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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacién entre el
estrés y el desemperio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Energia
y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Es una investigacién de tipo aplicada,
nivel descriptivo, con disefio no experimental transeccional correlacional. El estudio
cuenta con un muestreo no probabilistico de tipo censal, conformada por los 22
trabajadores. Los datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta. Los
resultados muestran la existencia de una relacion positiva media (0.337) y no
significativa (0.062>0.05) en la escala de valoracion y significancia del coeficiente
estadistico Rho de Spearman. Esto indica que la direccion regional no estéa gestionando
adecuadamente los estados de agotamiento emocional, de realizacion personal y de
despersonalizacién, por eso no logra una relacién positiva mas alta y significativa del

estrés con el desempefio laboral.

Palabras clave: agotamiento emocional, realizacidn personal, despersonalizacion
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ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship between stress
and work performance of the workers of the Regional Office of Energy and Mines of the
Regional Government of Ucayali, 2023. It is a research of applied type, descriptive level,
with a non-experimental transectional correlational design. The research has a non-
probabilistic sampling of census type, conformed by 22 workers. The data were collected
by means of the survey technique. The results show the existence of a positive median
(0.337) and non-significant (0.062>0.05) relationship on the rating scale and significance
of Spearman's Rho statistical coefficient. This indicates that the regional management
is not adequately managing the states of emotional exhaustion, self-fulfillment and
depersonalization, thus failing to achieve a higher and significant positive relationship of

stress with work performance.

Key words: emotional exhaustion, self-fulfillment, depersonalization



Xvii

INTRODUCCION

Actualmente la gran mayoria de la poblacién considera que la salud mental es
tan importante como la salud fisica; sin embargo, pocos paises lo tratan por igual, queda
demostrado que gestionar el estrés en el centro de trabajo genera beneficios, tales
como el mantenimiento de un ambiente positivo, aumento de la productividad, mayor
compromiso de los trabajadores, disminucion de la rotacion del personal y reduccion
del absentismo. Realidad que esta lejos del alcance de la Direccién Regional de Energia
y Minas del Gobierno Regional de Ucayali. Ya que los trabajadores se sienten agotados,
cansados Yy frustrados en sus labores diarias; otros consideran que su trabajo no les
ayuda a superarse, ni a crecer personal y profesionalmente, no reciben capacitacion.
Finalmente sefialan que no comparten buena informacién, ni buena comunicacion, no
hay buenas relaciones ni cooperacidon mutua entre comparieros, lo que les genera altos
niveles de estrés y problemas en su desempefio laboral.

El buen desempefio laboral, permite que el trabajador lleve a cabo sus funciones
con responsabilidad, y contribuye a logro de los resultados de la organizacion. Sin
embargo, esto no sucede en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno
Regional de Ucayali, ya que los trabajadores no estan satisfechos con su desempefio.
Si bien es cierto, cumplen con sus objetivos, muestran iniciativa y se adaptan al cambio
con facilidad, pero consideran que tienen un bajo nivel de responsabilidad y autonomia,
no trabaja en equipo, no estdn comprometidos con los objetivos de la direccién, lo que
afecta tanto a la direcciéon regional como a los trabajadores. De lo expuesto, la
investigacion se desarroll6 tomando en consideracion la siguiente estructura:

En el primer capitulo, se presenta la descripcion y formulaciéon del problema,
seguido de los objetivos, hipétesis y variables, junto con su operacionalizacion, y se
justifica tedrica, metodoldgica y practicamente.

En el segundo capitulo, se expone el marco teorico, estructurado a partir de

antecedentes considerados en diversos contextos, junto con las bases teéricas que
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conceptualizan las variables, dimensiones y teorias correspondientes, seguido de la
definicion de términos clave.

En el tercer capitulo, se detalla el marco metodoldgico, especificando el tipo,
nivel y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, ademas de la técnica para
elaborar instrumentos de recolecciébn de datos, la confiabilidad de estos, y los
procedimientos para recolectar, procesar, presentar y analizar los datos.

En el cuarto capitulo se presentan resultados descriptivos mediante tablas y
figuras por variable, se realizan pruebas de hipétesis y se discuten los hallazgos.

Finalmente, se incluyen conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas y

anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

Segun datos de la Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS), en 2019
el estrés laboral fue el causante del 30% de las bajas laborales en Espafa. El 40% de
los trabajadores y mas de la mitad de los autbnomos declararon estar estresados, lo
que provocd que fueran un 60% menos eficientes en el trabajo (como se cita en
Martinez, 2020).

En Colombia, segun Gutiérrez, dos de cada tres trabajadores en empresas de
diferentes actividades econémicas y regiones del pais estuvieron expuestos a factores
psicosociales durante la Ultima jornada laboral completa. La atencién al publico y el
trabajo monétono y repetitivo ocuparon los dos primeros lugares. A estos se suman
factores externos al lugar de trabajo, como el tiempo de desplazamiento y el hecho de
que el lugar de trabajo esté situado en una zona violenta. Entre un 20% y un 33% de
los trabajadores manifestaron sentir altos niveles de estrés (como se cita en Bruges et
al., 2020).

Con respecto a Perl, Sanchez et al. indicaron que, para entender la realidad del
estrés laboral en el pais, se realizé un estudio con 4,000 colaboradores, en el que se
encontrd que el 78% manifestd haber experimentado estrés laboral. Este estrés esta
relacionado con la sobrecarga de trabajo, las responsabilidades laborales y las
reuniones. Ademas, las personas entre 25 y 45 afios son mas propensas a padecer
este problema, siendo las mujeres particularmente susceptibles (como se cita en
Mamani, 2022).

Algo similar ocurre en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno
Regional de Ucayali. En un sondeo rapido, el 50% de los trabajadores manifiesta
sentirse agotado, cansado y frustrado en sus labores diarias; el 90% considera que su
trabajo no les ayuda a superarse ni a crecer personal y profesionalmente, ademas de

gue no reciben capacitacion. Otro 70% indica que no se comparte buena informacion,
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comunicacion, relaciones ni cooperacion mutua entre compafieros, 1o que genera altos
niveles de estrés y problemas en su desempefio laboral.

En los ultimos tiempos el desempefio de los trabajadores se ha visto bastante
disminuido, muestra de ello la productividad de los paises del sur de Europa ha
mostrado algunas debilidades en comparacion con los paises del centro y norte de
Europa. Siendo 100 el promedio de la UE-28, Portugal y Grecia obtienen puntuaciones
de 68,3 y 67,2, respectivamente, mientras que lItalia (101,5) y Espafia (98,7) se
encuentran cerca del promedio. Sin embargo, de acuerdo con datos de Eurostat, estos
paises estan lejos de las puntuaciones de sus socios del norte, como Bélgica (136,6),
los Paises Bajos (129,4), Francia (124,6) y Alemania (123,0). Un informe del McKinsey
Global Institute, que asigna 100 puntos al nivel actual de productividad laboral de EE.
UU., otorga 84 puntos al norte de Europa y 73 puntos a los paises del sur de Europa
(como se cita en Vallejo & Giachi, 2020).

Segun encuestas de ManpowerGroup, cuatro de cada diez empresas en
Latinoamérica tienen dificultades para encontrar trabajadores con las destrezas
adecuadas. Argentina es el pais mas afectado, con un 59% de las empresas luchando
por contratar personal con las habilidades correctas; en Colombia, ese porcentaje es
del 50%, y en Perq, del 49%. Invertir en el desarrollo de habilidades también podria
ayudar a reducir la desigualdad, ya que las diferencias en productividad estan
estrechamente relacionadas con la disparidad de los salarios (como se cita en Alvarez
& Delgado, 2022).

De acuerdo con la Camara de Comercio de Lima, el 80% de las instituciones
publicas presentan un desempefio deficiente; entre ellas, el Congreso muestra los
resultados mas bajos, seguido por los ministerios de Salud y Educacion. Las
instituciones con mayor desempefio fueron el Ministerio de Agricultura, el Banco Central
de Reserva y el Ministerio de Economia y Finanzas. Estos resultados se deben al
deficiente clima organizacional que experimentan los colaboradores, quienes no

cuentan con los materiales ni las herramientas necesarias para cumplir las metas y ser
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productivos. Esta situacion genera que la poblacion perciba el bajo rendimiento de las
instituciones, lo que a su vez aumenta la desconfianza hacia ellas (como se cita en
Pinedo & Delgado, 2020).
En esa misma linea, los trabajadores de la Direccion Regional de Energia y
Minas del Gobierno Regional de Ucayali no estan satisfechos con su desempefio
laboral. Aunque cumplen con sus objetivos, muestran iniciativa y se adaptan al cambio
con facilidad, un 10% considera que tiene un bajo nivel de responsabilidad y autonomia,
y un 20% afirma que no trabaja en equipo. Como resultado, no estdn comprometidos
con los objetivos de la direccion, lo que afecta tanto a la direccion regional como a los
trabajadores. De continuar estos inconvenientes, los trabajadores y la Direccion
Regional, seran los directamente perjudicados, ya que no podran cumplir a cabalidad
sus funciones para lo cual fue creado, por ello se hace de imperiosa necesidad que la
Direccién Regional, tome en cuenta esta problematica, y disefie e implemente un
programa de intervencion para mejorar el estrés de los trabajadores, consiguientemente
su desempeiio.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢, Cual es la relacion entre el estrés y el desempefio laboral en la Direccion
Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023?
1.2.2. Problemas especificos
a) ¢Cual es la relacién entre el agotamiento emocional y el desempefio
laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional
de Ucayali, 20237
b)  ¢Cual es la relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de

Ucayali, 20237
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c) ¢Cual es la relacién entre la despersonalizacion y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de
Ucayali, 2023?

Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el estrés y el desempefo laboral en la Direccion

Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

1.4.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio
laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional
de Ucayali, 2023.

b)  Evaluar la relacién entre la realizacion personal y el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de
Ucayali, 2023.

c) Calificar la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de
Ucayali, 2023.

Hipotesis

1.4.1. Hipotesis General

La relacion entre el estrés y el desempefio laboral en la Direccion Regional de

Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023, es directa y significativa.

1.4.2. Hipotesis especificas

a) La relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali,
2023, es directa y significativa.

b) La relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali,

2023, es directa y significativa.
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C) La relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali,
2023, es directa y significativa.

Variables

1.5.1. Variable 1: estrés laboral

1.5.2. Variable 2: desempefio laboral

Operacionalizacion de variables

Tabla 1:

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Cansancio emocional
Agotamiento emocional Frustracion por el trabajo
] Sentimiento a dedicacién demasiado
Estrés a su trabajo
Cansancio al trabajar en contacto
con las personas

Realizacién personal Desarrollo personal
Desemperfio
Capacitacion
Innovacion

Despersonalizacion Nivel de informacion

Relaciones interpersonales

Canales de comunicacion
Nivel cooperativo

Calidad de trabajo Cumplimiento de objetivos
Nivel de iniciativas
Nivel de desempefio
Adaptacién del cambio

B Responsabilidad Trasmision de la informacion
Desempeno laboral Nivel de autonomia
laboral Nivel de afrontamiento
Trabajo en equipo Nivel de responsabilidad

Orientacion al logro
Trabajo en equipo
Compromiso Nivel de comprensién

institucional Respeto hacia los demés

Nota. Matriz de consistencia



24

1.7.  Justificacién

1.7.1. Justificacion teorica

Desde el aspecto tedrico, la importancia de la investigacion radicé en
proporcionar a la comunidad académica e investigadora teorias relevantes sobre el
estrés y el desempefio laboral. Esto es particularmente relevante dado que las
organizaciones publicas del pais, en sus diferentes niveles, estdn mostrando altos
niveles de estrés y bajos niveles de desempefio laboral. Esto sugiere que los tomadores
de decisiones en estas organizaciones pueden no estar considerando o podrian
desconocer la aplicacion de dichas teorias.

1.7.2. Justificacién metodolégica

Desde el aspecto metodoldgico, la importancia de la investigacion radico en la
entrega de dos instrumentos evaluados con el coeficiente Alfa de Cronbach, sobre
estrés y desempefio laboral. Estos instrumentos pueden ser utilizados por
investigadores que deseen evaluar estas variables en estudios futuros.

1.7.3. Justificacion practica

Desde el aspecto practico, la importancia de la investigacion radico en la entrega
de resultados sobre el estrés y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali. Estos resultados tienen el propdsito
de contribuir a la mejora de los problemas que estan afectando directamente a los

trabajadores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema

2.1.1.Antecedentes nacionales

Ccoscco (2020), en su tesis “Sindrome de burnout y desempefio laboral del
personal de enfermeria en una Clinica Privada, Lima-2020”, concluyd que existe una
relacion significativa entre la dimension agotamiento emocional del sindrome de burnout
y el desempenio laboral en las enfermeras de una clinica privada en Lima. Con un nivel
de significancia de a = 0.05, el valor de p es 0.000 y el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho) es -0.747, lo que indica una correlacién negativa moderada. Por lo
tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Ademas, se encontrd
que la dimensién de agotamiento emocional esta en un nivel medio en las enfermeras,
lo que contribuye a un desempefio laboral también afectado.

En la tesis “Estrés y desempeno laboral en los trabajadores de una
municipalidad distrital, Lima 2021”, realizada por Felipa (2021), concluy6 que el 45% de
los trabajadores encuestados manifiesta que su nivel de estrés es medio, el 29%
manifiesta que es bajo y el 26% manifiesta que es alto.

Pereyra y Benabente (2021), en el estudio titulado “Estrés y desempefio laboral
en el personal de enfermeria del servicio de emergencia, Hospital Santa Maria del
Socorro-Ica 20217, llegaron a la conclusion, del personal de enfermeria encuestado, el
44.7% considera que el desempefio laboral es de nivel medio, el 38.3% lo considera de
nivel alto y el 17% lo considera de nivel bajo.

Enriquez y Miranda (2021), en la investigacion titulada “Estrés y desempefio
laboral en personal de salud durante la pandemia del COVID-19, Trujillo 2021,
concluyeron que existe una correlacion inversa y significativa entre el estrés y el
desempefio laboral; es decir, a medida que el estrés se incrementa, el desempefio
laboral disminuye. La correlacién de Pearson mostré una relacion inversa y alta (R = -

0.841), y la significacion estadistica fue elevada, con un valor de p = 0.000 < 0.05.
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Vergara (2023), en la investigacion “Sindrome de burnout y desempefio laboral
en los docentes de una institucion educativa de Trujillo, 2023”, concluyé que entre la
dimensién realizacion personal y la variable de desempefio laboral existe una relacién
directa y significativa, ya que el resultado de la correlacion fue significativo al nivel de
0,05 (p = 0,011). Ademas, se encontrd que la realizacion personal y el desempefio de
los docentes tienen una correlacién positiva muy fuerte, con un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,858.

Goicochea (2023), en su tesis “Sindrome de burnout y desempeio laboral en
personal de un servicio de nutricion, EsSalud, La Esperanza, 2023”, concluy6 que la
despersonalizacion y el desempefio laboral no estan significativamente relacionados,
con un coeficiente de correlacién Rho = -0.101 (correlacion negativa muy baja) y un
valor de p = 0.487, que es mayor que el nivel de significancia de p = 0.05.

2.2. Bases tedricas
2.2.1.Variable 1: estrés laboral
2.2.1.1. Concepto de la variable estrés laboral

La Organizacion Mundial de la Salud defini6 el estrés laboral como la reaccion
gue puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a
sus conocimientos y capacidades, poniendo a prueba su capacidad para afrontar la
situacion (como se cita en Velasquez, 2022).

2.2.1.2. Concepto de las dimensiones de la variable estrés laboral

Agotamiento emocional

Segun Melgosa, el agotamiento emocional se describe como la fatiga o falta de
energia, acompafiada de la sensacion de que los recursos emocionales se han
agotado. Este estado puede ir acompafado de sentimientos de frustracion y tension,
especialmente cuando ya no se tiene motivacién para seguir enfrentando el trabajo

(como se cita en Castro & Manrique, 2023).
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Realizacion personal

Ortiz sefala que la realizacion personal se centra en el fortalecimiento
emocional de cada individuo, lo cual influye en su participacion en la sociedad y puede
incluso convertirlo en un lider reconocido por su interaccién con los demas. En el ambito
profesional, implica encontrar satisfaccion en la actividad desarrollada segun la
profesion, logrando sentirse plenamente realizado al satisfacer las demandas y
aspiraciones individuales o comunitarias a través del trabajo. Esto significa trabajar con
entusiasmo, deseando hacer mas y buscando la perfeccion en la labor (como se cita en
Juarez, 2023).

Despersonalizacion

De acuerdo con Ccapa (2022), la despersonalizacion se manifiesta a través de
actitudes negativas, como la insensibilidad o el cinismo entre los trabajadores. Esto
conlleva al distanciamiento y se refleja en comportamientos como la ironia, la
irritabilidad y la culpabilidad por sus frustraciones.

2.2.1.3. Teorias de la variable estrés laboral

Teoria transaccional del estrés

Para Lazarus y Folkman, la teoria transaccional se basa en la evaluacion
cognitiva constante del estrés, en la cual se analiza la reaccion de las personas frente
a su entorno, es decir, cOmo los seres humanos evallUan las situaciones que afectan su
estabilidad. Existen tres tipos de evaluacion. En primer lugar, la evaluacion primaria,
gue se enfoca en la situacion y en cada decisién o encuentro ante una demanda interna
o0 externa, dando lugar a cuatro formas de evaluacion: amenaza, desafio, dafio/pérdida
y beneficio. En segundo lugar, la evaluacion secundaria, en la que se analizan los
recursos propios para afrontar la situacion. Finalmente, la reevaluacion involucra la
retroalimentacion, lo que permite hacer correcciones a las valoraciones iniciales (como

se cita en Rosado & Flores, 2023).
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Teoria del estrés de Selye

Selye expone que el estrés es una respuesta bioldgica del ser humano, la cual
puede ser medida e implica un nivel de secrecion hormonal. El autor manifiesta que, en
la mayoria de los casos, el ser humano puede responder a los estimulos del entorno;
sin embargo, cuando es incapaz de adaptarse a estos, el estrés aparece. Ademas,
sefiala que el estrés negativo surge cuando se supera el umbral 6ptimo de adaptacion.
La teoria plantea factores influyentes como los fisicos, psicologicos, bioldgicos, la
calidad de vida, la alimentacion, el desarrollo emocional o psicoafectivo, el entorno
ambiental y laboral, asi como el estilo de vida del individuo. Para Selye, existen varios
tipos de estrés: el estrés local, que se manifiesta en una parte especifica del cuerpo; y
el sindrome de adaptacién, que consiste en la aparicion de una respuesta defensiva
ante la adaptacion (como se cita en Aranda et al., 2020).

Teoria de los sucesos vitales de Holmes

Holmes manifiesta que esta teoria asume que el estrés se centra en los
estimulos que se presentan ante el sujeto y que, al mismo tiempo, generan un conjunto
de sintomas. Estos estimulos son los responsables de la aparicion de sintomas en el
individuo, y la teoria se denomina la teoria de los estimulos. Se sostiene que existen
eventos emocionalmente intensos, como el enamoramiento, el matrimonio, la
paternidad o la muerte de un ser querido, que son fuentes de estrés. Esto significa que
las circunstancias asociadas a experiencias interpersonales, en particular aquellas
relacionadas con la presencia o ausencia de personas importantes en la vida de un
individuo, pueden generar estrés. De este modo, no solo los eventos catastréficos, sino
también aquellos présperos o gratificantes, pueden causar estrés en los seres
humanos. Esta teoria se conoce como la teoria psicosocial del estrés (como se cita en
Linares, 2021).

Teoria de las demandas y recursos laborales (DRL)

Demerouti y Bakker indican que esta teoria se fundamenta en que los oficios

con niveles superiores de exigencia y menor control presentan un mayor riesgo de
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generar estrés laboral. Las demandas laborales requieren un sacrificio y estan
relacionadas con aspectos fisioldgicos y psicoldgicos, los cuales pueden considerarse
factores estresores. Por el contrario, los recursos laborales, que tienen un efecto
amortiguador, favorecen la motivacion del empleado tanto en el ambito intrinseco,
fortaleciendo su formacién y crecimiento, como en el ambito extrinseco, proporcionando
herramientas que ayudan al profesional en la realizacion de sus actividades. Esta teoria
predice que los cargos con mayores demandas y menor control estan sujetos a una
mayor incidencia de estrés laboral (como se cita en Diaz, 2020).

Teoria biol6gica

Esta teoria gira en torno a lo planteado por el fisiblogo Walter Cannon, quien se
refiere al estrés como una reaccién fisiolégica provocada por situaciones percibidas
como adversas o0 amenazantes. Estas situaciones actdan como estimulos o estresores
gue pueden ocasionar cambios en un organismo, principalmente enfermedades que,
en su mayoria, afectan al aparato digestivo o al sistema nervioso. No son los estimulos
en si los que generan dafos a la salud de la persona, sino las reacciones que esta
presenta ante ellos. Lo expuesto contribuye a corroborar el impacto considerable que
tienen las emociones negativas en el bienestar de las personas (como se cita en Veliz,
2021).

2.2.2.Variable 2: desempefio laboral

2.2.2.1. Concepto de la variable desempefio laboral

Para Lipa, el desempefio laboral es la competencia de desarrollo con la que una
persona cuenta de manera eficaz y eficiente; es la manifestacion real del trabajador en
la ejecucion de una tarea en un ambiente laboral determinado, evidenciando de esta
manera su capacidad para el trabajo que realiza (como se cita en Olivera-Garay et al.,

2021).
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2.2.2.2. Concepto de las dimensiones de la variable desempefio
laboral

Calidad de trabajo

Freeman y Gilbert sefialan que la calidad del trabajo se atribuye a un
procedimiento longitudinal y dindmico en el tiempo, mediante el cual una persona utiliza
los conocimientos, habilidades y buen juicio relacionados con la profesion (como se cita
en Zamora, 2022).

Responsabilidad laboral

Segun Gavino (2023), la responsabilidad social se refiere a aquellas actividades
gue el empleador espera que el trabajador lleve a cabo dentro de su jornada laboral y
para las cuales fue contratado. Estas actividades deben ser definidas como parte del
andlisis del puesto de trabajo.

Trabajo en equipo

De acuerdo con Jaramillo-Valencia y Quintero-Arrubla (2021), el trabajo en
equipo se caracteriza por ser una actividad en la que un grupo de personas lleva a cabo
una serie de tareas con el objetivo de alcanzar un fin coman.

Compromiso institucional

Segun Barreiro et al., el compromiso organizacional tiende a estar representado
por el nivel de participacion e identificacion del trabajador con la organizacion,
considerando sus necesidades, autonomia, autorrespeto, prestigio y autoimagen. Asi
mismo, se percibe como una vision psicolégica que los colaboradores tienen, reflejada
en el apego que demuestran a través de su trabajo (como se cita en Paredes, 2023).

2.2.2.3. Teorias de la variable desempefio laboral

Teoria de la equidad

Para Klingner y Nabaldian, el desempefio laboral estd asociado con la
percepcion que tiene el trabajador acerca del trato que recibe. En consecuencia, estas
apreciaciones resultan en lealtad, expresiones de buena voluntad y una mayor eficacia

en su trabajo dentro de la organizacion. Muchas veces, esta impresion ha estado mas
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vinculada a un estado mental que a una percepcion basada en hechos. No obstante,
esto significa que la imparcialidad y el buen trato son elementos fundamentales.
También influye la buena comunicacion entre todos los niveles organizacionales (como
se cita en Escobedo & Quifiones, 2020).

Escobedo y Quifiones (2020) mencionan que la equidad esté constituida por dos
aspectos: el desempefo y la equiparacion con otros. En el primer caso, se refiere a la
comparacion entre su aporte o desempefio laboral y la retribucién que recibe en relacion
con otras personas. En el segundo caso, se trata de la comparacion subjetiva de uno
respecto a su par. Por lo tanto, se concluye que la teoria de la equidad se basa en el
equilibrio entre el tipo de trato que reciben los colaboradores y su desempeiio, es decir,
en la vinculacion existente entre el esfuerzo y la recompensa. Asi, dependera del tipo
de trato, ya sea justo o injusto, que reciba el colaborador para que se sienta motivado
y tenga un determinado desempefio.

Teoria de las expectativas

De acuerdo con Trelles-Vicuiia y Galindo-Mora (2020), la teoria de las
expectativas surge de la idea de que cada persona encuentra estimulacion en diversos
factores y no todos responden de igual manera, debido a que cada individuo tiene su
propia apreciacion de la organizacién a la que pertenece, lo que determina su nivel de
motivacion. Esto significa que quienes tengan la oportunidad de recibir una recompensa
gue cumpla sus expectativas se encontraran especialmente motivados.

Teoria de motivacién-higiene

Herzberg, en su teoria, enfatiza los factores asociados con que el trabajador se
sienta satisfecho o insatisfecho en su lugar de trabajo. Esta teoria, conocida como la
teoria de la motivacion-higiene, determina que el desempefio del trabajador esta
relacionado con la satisfaccion que experimenta en su centro de labores. La teoria
establece que la motivacion es el factor que impulsa y compromete al trabajador a tener
un buen rendimiento laboral, lo cual dependera de cuan satisfecho o insatisfecho se

sienta. Herzberg determin6 que los factores que influyen en los trabajadores son los de
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higiene y motivacién. Asi, el trabajador encuentra mayor satisfaccion cuando su entorno
laboral es favorable y le permite ascender de puesto, autorrealizarse y recibir
reconocimiento por su esfuerzo (como se cita en Nicolas, 2022).

La Teoria de Klingner y Nabaldian

Gutiérrez (2022) indica que esta teoria hace referencia a la importancia del trato
gue percibe o interpreta el trabajador y la interaccion que tiene con su desempefio
laboral. Estas consideraciones pueden fomentar la lealtad, incrementar la eficacia y
mejorar la buena voluntad del trabajador hacia su labor en la empresa. Normalmente,
estas interpretaciones se han vinculado a estados psicolégicos; por lo tanto, la equidad
y un trato adecuado pueden ser elementos relevantes, al igual que una comunicacion
correcta en la organizacion, sin distincion de la jerarquia laboral. Hablar de equidad es
también considerar dos aspectos importantes, los cuales son:

a. El aporte que realiza el colaborador para un mayor desempefio laboral y

la retribucién que recibe por ello.
b.  La equiparacion con otros: es la diferenciacion del trabajador y sus
compafieros, dada de manera subjetiva.

Teoria de la Fijacién de Metas

Edward Locke menciona que una meta u objetivo se caracteriza por ser lo
suficientemente interesante para el individuo. Esto significa que, para poder lograrlo, se
necesitaran las capacidades especificas del individuo o colaborador responsable de
ejecutarlo. Asimismo, la meta debe ser relevante para el desarrollo organizacional del
individuo y generar valor para la compafiia. Las utilidades de estas metas estan ligadas
a lo especificas, desafiantes y dificiles que sean. Por ello, las organizaciones tienen un
papel clave e importante en generar metas y objetivos que cumplan con todas estas
caracteristicas, asegurando que el desempefio del empleado sea maximizado y
orientado al logro completo de la meta o metas asignadas (como se cita en Arana &

Ocampo, 2022).
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2.3. Definicion de términos béasicos

2.3.1.Variable 1: estrés laboral

Canales de comunicacion

De acuerdo con Prietto y Revilla (2024), los canales de comunicacion son los
caminos o medios que utilizamos para transmitir un mensaje entre dos 0 mas personas.
Estos canales pueden ser fisicos, como cartas o memorandos, 0 virtuales, como
correos electronicos o mediante alguna red social. Los diferentes canales de
comunicacion son fundamentales para una correcta comunicacién, ya sea personal,
empresarial o gubernamental.

Cansancio emocional

Ramos et al. definen el cansancio emocional como la respuesta mas destacada
a los estimulos estresantes del ambiente, ademas de la respuesta bésica al estrés, que
muestra una correlacién positiva esperada con las demandas excesivas, como un modo
de enfrentar la sobrecarga (como se cita en Mora, 2022).

Capacitacion

Jaureguiberry menciona que la capacitacion es una herramienta que posibilita
el aprendizaje y por esto contribuye a la correccion de actitudes del personal en el
puesto de trabajo (como se cita en Valencia & Carmenates, 2022).

Desarrollo personal

De acuerdo a Chaux y Ruiz, el desarrollo personal enfatiza el proceso de guiar
a los seres humanos para que se conviertan en seres humanos y para maximizar su
potencial en el proceso de cambios biol6gicos, cognitivos, emocionales, conductuales
y sociales que ocurren continuamente a lo largo de sus vidas. Este proceso permite a
las personas no solo conocerse a si mismas y a los demds, sino también conectarse
con el mundo natural y social de una manera mas inclusiva (como se cita en Espinoza

& Huaricancha, 2022).
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Relaciones interpersonales

Ustua menciona que las relaciones interpersonales son las capacidades que se
poseen para desenvolverse y darse a conocer con otros individuos dentro de una
sociedad y que deben desarrollarse de manera que faciliten la convivencia con las
personas que forman el entorno familiar, social y laboral (como se cita en Chenche et
al., 2023).

2.3.2.Variable 2: desempefio laboral

Asertividad

Para Rodriguez et al., la asertividad es definida como aquella habilidad personal
gue permite expresar sentimientos, opiniones y pensamientos, en el momento oportuno,
de la forma adecuada y sin negar ni desconsiderar los derechos de los demas (como
se cita en Armas et al., 2023).

Cumplimiento de obijetivos

Condorhuaman y Quifiones (2020) comentan que el cumplimiento de objetivos
es la meta a la que aspira el personal, con el fin de alcanzar un desarrollo profesional y
personal, y generar un mayor beneficio tanto para su area como para la empresa.

Eficacia en el trabajo

Cruz indica que la eficacia laboral es la capacidad de respuesta que tiene el
equipo de trabajo para cumplir con las actividades asignadas y las funciones en los
diferentes procesos. Nos permite medir el desempefio esperado frente al desempefio
realizado en términos de beneficios y utilidades (como se cita en Tejada, 2024).

Manejo de conflictos

Segun Melo (2020), la resolucién de conflictos es un tema importante para todas
las organizaciones, ya que la metodologia que se utilice o el manejo que se le dé puede
ser crucial para determinar su futuro. Por m4s grandes o pequefias que sean las
dificultades, siempre generardn algin cambio dentro de la compania. El didlogo sera
siempre el principio vital para la resolucién de cualquier diferencia que pueda existir;

serda la mejory, tal vez, la Unica manera de construir un escenario 6ptimo para un trabajo
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decente, basado en la normativa vigente y en el respeto de los derechos tanto de los
trabajadores como de los empleadores.

Nivel de compromiso

Navarro (2023) sefiala que el nivel de compromiso es el comportamiento
profesional en el que el empleado siente las metas de la organizacion como si fueran
propias. De esta manera, el trabajador comienza a sentirse parte de la ejecucién de
acciones comunes para alcanzar los objetivos, demostrando su compromiso hacia la

organizacion tanto en lo personal como en lo laboral.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion
La investigacion que se llevo a cabo es de tipo aplicada.De acuerdo con Giroux
y Tremblay, la investigacion aplicada tiene la finalidad de generar conocimiento
mediante la interaccién directa con la sociedad, lo que influye en la vida de las personas,
asi como en hechos o fenébmenos sociales, educativos, entre otros. Por tanto, lo
caracteristico de la investigacion aplicada es estudiar problemas concretos con el fin de
proponer un ‘plan de accion' que permita decidir o intervenir eficazmente en una
situacion dada (como se cita en Artavia-Aguilar & Campos-Hernandez, 2020).
3.1.2. Nivel de investigacién
La investigacién es de nivel descriptivo. De acuerdo con Martinez, Carlos Sabino
define la investigacion descriptiva como el tipo de investigacion que tiene como objetivo
describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de
fendmenos. Utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el
comportamiento de los fenébmenos en estudio, proporcionando informacién sistematica
y comparable con la de otras fuentes (como se cita en Guevara et al., 2020).
3.1.3. Disefio de investigacion
La investigacion tiene un disefilo no experimental de tipo transeccional
correlacional. Carrillo-Carrefio y Bolivar-Le6n (2023) mencionan que la investigacion no
experimental es aquella en la que el investigador no manipula deliberadamente las
variables. Por lo tanto, en este tipo de investigaciones no se manipulan
intencionalmente las variables; los fenébmenos son observados tal como se comportan
en su entorno natural. Ademas, se denomina de tipo transeccional correlacional porque
la recoleccion de datos se realiza en un solo periodo 0 momento, con el objetivo de

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un tiempo determinado.
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Figura 1:

Esquema de la investigacion

ﬂ"‘!wo

Nota: De “Relacion de la paralizaciéon de obras publicas y la crisis politica”, por Marin
et. al, 2020, Ingenieria: Ciencia, Tecnologia e Innovacién,7 (1), p. 5
(https://doi.org/10.26495/icti.v7i1.1354).

Donde:
M: Muestra, trabajadores de la Direccién Regional de Energia y Minas del
Gobierno Regional de Ucayali.

OX: Variable 1: estrés laboral

QY: Variable 2: desempefio laboral

r: relacion entre variables
3.2. Poblacion y muestra

3.2.1.Poblacion

La poblacion para evaluar las dos variables estuvo conformada por el 100% de
los trabajadores que pertenecen a la Direccién Regional de Energia y Minas del
Gobierno Regional de Ucayali, los cuales fueron 22.

3.2.2.Muestra

El estudio emple6 un muestreo no probabilistico de tipo censal. De acuerdo con
Hayes, el muestreo censal se utiliza cuando la muestra es toda la poblacion. Este tipo
de método se emplea cuando es necesario y posible conocer las opiniones de todos los
miembros de la poblacion, ya que el acceso a los sujetos es factible (como se cita en
Mendoza, 2022). En el caso del presente estudio, la muestra estuvo conformada por
los 22 trabajadores de la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional

de Ucayali.
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3.3. Instrumento de recoleccion de datos

3.3.1.Técnicas para la elaboracion de instrumentos de recoleccion de

datos

La técnica seleccionada para la elaboracion de los instrumentos de recoleccion
de datos fue un cuestionario de preguntas cerradas. De acuerdo con Holguin y
Ronquillo (2023), este tipo de cuestionarios consiste en un conjunto de preguntas que
deben estar redactadas de forma coherente, organizadas, secuenciadas vy
estructuradas, de acuerdo con una planificacion determinada y las variables del estudio,
con el fin de que sus respuestas proporcionen toda la informacién necesaria.

3.3.2.Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 2:

Confiabilidad de la variable estrés

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,637 20

El valor alfa de Cronbach de la variable Estrés, es 0.637, obteniendo un nivel de
fiabilidad de “Bueno” resultado obtenido a través de la aplicacion del cuestionario a los
22 trabajadores que pertenecen a la Direccion Regional de Energia y Minas del
Gobierno Regional de Ucayali, mediante el Programa Estadistico SPSSv27.

Tabla 3:

Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,943 20

El valor alfa de Cronbach de la variable Desempefio Laboral, es 0.943,
obteniendo un nivel de fiabilidad de “Excelente” resultado obtenido a través de la

aplicacion del cuestionario a los 22 trabajadores que pertenecen a la Direccion Regional
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de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, mediante el Programa
Estadistico SPSSv27.
3.4. Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos se realiz6 mediante la técnica de la
encuesta. Gonzales indica que la encuesta es un instrumento de evaluacién, un
procedimiento dentro de los disefios de una investigacion descriptiva en el que el
investigador recopila datos mediante un cuestionario previamente disefiado, sin
modificar el entorno ni el fenémeno donde se recoge la informacion, ya sea para
presentarlo en forma de triptico, grafica o tabla (como se cita en Alagén, 2020).
3.5. Tratamiento de los datos

3.5.1.Procesamiento de datos

Los datos recopilados fueron procesados automaticamente en Excel, donde se
generd una base de datos organizada por dimensiones, items y opciones de respuesta.
Posteriormente, los resultados fueron analizados utilizando el programa SPSSv27.

3.5.2.Presentacién de datos

Los datos son presentados en tablas de frecuencias y graficos creados en Excel,
los cuales ilustran los niveles de las variables y dimensiones. Adicionalmente, se
incluyen tablas generadas en SPSSv27 que revelan las relaciones entre las variables y
dimensiones.

3.5.3.Andlisis de datos

El andlisis de los datos recolectados se realiz6 en base a la Escala de Clima
Organizacional EDCO. Segun Ramos, la Escala de Clima Organizacional (EDCO) es
una herramienta de evaluacion disefiada para medir las percepciones de los empleados
sobre diferentes dimensiones del clima organizacional. Esta escala incluye preguntas
cerradas que abordan &reas como el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo,
el reconocimiento y la valoracion, el ambiente laboral, los recursos y el apoyo, el

desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal. El uso del EDCO



40

permite obtener una visién integral del clima organizacional y facilita la identificacion de
areas de mejora (como se cita en Mortigo et al., 2024).

De acuerdo con Gonzales, la escala EDCO consta de 40 items con una escala
de respuesta tipo Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces,
nunca). Posee tres intervalos de igual tamafio que dividen la diferencia entre los
puntajes en tres niveles: bajo (20 a 46 puntos), medio (47 a 73 puntos) y alto (74 a 100
puntos) (como se cita en Guevara, 2020).

Tabla 4:

Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral , 111 22 ,200° ,959 22 AT75
Desempefio ,194 22 ,031 ,904 22 ,036

Laboral

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

Debido a que la presente investigacién cuenta con una muestra de 22 personas
<50, se uso al estadistico de Shapiro-Wilk como base y a partir de ello se analiz6 el
nivel de significancia.

Con respecto a la variable estrés laboral, su nivel de significancia (0.475) es
mayor que 0.05, por lo que su distribucion sigue el supuesto de normalidad; por otro
lado, con respecto a la variable desempefio laboral, su nivel de significancia (0.036) es
menor que 0.05, por lo que su distribucién no sigue el supuesto de normalidad.

Dado que tenemos estos resultados mixtos, utilizamos el coeficiente estadistico
Rho de Spearman para analizar los datos. Este método es adecuado porque nos ayuda
a comprender mejor la relacion entre estas variables, especialmente cuando las

condiciones de significancia son diferentes.



Tabla 5;

Pardmetros de interpretacion del coeficiente de Spearman

Rango Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a+0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Adaptada de Gestidn del clima institucional y desempefio del personal docente
de la Instituciéon Educativa N° 7044 San Martin de Porres, Chorrillos, por More y

Morey, 2021 (https://doi.org/10.46377/dilemas.v8i.2588).

Regla de decision:

- La relacién se considera significativa si P= 0.05

- La relacion no se considera significativa si P > 0.05
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Presentacion de resultados
4.1.1.Variable 1: Estrés laboral
Tabla 6:

Niveles de la variable estrés laboral

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-46] 0 0
Medio [47-73] 15 68
Alto [74-100] 7 32
n 22 100
Figura 2:

Distribucion de frecuencias de la variable estrés laboral
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Nota. Tabla 6

Interpretacion

El 68% de los trabajadores encuestados indica que el nivel de estrés laboral en
la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali es medio y

el 32% dice que es alto.
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Tabla 7:

Niveles de la dimension agotamiento emocional

Niveles Rangos Fi %
Bajo [6-13] 11 50
Medio [14-21] 11 50
Alto [22-30] 0 0
n 22 100
Figura 3:

Distribucion de frecuencias de la dimension agotamiento emocional
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Nota. Tabla 7

Interpretacion

El 50% de los trabajadores encuestados menciona que el nivel de agotamiento
emocional en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de
Ucayali es alto, y el otro 50% menciona que es medio.

Tabla 8:

Niveles de la dimension realizacion personal

Niveles Rangos Fi %
Bajo [8-18] 0 0
Medio [19-29] 5 23
Alto [30-40] 17 7

n 22 100
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Figura 4:

Distribucion de frecuencias de la dimension realizacién personal
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Nota. Tabla 8

Interpretacion

El 77% de los trabajadores encuestados sefiala que el nivel de realizacion
personal en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali
es alto y el 23% sefala que es medio.

Tabla 9:

Niveles de la dimension despersonalizacion

Niveles Rangos Fi %
Bajo [6-13] 0 0
Medio [14-21] 9 41
Alto [22-30] 13 59

n 22 100
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Figura 5:

Distribucion de frecuencias de la dimension despersonalizacion
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Nota. Tabla 9

Interpretacion

El 59% de los trabajadores encuestados comenta que el nivel de
despersonalizacion en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional
de Ucayali es alto y el 41% comenta que es medio.

4.1.2.Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 10:

Niveles de la variable desempefio laboral

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-46] 0 0
Medio [47-73] 3 14
Alto [74-100] 19 86

n 22 100
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Figura 6:

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral
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Nota. Tabla 10

Interpretacion

El 86% de los trabajadores encuestados indica que el nivel de desempefio
laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali
es alto y el 14% indica que es medio.
4.2. Pruebade hipétesis

4.2.1.Hipo6tesis general

La relacion entre el estrés y el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023, es directa y significativa.

Tabla 11:

Relacién entre estrés y desempefio laboral

Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,337
Sig. (unilateral) . ,062
N 22 22
Desempefio Laboral  Coeficiente de correlacion ,337 1,000
Sig. (unilateral) ,062

N 22 22
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Basado en el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, la correlacion es
positiva media (0.337) y no significativa (0.062>0.05). Esto quiere decir que existe una
relacién positiva media y no significativa, entre el estrés y el desempefio laboral en la
Direccién Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023.

4.2.2. Hipétesis especificas

Hipodtesis especifica 1

La relacién entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral en la
Direccién Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023, es
directa y significativa.

Tabla 12:

Relacién entre agotamiento emocional y desempefio laboral

Rho de Spearman Agotamiento emocional Coeficiente de correlacion 1,000 -, 7147
Sig. (unilateral) . ,000
N 22 22
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion -, 714" 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 22 22

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

De acuerdo con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, la correlacion
es negativa considerable (-0.714) y significativa (0.000<0.05). Esto quiere decir que
existe una relacion negativa considerable y significativa, entre el agotamiento y el
desempenio laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional
de Ucayali, 2023.

Hipotesis especifica 2

La relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral en la Direccion
Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023, es directa y

significativa.
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Tabla 13:

Relacion entre realizacion personal y desempefio laboral

Rho de Spearman Realizacién personal  Coeficiente de correlacion 1,000 479"
Sig. (unilateral) . ,012
N 22 22
Desempefio Laboral  Coeficiente de correlacion 479" 1,000
Sig. (unilateral) ,012
N 22 22

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

Basado en el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, la correlacion es
positiva media (0.479) y significativa (0.012<0.05). Esto quiere decir que existe una
relacién positiva media y significativa, entre la realizacion personal y el desempefio
laboral en la Direccién Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali,
2023.

Hipotesis especifica 3

La relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la Direccion
Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023, es directa y
significativa.

Tabla 14:

Relacién entre despersonalizacién y desempefio laboral

Rho de Spearman  Despersonalizacion  Coeficiente de correlacion 1,000 487"
Sig. (unilateral) . ,011
N 22 22
Desempefio Laboral  Coeficiente de correlacion 487" 1,000
Sig. (unilateral) ,011
N 22 22

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).
De acuerdo con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, la correlacion
es positiva media (0.487) y significativa (0.011<0.05). Esto quiere decir que existe una

relacién positiva media y significativa, entre la despersonalizacion y el desempefio
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laboral en la Direccién Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali,
2023.
4.3. Discusion de resultados

Se confirma que existe una relacién directa media y no significativa entre el
estrés y el desempenio laboral en la Direccién Regional de Energiay Minas del Gobierno
Regional de Ucayali, 2023. Esto indica que la direccién regional no esta gestionando
adecuadamente los estados de agotamiento emocional, de realizacién personal y de
despersonalizacién, por ello no hay una relacion positiva mas alta y significativa entre
el estrés y el desempefio laboral. Resultado diferente obtuvieron Enriquez y Miranda
(2021) en la investigacion titulada “Estrés y desempefio laboral en personal de salud
durante la pandemia del COVID-19, Trujillo 2021”7, ya que concluyeron que existe una
correlacion inversa y significativa entre el estrés y el desempefio laboral; es decir, a
medida que el estrés se incrementa, el desempefio laboral disminuye. La correlacién
de Pearson mostro una relacion inversa y alta (R = -0.841), y la significacion estadistica
fue elevada, con un valor de p = 0.000 < 0.05.

Segun el 68% de los trabajadores encuestados indica que el nivel de estrés
laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali
es medio y el 32% dice que es alto. Esto significa que, de acuerdo a la mayoria de los
encuestados, la direccion regional gestiona los estados de agotamiento emocional, de
realizacion personal y de despersonalizacién, a un nivel medio. Resultado parecido se
obtuvo en la tesis “Estrés y desempeno laboral en los trabajadores de una municipalidad
distrital, Lima 2021” realizada por Felipa (2021), en donde se concluyé que el 45% de
los trabajadores encuestados manifiesta que su nivel de estrés es medio, el 29%
manifiesta que es bajo y el 26% manifiesta que es alto.

Segun el 86% de los trabajadores encuestados indica que el nivel de
desempefio laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional
de Ucayali es alto y el 14% indica que es medio. Esto quiere decir que, segun la mayoria

de los encuestados, que la direccion regional gestiona la calidad de trabajo, la



50

responsabilidad laboral, el trabajo en equipo y el compromiso institucional, a un nivel
alto. Resultado diferente obtuvieron Pereyra y Benabente (2021) en el estudio titulado
“Estrés y desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia,
Hospital Santa Maria del Socorro-lca 2021”, en donde llegaron a la conclusion que, del
personal de enfermeria encuestado, el 44.7% considera que el desempefio laboral es
de nivel medio, el 38.3% lo considera de nivel alto y el 17% lo considera de nivel bajo.

Se comprueba que existe relacion negativa considerable y significativa entre el
agotamiento emocional y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Energia y
Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo que quiere decir, de la forma como
la direcciéon regional maneja los estados de cansancio, de frustracién laboral, de
sentimiento de dedicacion al trabajo y el cansancio al trabajo con las personas de los
trabajadores no le es suficiente para lograr una relacion positiva y significativa entre el
agotamiento emocional y el desempefio laboral. Resultado parecido obtuvo Ccoscco
(2020) en su tesis “Sindrome de burnout y desempefio laboral del personal de
enfermeria en una Clinica Privada, Lima-2020", en donde concluyd que existe una
relacién significativa entre la dimensién agotamiento emocional del sindrome de burnout
y el desempefio laboral en las enfermeras de una clinica privada en Lima. Con un nivel
de significancia de a = 0.05, el valor de p es 0.000 y el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho) es -0.747, lo que indica una correlacion negativa moderada.

Se confirma que existe una relacion directa media y significativa, entre la
realizacién personal y el desempefo laboral en la Direccion Regional de Energia y
Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo que quiere decir de la forma que la
direccion regional gestiona el desarrollo personal, el desempefio, la capacitacion, y la
innovacion, le alcanza para lograr una relacion directa y significativa entre la realizacion
personal y el desempefio laboral. Resultado parecido obtuvo Vergara (2023) en la
investigacion “Sindrome de burnout y desempeio laboral en los docentes de una
institucion educativa de Trujillo, 2023”, en donde concluyd que entre la dimension

realizacion personal y la variable de desempefio laboral existe una relacion directa y
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significativa, ya que el resultado de la correlacion fue significativo al nivel de 0,05 (p =
0,011). Ademas, se hallé que la realizacién personal y el desempefio de los docentes
tienen una correlacion positiva muy fuerte, con un coeficiente de correlacién Rho de
Spearman de 0,858.

Se comprueba que existe una relacion directa media y significativa, entre la
despersonalizacién y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Energia y Minas
del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo que quiere decir de la forma como la
direccion regional gestiona el nivel de informacion, las relaciones interpersonales, los
canales de comunicacion y el nivel cooperativo, le alcanza para lograr una relacion
directa y significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral. Resultado
diferente obtuvo Goicochea (2023) en su tesis “Sindrome de burnout y desempefio
laboral en personal de un servicio de nutricién, EsSalud, La Esperanza, 2023”, en donde
concluyé que la despersonalizacion y el desempefio laboral no estan significativamente
relacionados, con un coeficiente de correlaciéon Rho = -0.101 (correlacion negativa muy

baja) y un valor de p = 0.487, que es mayor que el nivel de significancia de p = 0.05.
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CONCLUSIONES
Existe una relacion directa media (0.337) y no significativa (0.062>0.05)
entre el estrés y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Energia
y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Esto indica que la
direccion regional no esta gestionando adecuadamente los estados de
agotamiento emocional, de realizacion personal y de despersonalizacion,
por eso no logra una relacién positiva més alta y significativa entre el estrés
y el desempefio laboral.
Existe una relacion negativa considerable (-0.714) y significativa
(0.000<0.05) entre el agotamiento y el desempefio laboral en la Direccién
Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo
que quiere decir, de la forma como la direccion regional maneja los
estados de cansancio, de frustracion laboral, de sentimiento de dedicacion
al trabajo y el cansancio al trabajo con las personas de los trabajadores no
le es suficiente para lograr una relacién positiva, pero si significativa entre
el agotamiento emocional y el desempefio laboral.
Existe una relacion directa media (0.479) y significativa (0.012<0.05), entre
la realizacion personal y el desempefio laboral en la Direccidon Regional de
Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo que quiere
decir de la forma que la direccién regional gestiona el desarrollo personal,
el desempefio, la capacitacion, y la innovacion, le alcanza para lograr una
relacion directa media y significativa entre la realizacion personal y el
desempefio laboral.
Existe una relacion directa media (0.487) y significativa (0.011<0.05), entre
la despersonalizacion y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023. Lo que quiere
decir de la forma como la direcciobn regional gestiona el nivel de

informacion, las relaciones interpersonales, los canales de comunicacion
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y el nivel cooperativo, le alcanza para lograr una relacién directa y

significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral.
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SUGERENCIAS
Para mejorar la relacibn entre el estrés y desempefio laboral, se
recomienda que a la Direccién Regional debe desarrollar e introducir
programas de manejo del estrés que incluyan técnicas para reducir el
agotamiento emocional, para contribuir al mejoramiento de la realizacién
personal, para mejorar las acciones de despersonalizacion. De esta forma
se podra lograr una relacion positiva alota entre el estrés y el desempefio
laboral.
Para mejorar el nivel de estrés se recomienda que la Direccion Regional,
distribuya las funciones en forma equitativa, para reducir el agotamiento
emocional, gestionar nuevas plazas para ascender al personal, para
asegurar la realizacion de su personal, finalmente debe realizar charlas de
sensibilizacion psicologica, para que los trabajadores se encuentren con
su yo personal, para tratar de lograr la despersonalizacion de sus
trabajadores, de esta forma estaria reduciendo el estrés laboral de sus
trabajadores .
Para mantener y mejorar el nivel de desempefio, es importante que la
Direccion Regional continte reforzando las areas clave que contribuyen a
este resultado positivo. Esto podria incluir la realizacién de talleres y
capacitaciones para mejorar habilidades de acuerdo al puesto, el
desarrollo de programas de incentivos y la implementacion de
retroalimentacion para identificar areas de mejora. Ademas, promover la
participacién activa de los empleados en la toma de decisiones puede
reforzar el compromiso y unién dentro del equipo.
Para mejorar la relacién entre el agotamiento y el desempefio laboral, se
recomienda implementar una serie de estrategias que incluyan la revision

y ajuste de la carga de trabajo para evitar la sobrecarga de tareas y reducir
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el cansancio emocional. La introduccién de programas de apoyo
psicologico y de manejo del estrés puede proporcionar a los empleados
herramientas efectivas para manejar la frustraciébn y el agotamiento.
Ademdés, fomentar un ambiente de trabajo que permita descansos
adecuados y promover politicas que apoyen un equilibrio entre la vida
laboral y personal son esenciales para mejorar el bienestar general.

Para fortalecer la relacion entre realizacion personal y desempefio laboral,
se recomienda que la entidad continle promoviendo oportunidades de
desarrollo profesional, ofreciendo programas de capacitacion continua y
asegurando que los empleados reciban retroalimentacién constructiva
sobre su desempefio. Asimismo, es importante mantener una cultura que
valore el crecimiento personal y profesional, lo que puede incluir el
reconocimiento de logros obtenidos. De esta manera la Direccion Regional
contribuir4 a un ambiente de trabajo més motivador y eficiente.

Para mantener y fortalecer la relacion entre la despersonalizacion y el
desempefio laboral es recomendable que la entidad continte optimizando
los canales de comunicacion internos, fomente un ambiente de trabajo
colaborativo y asegure gue los empleados tengan acceso a la informacién
necesaria para realizar sus tareas eficientemente. Ademas, se debe
promover un clima laboral que valore las relaciones interpersonales
positivas y el trabajo en equipo, contribuyendo a un ambiente en el que los
empleados se sientan integrados y valorados. Estas acciones ayudaran a
consolidar la efectividad de la gestién actual y a mantener altos niveles de

desempefio laboral.
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TITULO: Estrés y desemperio laboral en la Direccién Regional de Energia y Minas del Gobierno Regional de Ucayali, 2023

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Cansancio emocional
¢Cual es la relacion | Determinar la | La relacion entre el Agotamiento Frustracion por el trabajo
entre el estrés y el | relacion entre el | estrés y el emocional Sentimiento a dedicacion
desempeiio laboral | estrés y el | desempeiio laboral | Estrés demasiado a su trabajo
en la  Direccion | desempefio laboral | en la  Direccion Cansancio al trabajar con
Regional de Energia | en la  Direccion | Regional de Energia personas todo el dia
y Minas del Gobierno | Regional de Energia | y Minas del Gobierno Realizacion Desarrollo personal
Regional de Ucayali, | y Minas del Gobierno | Regional de Ucayali, personal Desempefio
20237 Regional de Ucayali, 2923,_ es directa y Capacitacion
Problemas 2023. significativa. —
especificos Objetivos especificos | Hipétesis especificas | Innovacion _

a. ¢Cudl es lala Determinar la | a.Larelacién entre el Despersonalizacion | Nivel de informacion
relacion entre el | relacion entre el | agotamiento Relaciones
agotamiento agotamiento emocional y el interpersonales
emocional 'y el|emocional y el|desempefio laboral Canales de comunicacion
desempefio laboral | desempefio laboral | en la  Direccion Nivel cooperativo
en la Direccion |en la  Direccion | Regional de Energia Calidad de trabajo | Cumplimiento de objetivos
Regional de Energia | Regional de Energia | y Minas del Gobierno Eficacia en el trabajo
y Minas del Gobierno | y Minas del Gobierno | Regional de Ucayali, Nivel de iniciativas
Regional de Ucayali, | Regional de Ucayali, | 2023, es directa vy Nivel de desempefio
20237 2023. | significativa. ) Adaptacion del cambio
b. _(;,Cual es la | b. Evaluar la rglac!gn b. La rel_a}cmn entre la | Desempefio Responsabilidad Nivel de compromiso
relag:lon_, entre la | entre la realizacion | realizacion p~ersonaly laboral laboral Nivel de comunicacion
realizacion personal | personal y el | el desempefio laboral . -

~ ~ : > Nivel de autonomia
y el desempeiio | desempefio laboral | en la  Direccion Maneio de conflicios
laboral en lajen la Direccion | Regional de Energia . . 10 €€ .
Direccion  Regional | Regional de Energia | y Minas del Gobierno Trabajo en equipo colgboramon de las Tics
de Energia y Minas | y Minas del Gobierno | Regional de Ucayali, Actitudes
del Gobierno | Regional de Ucayali, | 2023, es directa y Nivel de exigencia

2023.

significativa.

Nivel de colaboracién

Clima laboral
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Regional de Ucayali,
20237

c. ¢Cudl es la
relacion entre la
despersonalizacion y
el desempefio laboral
en la  Direccion
Regional de Energia
y Minas del Gobierno
Regional de Ucayali,
20237

c. Calificar la relacién
entre la
despersonalizacién vy
el desempeifio laboral
en la  Direccion
Regional de Energia
y Minas del Gobierno
Regional de Ucayali,
2023.

c. La relacién entre la
despersonalizacion y
el desempefio laboral
en la  Direccion
Regional de Energia
y Minas del Gobierno
Regional de Ucayali,
2023, es directa y
significativa.

Compromiso
institucional

asertividad

Nivel de respeto hacia los
demas
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Anexo 2: Cuestionario sobre Estrés Laboral
Estimado sefior (a) los que suscribimos, Adeli Sarumi Arqueros Navarro y Josue Isaac
Villacorta Zubiaur, egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad
Nacional de Ucayali, el presente cuestionario tiene por objetivo recabar su opinién con
respecto al estrés laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas”, por lo que le
agradecemos responda las siguientes preguntas con mucha sinceridad, la informacion

es confidencial y andnima, gracias.

N° ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempr

Nunca | Veces | siempre e

01 |Se siente emocionalmente agotado (a)
después de terminar su jornada de trabajo
02 |Cuando se levanta por la mafana y
enfrenta a otra jornada de trabajo se
siente cansado (a)

03 | Siente que trabajar todo el dia con las
personas le cansa

04 | se siente frustrado por el trabajo

05 | Siente que dedica demasiado tiempo a su
trabajo

06 | Siente que trabajar en contacto directo
con la gente le cansa

07 |Se siente con mucha energia para
realizar su trabajo.

08 || 4 funcion que desarrollas te hace feliz

09 |Tu trabajo cubre tus expectativas
laborales y profesionales

10 |Sientes que tu desempefio laboral
contribuye al logro de tus metas
personales

11 |Tu desempefio guarda relacion con la
remuneracion que percibes

12 | La direccion te capacita para mejorar tu
rendimiento laboral

13 |La direccion considera que la
capacitacion de sus trabajadores es una
prioridad

14 |La direccién promueve la formacion de
sus trabajadores para mantenerse al dia
con las tendencias y avances en su
campo

15 | Siente que en su trabajo se comparte
buena informacion

16 |Siente que la informacion que se
comparte interfiere tu trabajo

17 | Sientes que en la direccion se conservay
se promueve relaciones interpersonales
saludables

18 | Sientes que tienes una buena relacion
con tus compafieros de trabajo
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19 | Sientes que los canales de comunicacion
entre trabajadores y la organizaciéon es
buena

20 |Sientes que en la organizacion se

promueve la cooperacion y participacion
entre los trabajadores
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Anexo 3: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Estimado sefior (a) los que suscribimos, Adeli Sarumi Arqueros Navarro y Josue
Isaac Villacorta Zubiaur, egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad
Nacional de Ucayali, el presente cuestionario tiene por objetivo recabar su opinién con
respecto al desempefio laboral en la Direccion Regional de Energia y Minas”, por lo que
le agradecemos responda las siguientes preguntas con mucha sinceridad, la

informacion es confidencial y an6nima, gracias

No ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempre
Nunca | Veces | siempre

01 |Cumple con los objetivos de trabajo,
demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades

02 |Realiza su trabajo en los tiempos
establecidos

03 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad
a la hora de enfrentar o manejar
situaciones de trabajo

04 | Va mas alla de los requisitos exigidos para
obtener un resultado mejor

05 |Se muestra atenta (0) al cambio,
implementando nuevas metodologias de
trabajo

06 | Asume con responsabilidad y compromiso
sus acciones relacionadas con su trabajo
07 | Mantiene informado a su jefe de todo lo
gue sucede y de los problemas que
puedan plantearse

08 |Demuestra autonomia 'y resuelve
oportunamente imprevistos al interior de
su trabajo

09 |Reacciona eficientemente y de forma
calmada frente a dificultades

10 |Es eficaz al afrontar situaciones vy
problemas frecuentes

11 |Colabora con la implementacién vy
utilizacibn de las tecnologias para
optimizar los procesos de trabajo

12 | Asume con agrado y demuestra buena
disposicion en la realizacion de trabajos
ylo tareas encomendadas por sus
superiores

13 |Aporta ideas para mejorar procesos de
trabajo dentro de la direccién

14 | Colabora con otros armoniosamente sin
considerar raza, religion, origen nacional,
sexo, edad o minusvalias

15 |Promueve un clima laboral positivo,
propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.
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16 |Responde de forma clara y oportuna
dudas de sus
compafieros de trabajo

17 | Demuestra respeto hacia los usuarios

18 | Demuestra respeto a sus superiores

19 | Demuestra respeto a sus colegas

20 |Valora y respeta las ideas de todo el

equipo de trabajo




