre
respecto al
tratamiento
Factor VII.
Vulnerabilidad
Factor VIII.
Satisfaccion
Factor IX.
Autoestima

Variable
Dependiente
Desempefio
Laboral

Dimensiones:
Iniciativa
Responsabilidad
Productividad

Enfoque: Cuantitativo.
Corte transversal.
Disefio: No
experimental.

Poblacién y Muestra:
Poblacién: 120 personal
militar.

Muestra: 120 personal
militar. Censo.

Disefio estadistico:
Correlacional.
Instrumentos:
Cuestionarios.
Cuestionarios tipo Likert
sobre Factores
Estresores y
Desempefio laboral.
Procesador estadistico:
Ver. 24 para Windows.
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ANEXO N° 02
CARTA DE PRESENTACION PARA LA APLICACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD
CIENTIFICA
4 DEL PERU

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 aiios de Independencia”

San Juan Bautista, 06 de octubre de 2021

Sefor

Com FAP Juan Carlos Minaya Medina
Comandante del Base Aéreo Santa Clara - BACLA A e
PRESENTE- s

Presente.-
Asunto: Solicita autorizacién para aplicacién y recoleccion de

datos investigacion.
De mi mayor consideracion:

Luego de recibir mis saludos y muestras de respecto, presento a las. Bachilleres
en Psicologia — del Programa Académico de Psicologia - Universidad Cientifica del Peru
Bach. Psic. Ofelia Elvina Irene Saldafia y Bach. Psic Antonia De Jesus Moncada
Manguinuri, las cuales se encuentran en la etapa de aplicacion de los instrumentos de
su investigacion de Tesis, titulada Factores estresores y su relacion con el desempefio
laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan
Bautista. 2021, solicito por su intermedio a su digno despacho autorizar el ingreso de

los estudiantes para el recojo de la informacion requerida.

Agradeciéndole anticipadamente por su aporte en esta accién y conociendo su
compromiso con la educacion de nuestra regidn recurro a su persona para las
facilidades para sus estudios de investigacion deseandole éxitos en su cargo quedo de

usted.

Atentamente.
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ANEXO N° 03
CARTA DE AUTORIZACION

g ﬁ f PERLU  mMnisterio de Defentsa  Fuerta Abres del Perd

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU:200 ANOS DE INDEPENDENCIA™
“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"

San Juan Bautista, 2 ( oct. 202}

NC-800-AGCC-N* - 072

Psic. JUAN A. MENDEZ DEL AGUILA
Coordinador del Programa Académico de Psicologia
Universidad Cientifica del Peru

Presente. -

Tengo el agrado de dirigirme a esa digna Jefatura, a fin de
expresarle mi mas cordial saludo a nombre del personal militar y civil del Agrupamiento
Aéreo Santa Clara de la Fuerza Aérea del Peru, a quien tengo el honor y orgullo de
comandar y liderar.

En respuesta a su solicitud con fecha del 06 de octubre del 2021,
se autoriza el ingreso al personal de Bachilleres de Psicologia a las instalaciones del
Agrupamiento Aéreo Santa Clara, para la aplicacién y recoleccion de datos de
investigacion de Tesis, titulada “Factores estresores y su relacién con el
desempeifio laboral en el personal militar de la Base Aérea de Santa Clara,
Distrito de San Juan Bautista 2021", asimismo tenga a bien comunicar indicado
personal debera cumplir con las medidas de seguridad respectivas al momento de
Ingresar a este Agrupamiento Aéreo seguin coordinacion con la Oficina de Seguridad
Militar,

Sin otro particular, aprovecho esta oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi especial consideracién y deferente estima personal.

Dios guarde a Ud.
El Comandante FAP

{f:'::'.(Q\‘ | EL Pero Primero |

BICENTENARIO
sER0 30

Jr. Sargento Fernando Lores N° 11
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ANEXO N° 04

CONSENTIMIENTO INFORMADO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

Se le invita a participar a usted en la aplicacién de encuesta psicolégica
en la unidad, consideramos que su participacion sera de invalorable ayuda para
lograr los propositos de nuestra investigacion. A su vez, se le hara entrega de
una copia firmada por el responsable de la investigacion.

1. Justificacion del estudio:

2. Objetivo del estudio:

3. Su decision de participar en el estudio descrito es completamente

voluntaria.

. Si no desea participar podria retirarse en el momento que desee.

5. Se precisa que su participacion no generara gasto alguno, antes,
durante ni después del estudio. No recibird pago alguno por su
participacion. Toda la informacion obtenida en el presente estudio
serd mantenida en forma confidencial.

AN

He leido y comprendido la informacién expuesta, he sido informado y
entiendo que los datos obtenidos en la investigacibn seran usados
exclusivamente con fines cientificos. Por lo expuesto acepto participar en la
presente investigacion.

San Juan Bautista, 20 de octubre de 2021
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ANEXO N° 05

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Nosotras las. Bachilleres en Psicologia del Programa Académico de Psicologia
- Universidad Cientifica del Peru, Bach. Psic. Ofelia Elvina Irene Saldana y Bach.
Psic Antonia De Jesus Moncada Manguinuri; declaro que el trabajo academico
Factores estresores y su relacion con el desempefio laboral en el personal
militar de la Base Aérea de Santa Clara, Distrito de San Juan Bautista 2021 para
optar el titulo de Licenciado en psicologia, es de nuestra autoria.

Por tanto, manifiesto lo siguiente:

Se ha mencionado todas las fuentes utilizadas en el presente trabajo de
investigacion, senalando correctamente toda la cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas de
elaboracion de trabajos académicos.

No se ha utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefnaladas en esta investigacion.

El trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa ni
parcialmente para la obtencién de otro grado academico o titulo profesional.

Soy conocedor de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en
busqueda de plagios.

De descubrir uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de
su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el procedimiento
disciplinario.

San Juan Bautista 02 de mayo del 2022.

---------------------------------------------------------------------------------------------------

Bach. Psic. OFELIA ELVINA IRENE SALDANA Bach. Psic. ANTONIA'DE JESUSMONCADA MANGUINURI
DNI N* 10764040 DNI N 72203186
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ANEXO N° 06
INSTRUMENTOS PSICOLOGICOS

CUESTIONARIO N° 01
FACTORES ESTRESORES
Por favor tenga la amabilidad de responder las siguientes afirmaciones items
marcando solo una de las cuatro alternativas. No hay respuestas correctas ni
incorrectas. Responda todas las afirmaciones. Gracias por su colaboracion.

Items del instrumento por Factor de evaluacién.

Factor |. Relacion con los jefes 0|12 |3

1.Exceso de critica por parte de los jefes o supervisores

2.Conflictos con los jefes o supervisores

3.Temor de cometer errores en el tratamiento del personal.

4.Desacuerdo con el tratamiento del personal o usuario

5.Tomar una decision concerniente al cliente cuando el
supervisor no se encuentra de inmediato disponible.

Factor Il. Preparacion inadecuada 0|12 |3

6.Ser interrogado(a) por el personal sobre cuestiones que no
se posee una respuesta satisfactoria.

7.Sentir inadecuada preparacion para enfrentar las
necesidades emocionales del personal.

Factor Ill. Carencia de sostén 0|12 ]|3

8.Carencia de oportunidades para hablar francamente con los
comparieros acerca de los problemas de la seccion.

9.Carencia de oportunidades para compartir experiencias con
otros compafieros en la seccion.

10.Carencia de oportunidades para expresar a otros
comparieros de la seccién mis sentimientos negativos
hacia los demés.

Factor IV. Conflicto con otros trabajadores 0|12 ]3

11. Conflictos con mis superiores.

12.Dificultades para trabajar con un compariero en particular
de otra seccion.

13.Exceso de critica de los supervisores.

14.Dificultades para trabajar con un compariero en particular
de la misma seccion.

Factor V. Sobrecarga de trabajo 0|12 |3

15.Grupo de compafieros y horarios impredecibles.

16. Carencia de tiempo para ofrecer soporte emocional al
personal.

17.Carencia de tiempo para completar todas mis tareas.

18.Carencia de personal adecuado para cubrir la seccion.
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Factor VI. Incertidumbre respecto al tratamiento

19.Inadecuada informacion del jefe sobre el personal.

20.Indicacion del jefe o supervisor que parece ser inapropiada
para la correcta relacion con el personal.

21.Desconocimiento de lo que puede informarse al personal.

22.Incertidumbre respecto a la operacion o funcionamiento de
un equipo especializado.

Factor VII. Vulnerabilidad

23.Dormir por lo menos 4 noches a la semana durante 7 u 8
horas

24.Confiar en un familiar cercano dentro de un radio de 10 km.

25.Hacer ejercicios hasta sudar.

26.Fumar.

27.Tomar bebidas alcohdlicas.

28. Tomar café.

29. Asistir a actividades sociales o recreativas.

30. Confiar mis problemas personales a mis amigos.

31.Enfermar.

32.Conversar sobre asuntos domésticos con las personas que
convivo.

33.Divertirme.

34.Dedicar durante el dia un rato a mi tranquilidad.

35. Organizar racionalmente mi tiempo.

Factor VIII. Satisfaccion

36.Me siento feliz con mi trabajo.

37.Quisiera cambiar de profesion.

38. Quisiera cambiar de institucion en la que trabajo.

39. Me siento feliz en mi hogar

Factor IX. Autoestima

40.Hay problemas que me afectan.

41.Puedo tomar una decisiéon facilmente.

42.Me gustaria ser otra persona.

43.Soy una persona simpatica.

44.Me cuesta trabajo acostumbrarme a algo nuevo.

45.Soy popular entre las personas de mi edad.

46.Se tienen en cuenta mis sentimientos.

47.Me doy por vencido (a) facilmente.

48.Me cuesta mucho trabajo aceptarme como soy.
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10.

11.

CUESTIONARIO N° 02.

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION DESEMPENO LABORAL

Titulo

Autor
Procedencia
Adaptado
Administracién
Duracién
Aplicacién

Significacion

FICHA TECNICA

Desempefio Laboral del Personal Administrativo
Chimbote 2017.

Lisseth Katherine Chuquitucto Cotrina

Guadalupe - La Libertad, Peru

. Sandra Elizabeth Medina Cevasco

Individual / Colectivo
30 minutos
Personal Administrativo.

Manejo de Informacion de Contenido

Administracién y Calificacion:

Consigna

Baremacion

Se administro utilizando los siguientes materiales:

Hoja de Respuesta
Lapiz o lapicero

Se desarrollara en la tesis utilizando 11 criterios de
registro del desempefio laboral, marcando con una
X, segun corresponda.

Resultados que se sabran al final del desarrollo de
la tesis, donde se determinara 3 niveles de
desempefio laboral aplicado a los trabajadores de
la municipalidad y son: Alto, Medio y Bajo.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
Medina Cevasco, Sandra Elizabeth 2017 — Universidad Cesar Vallejo

Estimado colaborador: Tenga la amabilidad de responder una sola de las
siguientes afirmaciones alternativas por cada item. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Por favor, responda todas las afirmaciones. Gracias

por su colaboracion.

1. Respecto al cumplimiento los servicios o

Casi Algunas Casi .
tareas _encor_nen(_jadas_ a pesar de la| Nunca | [0 | “veces | siempre | Siempre
ausencia del jefe inmediato superior

2. Respecto a la ayuda por otros para Nunca Casi | Algunas | Casi |
superar las metas establecidas nunca | veces | siempre

3. Respecto a la motivacion del jefe para Nunca Casi | Algunas | Casi | g
gue desarrolle sus propias ideas nunca | veces | siempre

4. Respecto a la valoracion del jefe por las Nunca Casi | Algunas | Casi |
nuevas formas de hacer las cosas nunca | veces | siempre

5. Respecto a la puntualidad para entregar Nunca Casi | Algunas | Casi |goo
trabajos que le asignan ) nunca | veces | siempre P

6. Respecto a las cosas interesantes que Nunca Casi | Algunas | Casi |goo
aprender en el trabajo ) nunca | veces | siempre P

7. Respecto a sentirse integrado a los éxitos | Casi | Algunas | Casi g
y fracasos de su area de trabajo nunca | veces | siempre

. Pides

8. RespeCtO a la iniciativa ante reto o Lees Tratas de | ayuda Lo ninguno
problema en relacion a su gestion laboral | indiferente | resolverlo oa resuelves

9. Respecto a la consideracion del jefe para _ _
tratarlo de ejemplo de lo que se debe| Nunca | 8% | AGHES | CES | siempre
hacer

10.Respecto a la recepcion de _ _
oportunidades  para su  desarrollo| Nunca e | s | e | Siempre
profesional

11.Respecto al trato amable y cortés con los N Casi | Algunas | Casi |
admlnlstrados unca nunca veces siempre iempre

Muchas Gracias...
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