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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo determinar el grado de incidencia del estrés
laboral y el desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna,
llo y Moquegua, 2020. Y como objetivos especificos determinar el nivel de incidencia
del apoyo organizacional en el desempefio de los distribuidores, ademas determinar el
grado de incidencia de la recarga laboral en el desempefio de los distribuidores,
también determinar el nivel de incidencia de la dificultad interpersonal en el
desempefio de los distribuidores, ademas determinar el grado de incidencia de las
fuentes intrinsecas de insatisfaccion en el desempefio de los distribuidores, también
determinar el nivel de incidencia de la justicia organizacional en el desempefio de los

distribuidores.

El tipo de investigacion que presenta el proyecto es investigacién basica o pura,
explicativa porque esta orientada a conocer la incidencia que genera el estrés laboral

y porque se busca la mejora del desempefio.

La poblacion de estudios esta conformada por los distribuidores de Silver Lake S.A.
Se trata entonces de una poblacion limitada de 33 distribuidores, que abarcan las sedes
de Tacna, llo y Moquegua, es por ello que se evalu0 a la totalidad de los distribuidores.
Se aplico la encuesta como instrumento de recoleccion de datos, previamente validada;
la cual contenia 34 preguntas referentes a la variable estrés laboral y desempefio. Se
recalcd el caracter anonimo de la encuesta, asi como la sinceridad de las respuestas

emitidas para contribuir al éxito del estudio.
Una vez recolectados los datos, se sistematizaron estadisticamente por medio del
software estadistico SPSS para su andlisis, interpretacion y conclusiones finales

detalladas en la investigacion.

Palabras clave: Estrés Laboral, Desempefio.



ABSTRACT

The objective of this thesis is to determine the degree of incidence of work stress and
the performance of Silver Lake S.A. distributors in the Tacna, llo and Moguegua
venues, 2020. And as specific objectives to determine the level of incidence of the
organizational support in the performance of the distributors, in addition to
determining the degree of incidence of the work load in the performance of the
distributors, also to determine the level of incidence of interpersonal difficulty in the
performance of the distributors, in addition to determining the degree of incidence of
the intrinsic sources of dissatisfaction in the performance of the distributors, also
determining the level of incidence of the lack of organizational justice in the

performance of distributors.

The type of research presented by the project is basic or pure research, explanatory
because it is aimed at knowing the incidence generated by work stress and because it

seeks to improve performance.

The study population is made up of Silver Lake S.A. distributors. It is then a limited
population of 33 distributors, which include the Tacna, llo and Moguegua venues,
which is why all the distributors were evaluated. The survey was applied as a data
collection instrument, previously validated; which contained 34 questions referring to
the variable work stress and performance. The anonymous nature of the survey was
emphasized, as was the sincerity of the responses issued to contribute to the success

of the study.
Once the data were collected, they were statistically systematized using the SPSS
statistical software for their analysis, interpretation and final detailed conclusions in

the investigation.

Keywords: Job Stress, Performance.
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INTRODUCCION

La tesis titulada “La Incidencia Del Estrés Laboral En El Desempeiio De Los
Distribuidores De Silver Lake S.A. En Las Sedes De Tacna, Ilo Y Moquegua, 2020.”,
tiene como objetivo determinar la incidencia del estrés laboral en el desempefio de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, para
entender como el desempefio puede afectar la efectividad de reparto de los

distribuidores.

La Tesis posee diferentes capitulos.

El Capitulo I, Planteamiento del Problema, en este punto tenemos la descripcion y

formulacién del problema, justificacion de la investigacion y objetivos.

El Capitulo 11, Marco Teorico, presenta los antecedentes y hace desarrollo de las bases

teoricas y la definicion de conceptos basicos.

El Capitulo Ill, Metodologia, en la cual se plantea las hipoétesis, el tipo de
investigacion, el disefio, el nivel, determinacion de la poblacion y la muestra, variables

e indicadores, también las técnicas de recoleccién de datos.

El Capitulo 1V, Resultado, presenta la confiabilidad de instrumentos, tratamiento
estadistico, los resultados de la aplicacion del instrumento dentro de la empresa. Los

resultados se expresan en forma de tablas y graficas con su respectivo analisis.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones finales de la
investigacion, como también las referencias bibliograficas que sirvieron de base para

el estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) reconoce al estrés
como la enfermedad del siglo XXI. En el &mbito laboral, su presencia es
comun entre los trabajadores y de acuerdo a la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), para el afio 2021, la causa mas importante de interferencia

laboral seré el estrés. (OMS, 2004)

Afecta principalmente el desempefio del trabajador y su capacidad
para efectuar sus labores diarias; errores cada vez mas frecuentes en sus
tareas, lentitud en cumplir las asignaciones, entre otras; lo cual ocasiona que
se afecte a toda la organizacion. Las personas dentro de una organizacion
conviven con esta situacion. Estas personas poseen caracteristicas distintas
ya sea por género, edad, grados de instruccion, entre otras, lo cual muchas

veces no es tomado en cuenta por la entidad.

Cuando hablamos de desempefio laboral nos estamos refiriendo a la
calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de la
organizacion. Aqui entran en juego desde sus competencias profesionales
hasta sus habilidades interpersonales y que incide directamente en los

resultados de la organizacion.
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En definitiva se trata de cémo se comporta y como hace su trabajo
un empleado y de como impacta eso en el negocio, tanto de manera positiva
como negativa. Es precisamente por eso por lo que resulta fundamental
medirlo. Ya no solo porque un mal desempefio puede perjudicar a la
empresa, sino porque uno bueno es capaz de aumentar la motivacion y
acercarnos a nuestro objetivo final. De hecho, inciden otros muchos
factores, esto se plasma de manera muy evidente en el caso de los

distribuidores.

En la actualidad desempefiarse como distribuidor de bebidas no
alcohdlicas, es un trabajo arduo, permanente, cansado y sin vacaciones, este
trabajo se rigen bajo un horario de al menos quince horas continuas de
reparticion de bebidas, dentro de este lapso de tiempo los distribuidores
estan sujetos y expuestos a diferentes patrones y situaciones donde los
niveles estrés pueden ser elevados; teniendo en cuenta que su dia de labores
empieza a las seis de la mafiana y culminando a las ocho de la noche,
siempre y cuando no hayan tenido inconvenientes en el dia como, tréafico
vehicular, rechazos de pedidos, salidas tardias, errores de facturacion,
bodegas cerradas, quiebres de stock, entregas fuera de ruta, falta de dinero,

pedidos falsos, etc.

En la ciudad de Tacna no se ha realizado una investigacion adecuada
para conocer la incidencia que puede tener el estrés con respecto a los
distribuidores es por ello que veo necesario realizar un estudio para conocer

el desempefio evaluando su nivel de estrés laboral diario.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema principal

¢Como el estrés laboral incide en el desempefio de los distribuidores de

Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020?

1.2.2. Problemas especificos

¢Coémo el apoyo organizacional incide en el desempefio de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 20207

¢Como la recarga laboral incide en el desempefio de los distribuidores

de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020?

¢Como la dificultad interpersonal incide en el desempefio de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 20207

¢Como las fuentes intrinsecas de insatisfaccion inciden en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 20207
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¢ Cudl es el nivel de incidencia de la justicia organizacional en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

Justificacion

La investigacion posee su justificacion debido a que permitira
generar aportes a la disciplina de la direccion y gestion de empresas,
especificamente a las teorias relacionadas a “estrés laboral” y

“desempefio”.

A su vez representa una fuente de data primaria para las
empresas distribuidoras de bebidas, de esta manera pueden conocer de
primera mano cuél es la incidencia del estrés en el desempefio laboral

de su personal.

Importancia

Esta investigacion posee contenido Util para el desempefio
laboral en el area de distribucion, de esta manera se podra tener
conocimiento de la incidencia del estrés en la labor diaria ejecutada por
el distribuidor, a su vez lainformacién recopilada permite que empresas
dedicadas al mismo rubro puedan tener conocimiento en favor de su

personal.
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1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Determinar el grado de incidencia del estrés laboral en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de incidencia del apoyo organizacional en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020

Determinar el grado de incidencia de la recarga laboral en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020

Determinar el nivel de incidencia de la dificultad interpersonal en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020

Determinar el grado de incidencia de las fuentes intrinsecas de
insatisfaccion en el desemperio de los distribuidores de Silver Lake S.A.

en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020



Determinar el nivel de incidencia de la justicia organizacional en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020.

16
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes de la variable Estrés Laboral

2.1.1.1.

Internacional

Repercusion del estrés laboral sobre la atencion de enfermeria.

(Cremades, 2016)

La tesis fue propuesta para optar el grado académico de

Doctorado en enfermeria de la Universidad de Alicante.

La tesista tiene como objetivo, identificar los factores que
generan estrés en los profesionales de Enfermeria de las
Unidades Hospitalarias Medicas en el marco del Sistema

Nacional de Salud.

Se concluye, que se ha conocido y evaluados factores de estrés
desde la perspectiva de los profesionales pueden aportar
propuestas de mejora en la gestion clinica de cualquier unidad

hospitalaria de enfermeria clinica no quirdrgica.
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Incidencia del estrés laboral en la satisfaccion laboral en los
trabajadores del area contable de la empresa agricola Arvecor

S.A. (Lynch, 2015)

La tesis fue propuesta para optar por el grado académico de

Psicdlogo Industrial, otorgado por la Universidad de Guayaquil

El tesista tiene como objetivo, caracterizar como influye el
estrés laboral en la satisfaccion de los trabajadores del area

contable de la empresa agricola Arvecor S.A.

Se concluye, que los principales agentes estresores que influye
en los trabajadores del area contable es la inadecuada relacion
jefe-subordinado, salarios bajos, percepciones equivocadas y

sobrecarga laboral.



2.1.1.2.
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Nacional

Influencia del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores
de una empresa de venta y servicios industriales. (Ruiz & Vega,

2016)

La tesis fue propuesta para optar por el titulo profesional de
Licenciado en Gestion, con mencion en Gestion Empresarial,

otorgado por la Pontificia Universidad Catolica del Perd.

Los tesistas tienen como objetivo, conocer como influye el
estrés laboral en el desempefio de los trabajadores
administrativos de rango medio, de una empresa de venta y

servicios industriales.

Se concluye que, se encontrd que la variable estrés laboral
influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de rango medio de la empresa Metalurgia, pero
no de manera significativa. Se lleg6 a esta conclusion a través
del andlisis de los resultados cuantitativos y cualitativos, que

sirvieron para describir la relacion entre ambas variables.
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Asimismo, la metodologia estadistica de ecuaciones
estructurales obtuvo que existe una relacion negativa entre la
variable independiente (estrés laboral) y la variable dependiente
(desempefio), siendo que a medida que aumentara en 1 el
puntaje de estrés, el desempefio disminuira en 0.08. Sin
embargo, el modelo no posee un buen ajuste, por lo que la
relacion entre las dos variables debe limitarse a una relacion de

causalidad parcial.

Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una

empresa privada de Lima (Quispe, 2016)

La tesis fue propuesta para optar el titulo de Licenciada en

Psicologia, otorgado por la Universidad Auténoma del Peru

La tesis tiene como objetivo, determinar la relacién entre los
niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una

empresa privada.

Se concluye que, existe una relacion significativa entre las
variables estrés y clima laboral en los colaboradores de una

empresa privada de Lima.



2.1.1.3.
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Local

El estrés laboral y su efecto en el desempefio de los trabajadores
administrativos del area de gestion comercial de

ELECTROSUR S.A. en el periodo 2015. (Chavez, 2016)

La tesis fue propuesta para optar el titulo de Ingeniero

Comercial, otorgado por la Universidad Privada de Tacna.

La tesista tiene como objetivo, establecer el efecto del estrés
laboral en el desempefio de los trabajadores administrativos del
area de gestion comercial de ELECTROSUR S.A. en el periodo

2015.

Se concluye que, el trabajo establecio el efecto del Estrés
Laboral en el Desempefio, al mismo tiempo mediante el calculo
del Chi Cuadrado de Pearson se pudo establecer que el Estrés
laboral afecta significativamente al Desempefio de los
trabajadores administrativos del sector comercial de ELS y que
esto se debe a la determinacion de distintos factores de Estrés

Laboral y su medicion en el Desempefio.
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2.1.2. Antecedentes de la variable Desempefio

2.1.2.1.

Internacional

Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua

en el periodo 2016. (Zans Castellon, 2017)

La tesis fue propuesta para obtener el grado de Master en
Gerencia Empresarial otorgado por la Universidad Nacional

Autonoma de Nicaragua.

El tesista tiene como objetivo, analizar el clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el

periodo 2016.

Se concluyd que, se identifica que el desempefio laboral, que se
desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las tareas se realizan
y ejecutan en el tiempo requerido, donde la toma de decisiones,
se realiza en gran medida de manera individual, careciendo de

un plan de capacitacion.
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Estrés y desempefio laboral, estudio realizado en Serviteca

Altense de Quetzaltenango (Gonzéles, 2015)

La tesis fue propuesta para optar el grado academico de
Licenciada Psicologia Industrial / Organizacional, otorgado por

la Universidad Rafael Landivar.

La tesista tiene como objetivo, establecer la relacion que tiene
el estrés con el desempefio laboral de los colaboradores de

Serviteca Altense S.A.

Se concluy6 que, el estrés producido por diferentes factores
dentro del amiente laboral afecta el desempefio de los
colaboradores de Serviteca Altense S.A., variando de un
departamento a otro, pero de igual manera influye en los
resultados; por lo que se acepta la hipdtesis alterna de
investigacion la cual menciona que si existe una relacion
estadisticamente significativamente con un nivel Alpha de 0.05
entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores de

Serviteca Altense S.A.



2.1.2.2.
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Nacional

La motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores en la

municipalidad distrital de Cajay - Huari, afio 2017. (Leon, 2017)

La tesis fue propuesta para optar el grado académico de
Licenciado en Administracion, otorgado por la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién

El tesista tiene como objetivo, determinar de qué manera la
motivacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari, afio 2017.

Se concluye que, la hip6tesis general, donde se obtiene Sig.
Asintética (bilateral) de 0.000, donde es menor que 0.05,
aceptando la Hipotesis alterna, donde la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari, afio 2017, con
una correlacion positiva considerable del 79.5%, entre la

motivacion y el desempefio laboral.
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Motivacién laboral y desempefio laboral en trabajadores de
inversiones La Selva S.A. Moyobamba el afio 2016. (Perea

Pasquel, 2017)

La tesis fue propuesta para optar el grado academico de
Magister en Gestion Empresarial, otorgado por la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan.

El tesista tiene como objetivo, determinar coémo se relaciona la
motivacion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores

de inversiones La Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

Se concluye como respuesta al objetivo general planteado
“Determinar como se relaciona la motivacion laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores de inversiones La Selva
S.A. Moyobamba el afio 2016” Efectivamente llegamos a la
conclusién que: La motivacion laboral y desempefio laboral,
existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de
0.912; es decir, a mayor motivacion laboral mejor es el

desempefio laboral.
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Local

La rotacion de personal y la relacion con el desempefio laboral
en la empresa Termoencogibles del Perd S.A, Lima 2017.

(Quispe Chura, 2017)

La tesis fue propuesta para optar el titulo de Ingeniero

Comercial, otorgado por la Universidad Privada de Tacna.

La tesista tiene como objetivo, determinar el grado de influencia
de la rotacién de personal en el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Termoencogibles del Peri S.A para
crear estrategias de retencion de los empleados claves en la

empresa y seguir liderando el mercado.

Se concluye que, en la empresa Termoencogibles S.A se
comprueba que existe un alto desempefio laboral, basado en una
cultura de trabajo en equipo y de capacitacion permanente,
orientada a contribuir con la productividad del trabajador y

promover la mejora continua de la calidad empresarial.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Bases tedricas sobre Estrés

La autora define el estrés como, una reaccién que se produce
ante determinados estimulos, que pueden 0 no ser aversivos y que por
lo general actua de una forma adaptativa. Segun la autora, el estrés no
es forzosamente un fendmeno negativo, sino mas bien en ocasiones es
un proceso normal en el organismo, mientras que las respuestas a

estimulos no sean des adaptativas o patologicas. (Conde, 2009)

Ante una situacion de alarma, en la que el sujeto tiene que
responder de inmediato, se activan una serie de sistemas del organismo,
que producen, entre otras cosas, incrementos de adrenalina en la sangre,
sudoracion, aumento de la frecuencia cardiaca, etc. Todo esto provoca
que, llegue a los tejidos mas cantidad de sangre, y esto da como
consecuencia que el sujeto, sea capaz de responder de una forma rapida
y eficaz; pero el estrés no siempre acta de una forma adaptativa,
cuando estas medidas se mantienen elevadas y se prolongan por mas
tiempo sus reacciones, entonces es cuando se pueden provocar

enfermedades psicosomaticas. (Conde, 2009)
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Sin embargo otro autor considera que el estrés es la respuesta
del cuerpo a condiciones externas que perturban el equilibrio emocional
de la persona. Se entiende como una sobrecarga para el individuo, que
depende tanto de las demandas de la situacién, como de los recursos

con los que cuenta el individuo para afrontar dicha situacion.

El estrés no se considera en principio como una enfermedad
sino como la respuesta, tanto fisica como mental, a las adaptaciones y
ajustes del ser humano a los diversos acontecimientos vitales.
Cualquier suceso que genere una respuesta emocional, puede causar
estrés; esto incluye tanto situaciones positivas como negativas.

(Rodriguez, 2008)

El estrés consiste en un esquema de «reacciones arcaicas» frente
a la exposicion a estresores, que preparan al organismo humano para la
pelea o la huida, es decir, para la actividad fisica. Es como
“revolucionar el motor” o “pisar el acelerador”. El estrés era la
respuesta adecuada cuando el hombre prehistorico tenia que enfrentarse
a una manada de lobos, pero no lo es cuando el trabajador actual tiene
que esforzarse para adaptarse a turnos cambiantes, tareas muy
monatonas y fragmentarias o a clientes amenazantes o excesivamente

exigentes. (Comision Europea, 2000)
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El estrés laboral se produce mediante los estimulos, es como
una alarma natural del cuerpo para reaccionar ante situaciones
negativas o positivas acelerando el ritmo cardiaco e incrementando la
adrenalina en la sangre; se debe a la perturbacion del equilibrio

emocional de la persona en circunstancias extremas.

2.2.1.1. Estrés Laboral

Se ha definido como el conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a
ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el entorno o
la organizacion del trabajo es un estado que se caracteriza por
altos niveles de excitacion y de angustia, con la frecuente
sensacion de no poder hacer frente a la situacion”. (Comision

Europea, 2000)

2.2.1.2.  Factores del estrés laboral

2.2.1.2.1. Apoyo organizacional

Distribucion temporal del trabajo y la velocidad
a la que se completa son factores muy importantes. La
exigencia continla de completar tareas en un tiempo

limitado o escaso es un importante factor de estrés.
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De acuerdo al empleo, el trabajador tiene mas o
menos flexibilidad para ordenar temporalmente los
procesos o las tareas que pueden hacer y administrar las
pautas, por lo que puede aprovechar estas circunstancias
y distribuir y ordenar sus tareas de la manera que le sea
mas ventajosa 0 méas facil realizarlas. Sin embargo,
muchas personas no aprovechan esta oportunidad
cuando la tienen, y tienden a sobrecargarse de trabajo y
a plantearse exigencias maximas de manera continuada

gue no pueden asumir o sacar adelante.

Las condiciones de trabajo por turnos pueden
suponer un factor de estrés, a menudo son el origen de

trastorno del suefio y de sus consecuencias.

Los indicadores influyentes a esta dimension son:

» Apoyo ineficaz de los superiores y/o de la
empresa: Los lideres estdn  plenamente
comprometidos en invertir en aquellos que
conducen. Ellos apoyan a su equipo, construyen su
equipo, son mentores y entrenadores de su equipo y
realmente se preocupan por su equipo. Un supervisor
que no invierte totalmente en su equipo no contara

con un equipo, por lo menos no uno efectivo.
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» Escasa autoridad para tomar decisiones: Es
necesaria una autoridad con alcance suficiente que
incluya todas las actividades relacionadas, sin tener
que consultar frecuentemente con el director o
encargado. Un problema habitual es conceder escasa
autoridad, porque las politicas y los procedimientos
de la organizacion suelen tener un limite, en algunos
casos cada persona ejerce un control escaso sobre

acciones de los demas.

> [Escaza disposicién de integrar equipos de
trabajo: Trabajar de forma individual depende del
caracter y la personalidad de cada uno, sobre todo, si
se trata de personas que prefieren evitar el estrés. El
nivel de presion y estrés generado por el trabajo en
equipo es mucho mayor que cuando se realizan
tareas individuales, pues tienen que llegar a
consensos por la cantidad de personas y diferentes
puntos de vista, pueden ser muy dificiles de
conseguir pero lo ideal es integrarse, establecer
vinculos con los demas integrantes y que se
identifican con los propositos para los cuales esta
creado el grupo se genera el sentido de pertenencia
que hace del compromiso una caracteristica que

cohesiona mucho mas a los miembros del equipo.
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Demanda o recarga laboral

La sobrecarga es una de las fuentes mas
frecuentes de estrés, puede tratarse de una demanda
excesiva, hablando en términos de cantidad de trabajo o
de una demanda relacionada con la calidad del mismo,
cuando éste es muy dificil o de mucha responsabilidad.
La carga cuantitativa es equiparable al estrés cotidiano
del que se quejan muchas personas y equivale a estar
fatigado de trabajo. La sobrecarga cualitativa es mas
subjetiva de evaluar y si no esta reglamentada, implica
juicios de valor acerca de lo que alguien esta capacitado
0 no para asumir. Esta sobrecarga esta relacionada con
las necesidades de formacién y habilidades para ejecutar

la tarea, su dificultad y complejidad.

Las exigencias del trabajo vienen de la mano de
la basqueda de una mayor productividad y calidad, del
ajuste a normas nuevas, de adaptacion al uso de nuevas
tecnologias que frecuentemente conllevan cambios en
los procedimientos y la necesaria adopcion de los
mismos por parte del empleado. Estas situaciones
pueden derivar en criticas o exigencias por no llevar a

cabo las tareas de una manera efectiva o rapida.
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Muchos investigadores apuntan a razones
sociales de caracter general como las responsables del
estrés laboral. Al candidato a un puesto se le exigen cada
vez mayores habilidades y destrezas. La competitividad
excesiva y la inseguridad en el puesto de trabajo llevan
a exigir mas al empleado y a que éste abandone otras
areas de la vida mas gratificantes, como el tiempo que se
pasa con la familia o el tiempo que tertulia con los

amigos, las aficiones o el deporte.

Todas las personas necesitamos tiempo privado
y de ocio que se ve mermado cuando aumentan las
exigencias o demandas en el trabajo. La dificultad de
conciliacion entre la vida familiar y laboral es un
ejemplo actual de estrés laboral. El aburrimiento y el

caracter repetitivo de las tareas son también estresantes.

Hay una asociacion entre la realizacion de tareas
repetitivas de corta duracion por un lado y el estrés y la
quejas de salud por el otro, asociacion que no se da en
los empleos caracterizados por su variedad. La falta de
trabajo, o infracarga, pueden también ser estresantes.

(Martinez, 2004)
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Los factores influyentes a esta dimensién son:

» [Escaso numero de trabajadores.
> No saber que situaciones debera enfrentar cada dia.

» Tiempo libre porque el trabajo demanda demasiado.

Dificultad interpersonal

El &mbito genérico que se denomina nivel
ocupacional y de las tareas que desempefia el trabajador,
relacionados con las demandas o exigencias de rol, de
cudl es su papel en la empresa, de lo que tienen o de lo
que no tienen que hacer, o de donde termina el ambito

de su responsabilidad.

Estos aspectos estdn relacionados con
caracteristicas  intrinsecas a las  relaciones
interpersonales como la ambigtiedad y el conflicto de
roles. La falta de definicion de las tareas a realizar lleva
a la ambigiiedad de rol, de forma que el empleado no
sabe que tiene que hacer o que se espera de él, porque

tiene informacion insuficiente.
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El conflicto de rol surge cuando hay importantes
diferencias entra la descripcion del trabajo, por ejemplo
de las tareas que lo componen y de como lo perciben los
demas o también cuando no se corresponden las
expectativas generadas en el candidato con la realidad
del empleo. Este tipo de conflicto suele afectar mas bien
a los escalones inferiores de la organizacion, aunque

puede darse también en profesionales cualificados.

Es importante una buena comunicacion entre la
empresa y el trabajador y un buen conocimiento del
puesto de trabajo, relacionado con las habilidades de

desarrollo de la carrera profesional.

La responsabilidad especialmente sobre otras
personas mas que sobre maquinas 0 procesos, es un
factor de estrés, como lo es la responsabilidad excesiva
cuando toman decisiones con consecuencias graves
sobre otras personas o sobre el negocio en general. La
responsabilidad excesiva provoca reduccion en la
satisfaccion laboral y una actitud negativa hacia el
trabajo. En el lado opuesto, la falta de responsabilidad,
la ausencia de control propio sobre los procesos o
procedimientos, la falta de autonomia y de participacion

en la toma de decisiones son factores de estrés.
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Los factores influyentes a esta dimensién son:

» Conflictos interpersonales: Es el resultado de una
diferencia incompatible, resultado de alguna forma

de interferencia u oposicion.

» Demasiada competitividad: La competitividad es
una ventaja primordial para poder escalar

posiciones en el campo que se desenvuelve.

> Relaciones problematicas con gente fuera de su
sector: Fomentar buenas relaciones requiere trabajo
y respeto mutuo. Asi como también que las
relaciones interpersonales son por naturaleza
profundas y complejas. Aunque puede existir
conflictos entre areas dentro del trabajo, se debe
buscar la estabilidad entre colegas es por eso
importante tomar en cuenta los valores mas
relevantes para asi poder favorecer las relaciones

interpersonales.
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Fuentes intrinsecas de insatisfaccion

Las relaciones sociales en el trabajo son otro
factor de estrés laboral. Las relaciones personales son
muy importantes, dentro de ellas destacan los conflictos
personales con factor de estrés. Por el contrario, el apoyo
social y las relaciones sociales proporcionan recursos
para adaptarse a las situaciones estresantes, generan
lazos emocionales y fomentan las habilidades para
afrontar el estrés. La cohesion grupal contrarresta los
efectos negativos de la ambigliedad y del conflicto de

rol.

El factor social mas importante es la falta de
comunicacion o el apoyo del superior o supervisor, que
cuando no existe o se deteriora puede ser una fuente
principal de estrés. A veces se manifiesta en la falta de
reconocimiento y de valoracion de las tareas hechas
cuando estas exigen un esfuerzo especial. En otros casos
la fuente de estrés laboral es wun excesivo

entrometimiento o critica de la labor del trabajador.
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Las relaciones personales en el trabajo, el
aislamiento social y la falta de apoyo que conlleva es un
estresor importante que las propias habilidades sociales
pueden atenuar: Unas habilidades dependen de la
persona, ya que hay quien es mas extravertido y otras

pueden aprenderse en el puesto de trabajo o fuera de él.

La formacion en habilidades de comunicacion,
liderazgo, solucion de conflictos y negociacion, tiene su
lugar en las actividades de desarrollo profesional y
deben incluirse en los planes de formacién de las
empresas. Las interacciones entre la vida personal y
familiar son complejas. La vida familiar desempefia un
importante papel en el ajuste personal de todos y tiene
un papel decisivo en la satisfaccion laboral y en el estrés
laboral. Precisamente un problema que poseen muchas
personas, es la incapacidad de ‘“desconectar” de los
problemas del trabajo y de llevarse a casa los agobios del
trabajo. EI hogar puede provocar estrés, pero es también
la mayor fuente de apoyo social que existe. La vida
familiar afecta decisivamente a la carrera profesional de

varias formas.
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Los factores influyentes a esta dimensién son:

» Inestabilidad laboral: Impacta negativamente en
el trabajador por uno de los canales de expresion: el
malestar, sobre todo si existe un desajuste entre el
nivel de instruccion y la tarea que realiza. De igual
manera, se ha corroborado que la inestabilidad
laboral y el malestar que la misma genera, producen
altos niveles de tension psicolégica. Esta
transformacion en el mercado de trabajo fue
dejando atras nociones como identidad laboral,
seguridad laboral, empleo estable y pleno empleo.

(De Figueroa, 2006)

» Escaso confort fisico en el lugar de trabajo: Un
inadecuado espacio le impide al trabajador
concentrarse en lo que tiene que hacer; la mejor
sensacion global durante la actividad es la de no

sentir nada.

» Incompatibilidad de tareas: Desarrollar las tareas
designadas de acuerdo al manual de procesos es lo
mas Optimo, pero en muchas instituciones un
trabajador tiende hacer multiples tareas fuera de sus

rutinas diarias.
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Justicia organizacional

En a la estructura de la organizacién se
influencia, el clima laboral, clima organizacional, es un
factor, muchas veces subjetivo, que influye en el estrés
laboral. Frecuentemente depende de como le va a cada

cual en la organizacion.

Determinar procesos internos de trabajo y de
funcionamiento, este muy afectado por el estilo de
gestion de los directivos y por lo tanto es uno de los
ambitos de actuacion de la empresa que puede influir,
hasta cierto punto, en la satisfaccion laboral y en

prevenir o aliviar el nivel de estrés de los trabajadores.

Los factores influyentes a esta dimension son:

> Sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser

recompensado.

» Ocultar o falsear las propias emociones Yy

sentimientos.
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Bases teoricas sobre Desempefio

El desempefio es la conducta laboral que implica el logro de las
metas de la organizacién. También se ha considerado como la accién
que lleva a la obtencion de los resultados, no el resultado de la misma.
En resumen, es un conjunto de conductas que implica algdn tipo de
beneficio para la organizacion. En la definicion de desempefio se
podrian incluir tanto las tareas que estan definidas en el puesto como
las tareas emergentes y las conductas de ciudadania organizacional, asi

como las conductas contraproductivas. (Campbell, 1970)

Desempefio laboral

“Eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con
una gran labor y satisfaccion laboral”, (Chiavenato, Gestion del Talento
Humano, 2002). En ese sentido, el desempefio de las personas es la
uniéon de su comportamiento con las metas obtenidas, por ello se
modifica primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la
accion. El desempefio define el rendimiento laboral también conocido
como la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar
y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.



42

Para las empresas, el desempefio laboral no es un tema nuevo
debido a que los trabajadores han mantenido siempre una relacion con
su trabajo. De tal manera que el desempefio laboral se puede entender
como el mérito que puede mejorar tanto a las organizaciones como al

personal que las conforman.

Hoy por hoy debido a los procesos de cambios y las nuevas
tecnologias que surgen en el mercado que establecen y fomentan el
desarrollo de capacidades y habilidades, las empresas se han visto en la
necesidad de generar cambios en sus estrategias laborales a la hora de

enfrentar los nuevos retos que se les presentan.

En tal acto, en de suma necesidad, que las organizaciones
desarrollen nuevas técnicas de produccion, mercadeo, distribuciones,
servicio al cliente, lo cual necesariamente amerita el esfuerzo, la
proactividad y la calidad del talento humano, para enfrentar con una
excelente capacidad de respuesta a los retos que la organizacion

presente.

El desempeio laboral “es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,

sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”, (Stoner, 1994)
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La buena gestion y productividad del capital humano en las
organizaciones, son convertidas en elementos clave de sobrevivencia,
por ende, las coordinaciones, direcciones, motivaciones Yy
satisfacciones de los trabajadores son aspectos cada vez mas
importantes del proceso de recursos humanos. Entre ellos, la
tranquilidad y satisfaccion del trabajador ocupa un importante lugar, ya
que, la percepcion negativa o positiva de los empleados que mantienen
con respecto a su trabajo influye de todas maneras en la rotacion de
personal, ademas del ausentismo, también repercute en la aparicion de

conflictos y en otras areas esenciales de la organizacion.

”Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”, (Chiavenato, 2000).

Otros autores consideran otra serie de caracteristicas
individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar
resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones. (Milkovich & Boudreau, 1994)
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2.2.3.1.  Factores que influyen en el desempefio laboral

Muchas organizaciones para llegar a ofrecer una

excelente atencion a sus clientes consideran aquellos factores

que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa

en el desempeiio de los trabajadores, los siguientes: la

satisfaccion del trabajador, buena autoestima, el trabajo en

equipo y capacitaciones constantes para el trabajador.

2.2.3.1.1.

Satisfaccion del trabajador

Se plantea que “es el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales”. La cual se relaciona con la
naturaleza del trabajo y con el contexto laboral: equipo
de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre
otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es
un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos,  objetivos e  intenciones  del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a
predecir el efecto que tendran las tareas en el

comportamiento futuro. (Davis & Newstorm, 1991)
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Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, porque
constituye un sistema de necesidades del trabajador
manteniendo el esfuerzo para lograr una nueva situacion
positiva en la empresa, asi como el deseo de ser
reconocido por los logros dentro del equipo de trabajo.
Es muy importante la autoestima en aquellos puestos
que ofrezcan a los empleados oportunidades para

mostrar sus habilidades y obviamente reconocerlos.

La autoestima es un factor determinante
significativo en cualquier grupo de trabajo, por ejemplo,
podemos pasar tener grupos de personas con trastornos
depresivos a poseer empleados superados que mejorar
significativamente sus miedos, llegando a la conclusion
que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con
la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por
ende las empresas deben confiar en los propios atributos
y ser flexibles ante las situaciones cadticas o
conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio
depende de la autoestima que la empresa le atribuye al

trabajador que finalmente mediatiza el éxito o el fracaso.
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Trabajo en equipo

Es necesario tener en cuenta, que la labor de los
trabajadores podria mejorar si pertenecen a un equipo de
trabajo donde puedan evaluar su calidad. Cuando los
empleados se reunen y satisfacen ciertas necesidades se
produce un ambiente de armonia e interacciones dando

origen a lo que se conoce como equipo de trabajo.

Dentro de la estructura se producen fenémenos y
el equipo desarrolla algunos cambios, como la cohesién
del equipo, la uniformidad y el compromiso de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las fortalezas que
desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes este tiene que tener
un seguimiento adecuado para seguir fortaleciendo los

buenos valores de los integrantes del grupo.
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Capacitacion del trabajador

Otro aspecto importante que no debemos
olvidar, es la constante capacitacion del trabajador, “Es
un proceso de formacion implementado por el &rea de
recursos humanos con el objeto de que el personal
desempefie su papel lo mas eficientemente posible”,

(Drovett, 1992).

“Los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo
de ésta es proporcionar informacién y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacion de

modelos”, (Nash, 1989).

Se consideraba que los programas formales de
entrenamiento no cubren las necesidades reales del
puesto de trabajo, las quejas hasta la actualidad se dan
porque normalmente casi la mayoria de los empleados
en sus organizaciones sienten que les falta capacitacion
y desconocen los procedimientos para conseguirlos.

(Drovett, 1992)
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El 4rea de RR.HH fomenta la capacitacion
constante, pero aquello tiene que ser aprobada siempre
por los jefes inmediatos, que a su vez solicitan la
aprobacién de los gerentes o directores, siendo asi uno

de los principales obstéculos.

2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

» Estrés Laboral:

Se ha definido como el conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido, el entorno o la organizacion del

trabajo. (Comision Europea, 2000)

» Desempenio laboral:

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacién, donde funciona el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en este sentido,
el rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento

y también de los resultados obtenidos. (Chiavenato, 2002)



49

» Comportamiento Organizacional:

Estudio de los individuos y de los grupos dentro del ambiente de la

organizacion.

Conflicto:

Proceso que se inicia cuando una parte percibe que la otra la ha

afectado de manera negativa a esta a punto de afectar de manera

negativa, alguno de sus intereses.

» Grupo de trabajo:

>

Conjunto organizado de trabajadores que se hacen responsables por

un resultado.

Salud fisica

Consiste en el bienestar del cuerpo y el 6ptimo funcionamiento del

organismo de los individuos, es decir, es una condicion general de

las personas que se encuentran en buen estado fisico.
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> Salud mental

Estado de equilibrio entre una persona y su entorno socio-cultural

que garantiza su participacion laboral, intelectual y de relaciones

para alcanzar un bienestar y calidad de vida.

> Infracarga

Cuando la realizacion del trabajo requiere pocas exigencias a la

persona y ésta puede ser: Infracarga cuantitativa: cuando la

actividad (fisica y/o mental) de la tarea es escasa 0 se requiere la

presencia del trabajador pero sus intervenciones son limitadas.

» Conducta contraproductiva

Refiere a las conductas laborales contrarias a la productividad, como

conducta intencional contraria a sus legitimos intereses.

» Motivacion:

Aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento

humano.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. HIPOTESIS

3.1.1.

3.1.2.

HIPOTESIS GENERAL

El estrés laboral posee una incidencia significativa en el desempefio de
los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

El apoyo organizacional incide significativamente en el desempefio de
los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

La recarga laboral incide significativamente en el desempefio de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

La dificultad interpersonal incide significativamente en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.
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Las fuentes intrinsecas de insatisfaccién inciden significativamente en
el desemperio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020.

La justicia organizacional incide significativamente en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo basico o pura. La investigacion se centrd

en evaluar las variables de estudio, manteniendo las bases tedricas ya

prestablecidas, sin generar cambio o modificacion sobre las caracteristicas y

atributos de nuestras variables.

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es transversal no experimental, debido a que su

ejecucion se realizé en un momento Gnico en el tiempo.
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3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es explicativa, esta investigacion se determiné
debido a la medicion de relacion e incidencia entre la variable independiente

“estrés laboral” y la variable dependiente “desempefio”.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacion

En la presente investigacion, la poblacién fue representada por la

totalidad de los distribuidores de las sedes de la empresa Silver Lake

S.A. en Tacna, llo y Moquegua, siendo un total de 33 trabajadores.

3.5.2. Muestra

Al ser una muestra pequefia y de acceso, se trabaj6 con el 100% de la

poblacion.

3.6. VARIABLES E INDICADORES

3.6.1. Identificacion de las Variables

> Estrés Laboral

» Desempefio



3.6.2. Operacionalizacion de las variables
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Variable

Independiente Definicién Dimensiones Indicadores Item
Apoyo ineficaz de los POL
superiores

Apoyo Escasa autoridad para tomar P02
organizacional | decisiones
o Escasa disposicion de integrar
Esta definido equipos de trabajo P03
como un E ' de trabajadores P04
conjunto de scaso numerq e ra j
reacciones Recarga No saber que situaciones P05
emocionales, laboral deberd enfrentar cada dia
cognitivas, Tiempo libre P06
) fisiologicas y Conflictos interpersonales PO7
Estrés Laboral | comportamie Dificultad - —
nto a ciertos | . | Demasiada competitividad P08
aspectos Interpersonal - "Relaciones problematicas con P09
adversos o gente fuera de su sector
nocivos del Fuent Inestabilidad laboral P10
entornoola | FUCNIES do | Escaso confort fisico en el p11
organizacion | Intrinsecas o lugar de trabajo
de trabajo insatisfaccion —
Incompatibilidad de tareas P12
Sensacion de dar mucho en el P13
Justicia trabajo y no ser recompensado
organizacional | Ocultar o falsear las propias P14
emociones y sentimientos
Varlaple Definicién Dimensiones Indicadores item
Dependiente
Se ha Sentimientos P15,
definido P16
como Satisfaccion del Actitudes P17,
aquellos trabajador P18
comportamie Pl P19,
ntos de los acer P20
empleados, R . P21,
relevantes _ econocimientos P2o
para los Autoestima : P23,
objetivos de Oportunidades P24
Desempefio la . P25,
organizacion, Cohesion P26
que pueden Trabajo en formidad P27,
ser medidos equipo Uniformida P28
en las . P20,
competencias Comunicacion P30
_ de cada y P31,
individuo y L Formacion P32
su nivel de Capauta_mon
contribucion | del trabajador Capacitacién I;?éi

a la empresa.
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3.7. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.7.1. Técnica

La técnica que se utilizo en el presente estudio es la encuesta.

3.7.2. Instrumento

El instrumento correspondiente a la técnica con la que se trabajo es el

cuestionario de encuesta.

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

La informacion que se recopil6 a través del cuestionario de encuesta, se
ingres6 a una base de datos utilizando la prueba estadistica a traves del
programa SPSS v25. El analisis de la informacion se realizd utilizando
técnicas de estadistica inferencial y descriptiva, mediante Alfa de Cronbach,
R-Cuadrado, Anova, Coeficiente, asimismo se hizo el uso de tablas para

mostrar los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

4.1.1. Aplicacion de coeficiente de Alpha de Cronbach

Se calcula el coeficiente del Alfa de Cronbach con la finalidad de
determinar la existencia de un nivel de confiabilidad sobre los

instrumentos aplicados.

Tenemos que:

Tabla 1

Estadistico de fiabilidad de la variable Estrés laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,841 14

Respecto a la confiablidad de los instrumentos, se utilizé el Alfa de
Cronbach mediante el programa estadistico IBM SPSS v25, el cual para
la variable 1 — Estrés Laboral — devolvié Alfa de Cronbach = 0.841

considerado como aceptable, como se aprecia en la tabla 1.
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Tabla 2

Estadistico de fiabilidad de la variable Desempefio.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,819 20

Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, se utilizé el Alfa de
Cronbach mediante el programa estadistico IBM SPSS v25, el cual para
la variable 2 — Desempefio — devolvié Alfa de Cronbach = 0.819

considerado como aceptable, como se aprecia en la tabla 2.



4.1.2. Relacién variable, indicadores e items
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Variable 3
Independ | Dimensiones Indicadores Item
iente

Apoyo ineficaz de los | Usted nota que ha recibido apoyo

superiores ineficaz de sus supervisores.

A Escasa autoridad para [ Se siente limitado para tomar
poyo . . -
Py tomar decisiones decisiones.
organizacional - — -

Escasa disposicion de [ Considera usted que posee escasa

integrar equipos de disposicién para integrar equipos

trabajo de trabajo.

Escaso nimero de Tiene usted sobrecarga de rutas.

trabajadores

No saber que Tiene usted entendimiento de las

situaciones debera situaciones en las rutas que

Recarga laboral ., . -

enfrentar cada dia afrontara dia a dia.

Tiempo libre Siente usted que la cantidad de
reparto programado limita su
tiempo libre.

Conflictos Tiene conflictos interpersonales

interpersonales con sus superiores (jefes,

) supervisores y similares).
Estres - - -
- Demasiada Percibe usted que existe
Laboral Dificultad S . o
. competitividad demasiada competitividad en el
interpersonal
entorno laboral.

Relaciones Constantemente tiene problemas

probleméticas con con los clientes.

gente fuera de su sector

Inestabilidad laboral Percibe usted un ambiente de
inestabilidad laboral.

Fuentes Escaso confort fisico en [ Se siente satisfecho con las

intrinsecas de
insatisfaccion

el lugar de trabajo

condiciones fisicas al realizar su
trabajo.

Incompatibilidad de
tareas

Siente que desarrolla tareas

externas fuera de su cargo laboral.

Justicia
organizacional

Sensacion de dar
mucho en el trabajo y
no ser recompensado

Percibe que su trabajo no es
valorado y recompensado.

Ocultar o falsear las
propias emociones y
sentimientos

Usted reprime sus emociones y
sentimientos respecto a su
incomodidad laboral.
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Variable
Dependiente

Dimensiones

Indicadores

item

Desempefio

Satisfaccion del
trabajador

Sentimientos

La empresa desarrolla una cultura de
identificacion, compromiso y carifio
por la empresa donde trabajan
diariamente.

Tiene usted sentimientos favorables
hacia la empresa que les dio la
oportunidad de mejorar su calidad de
vida.

Actitudes

Tiene usted actitudes positivas frente
a las situaciones que afronta en su
trabajo diario.

La empresa promueve en los
distribuidores el desarrollo de
sentimientos y actitudes favorables
hacia su trabajo.

Placer

Es agradable saber que la empresa
confia en mi trabajo para mejorar la
efectividad de distribucion.

Los distribuidores y su tripulacién
gozan del trabajo que realizan a
diario.

Autoestima

Reconocimient
0s

La empresa tiene como politica
reconocer y estimular la labor
destacada de los distribuidores.

La empresa premia a los
distribuidores que cumplen con los
objetivos mensuales.

Oportunidades

Usted como distribuidor se esmera
por lograr sus objetivos mensuales

La empresa otorga en ocasiones como
valoracion, apoyo a quienes realizan
las entregas con mayor efectividad.

Trabajo en
equipo

Cohesion

Los distribuidores cumplen con
efectividad el trabajo en equipo y
buscando un mismo objetivo.

La empresa fortalece el trabajo en
equipo en los distribuidores
preparandolos para el trabajo
sostenido y cohesionado.

Uniformidad

Los distribuidores buscan establecer
criterios parejos para asegurar el
logro grupal.

La empresa promueve el trabajo en
equipo con el uso de criterios para
solucionar problemas que afecten su
efectividad.

Comunicacién

Los distribuidores manejan un
sistema de comunicacion permanente
dentro y fuera de la empresa.

La empresa promueve estrategias de
comunicacion para mantener
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informados a los distribuidores de
todo lo relacionado con su bienestar.

Capacitacion
del trabajador

Formacion

Los distribuidores reciben continua
informacion en la mejora del servicio.

La empresa promueve el feedback de
los procesos de entrega a sus
distribuidores.

Capacitacion

La empresa desarrolla programas de
capacitacion para los distribuidores
con fondos de la organizacion.

Los distribuidores aplicamos la
capacitacion recibida por parte de la
empresa.

4.1.3. Escala de valoracion de las variables

1 —Nunca

2 — Casi nunca
3 — A veces

4 — Casi siempre

5 — Siempre



4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO

4.2.1. Resultados de la variable independiente: Estrés Laboral

42.1.1.

421.1.1.

Analisis por dimension

Apoyo organizacional

Tabla 3

Indicador 01: Apoyo ineficaz de los supervisores.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Nunca 2 6.1 6.1 6.1
Casl 8 24.2 24.2 303
Nunca
A veces 22 66.7 66.7 97.0
Casi 1 3.0 30 1000
siempre
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
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De un total 33 trabajadores encuestados, 22 trabajadores que

representan al 66.7% siendo el porcentaje mas alto, perciben

que el apoyo ineficaz de parte de sus superiores se da a veces,

mientras que 1 trabajador correspondiente al 3.0% siendo el

porcentaje méas bajo menciona que el apoyo ineficaz de parte de

sus supervisores se da casi siempre, segun se muestra en la tabla

3.
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Tabla 4

Indicador 02: Escasa autoridad para tomar decisiones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido  acumulado

Nunca 6 18.2 18.2 18.2
Casl 11 33.3 33.3 515
Nunca

A veces 15 45,5 45,5 97.0
Siempre 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 15 trabajadores que
representan al 45.5% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la escasa autoridad para tomar decisiones se da a veces,
mientras que 1 trabajador correspondiente al 3.0% siendo el
porcentaje mas bajo menciona que la escasa autoridad para

tomar decisiones se da siempre, seglin se muestra en la tabla 4.
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Tabla 5

Indicador 03: Disposicion de integrar equipos de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Nunca 4 12.1 12.1 12.1
Casl 7 21.2 21.2 33.3
Nunca

A 12 36.4 36.4 69.7
veces

Casl 10 303 303 100.0
siempre

Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 12 trabajadores que
representan al 36.4% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la escasa disposicion de integrar equipos de trabajo se da a
veces, mientras que 4 trabajadores correspondiente al 12.1%
siendo el porcentaje mas bajo menciona que la escasa
disposicién de integrar equipos de trabajo se da nunca, segun se

muestra en la tabla 5.
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4.2.1.1.2. Recarga laboral

Tabla 6

Indicador 04: Escaso numero de trabajadores.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido  acumulado

Nunca 29 87.9 87.9 87.9
Casl 4 12.1 12.1 100.0
Nunca

Total 33 1000  100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 29 trabajadores que
representan al 87.9% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la sobre carga de rutas se da nunca, mientras que 4
trabajadores correspondiente al 12.1% siendo el porcentaje mas
bajo, menciona que la sobrecarga de rutas se da casi nunca,

segun se muestra en la tabla 6.



Tabla7

Indicador 05: Situaciones debera enfrentar cada dia.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6.1 6.1 6.1
Casi 7 21.2 21.2 27.3
siempre
Siempre 24 2.7 72.7 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 24 trabajadores que
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representan al 72.7% siendo el porcentaje més alto, perciben

que no saber que situaciones debera enfrentar cada dia se da
siempre, mientras que 2 trabajadores correspondiente al 6.1%
siendo el porcentaje més bajo menciona que no saber que

situaciones deberd enfrentar cada dia se da a veces, segun se

muestra en la tabla 7.
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Tabla 8

Indicador 06: Tiempo libre.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje <1
valido  acumulado

Casl 20 60.6 60.6 60.6
Nunca

A 13 39.4 39.4 100.0
veces

Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 20 trabajadores que
representan al 60.6% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que el tiempo libre se da casi nunca, mientras que 13
trabajadores correspondientes al 39.4, siendo el porcentaje mas
bajo menciona que el tiempo libre se da a veces, segun se

muestra en la tabla 8.
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4.2.1.1.3. Dificultad interpersonal

Tabla 9

Indicador 07: Conflictos interpersonales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje <1
valido  acumulado

Nunca 29 87.9 87.9 87.9
Casl 4 12.1 12.1 100.0
Nunca

Total 33 1000  100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 29 trabajadores que
representan al 87.9% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que los conflictos interpersonales se da nunca, mientras que 4
trabajador correspondiente al 12.1% siendo el porcentaje mas
bajo menciona que los conflictos interpersonales se dan casi

nunca, seguin se muestra en la tabla 9.
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Tabla 10

Indicador 08: Demasiada competitividad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Casi

11 33.3 33.3 33.3
Nunca
A veces 9 27.3 27.3 60.6
Casi 8 24.2 24.2 84.8
siempre
Siempre 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 11 trabajadores que
representan al 33.3% siendo el porcentaje mas alto, consideran
que demasiada competitividad se da casi nunca, mientras que 5
trabajadores correspondiente al 15.2% siendo el porcentaje mas
bajo, considera que demasiada competitividad se das siempre,

segun se muestra en la tabla 10.



Tabla 11

Indicador 09: Probleméticas con gente fuera de su sector.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 21.2 21.2 21.2
Cas| 16 485 485 69.7
Nunca
A veces 9 27.3 27.3 97.0
Siempre 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 16 trabajadores que
representan al 48.5% siendo el porcentaje mas alto, perciben

que las relaciones problematicas con gente de fuera de su sector
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se da casi nunca, mientras que 1 trabajador correspondiente al

3.0% siendo el porcentaje mas bajo, menciona que las

relaciones problematicas con gente de fuera de su sector se da

siempre, seguin se muestra en la tabla 11.
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42.1.1.4. Fuentes intrinsecas de insatisfaccion

Tabla 12

Indicador 10: Inestabilidad laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje <1
valido  acumulado

Nunca 4 12.1 12.1 12.1
Cas| 12 36.4 36.4 485
Nunca

A veces 7 21.2 21.2 69.7
Casi 5 15.2 15.2 84.8
Siempre

Siempre 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 12 trabajadores que
representan al 36.4% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la inestabilidad laboral se da casi nunca, mientras que 4
trabajadores correspondiente al 12.1% siendo el porcentaje mas
bajo, menciona que la inestabilidad laboral se da nunca, segun

se muestra en la tabla 12.
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Tabla 13

Indicador 11: Escaso confort fisico en el lugar de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Casl 2 6.1 6.1 6.1
Nunca

A veces 2 6.1 6.1 12.1
Casi 11 33.3 33.3 455
Siempre

Siempre 18 54.5 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 18 trabajadores que
representan al 54.5% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que el escaso confort fisico en el lugar trabajo se da siempre,
mientras que 2 trabajadores correspondiente al 3.1% siendo el
porcentaje mas bajo, menciona que el escaso confort fisico en
el lugar de trabajo se da casi nunca, segin se muestra en la tabla

13.
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Tabla 14

Indicador 12: Incompatibilidad de tareas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 6 182 182 18.2
Casl 5 15.2 15.2 33.3
Nunca

A veces 3 9.1 9.1 42 .4
Casi 8 24.2 24.2 66.7
Siempre

Siempre 11 33.3 33.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 11 trabajadores que
representan al 33.3% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la incompatibilidad de tareas se da siempre, mientras que 3
trabajadores correspondiente al 9.1% siendo el porcentaje méas
bajo, menciona que la incompatibilidad de tareas se da a veces,

segun se muestra en la tabla 14.
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4.2.1.15. Justicia organizacional

Tabla 15

Indicador 13: Dar mucho en el trabajo y no ser recompensado.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

Nunca 1 3.0 3.0 3.0
Casl 5 15.2 15.2 182
Nunca

A veces 7 21.2 21.2 394
Casi 11 33.3 33.3 72.7
Siempre

Siempre 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 11 trabajadores que
representan al 33.3% siendo el porcentaje mas alto, perciben
que la sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser
recompensado se da casi siempre, mientras que 1 trabajador
correspondiente al 3.0% siendo el porcentaje mas bajo,
menciona que la sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser

recompensado se da nunca, segun se muestra en la tabla 15.
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Tabla 16

Indicador 14: Oculta o falsea las emociones y sentimientos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado

Nunca 5 15.2 15.2 15.2
Cas| 13 39.4 39.4 54.5
Nunca

A veces 4 12.1 12.1 66.7
Casi 4 12.1 12.1 78.8
Siempre

Siempre 7 21.2 21.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 13 trabajadores que
representan al 39.4% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que oculta o falsea las propias emociones y sentimientos se dan
casi nunca, mientras que 4 trabajadores correspondiente al
12.1% siendo el porcentaje mas bajo, menciona que ocultar o
falsear las propias emociones y sentimientos se da a veces,

segun se muestra en la tabla 16.



4.2.1.2.
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Analisis general

En los resultados obtenidos, se puede observar claramente que
dentro de la variable independiente estrés laboral, se ha
encontrado que sus dimensiones, como el apoyo organizacional
se manifiesta generalmente a veces por parte de la empresa. La
recarga laboral se manifiesta dependiendo de la estacion del
afio, en temporada baja haciendo referencia al invierno no se
presenta recarga laboral ya que el reparto disminuye
considerablemente, sin embargo en temporada alta haciendo
referencia al verano se presenta siempre ya que el reparto se
incrementa. La dificultad interpersonal se presenta casi nunca,
la relacion con los superiores es cordial, sin embargo en el caso
de los clientes especiales siempre hay circunstancias. Las
fuentes intrinsecas de insatisfaccion se presenta con poca
frecuencia ya que el ambiente de inestabilidad laboral es casi
nulo, sin embargo algunas tareas externas pueden repercutir con
frecuencia. La justicia organizacional se presenta siempre por el
hecho que el horario de trabajo es agotador, es por este hecho

que se percibe que le trabajo no es valorado ni recompensado.
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4.2.2. Resultados de la variable dependiente: Desempefio

4.2.2.1.  Analisis por dimension

4.2.2.1.1. Satisfaccion del trabajador

Tabla 17

Indicador 15: Sentimientos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

A veces 5 15.2 15.2 15.2
Casi 10 30.3 30.3 455
Siempre

Siempre 18 54.5 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 18 trabajadores que
representan al 54.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que la cultura de identificacion por la empresa se da siempre,
mientras que 5 trabajadores correspondiente al 15.2% siendo el
porcentaje mas bajo, menciona que la cultura de identificacién

por la empresa se da a veces, segin se muestra en la tabla 17.
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Tabla 18

Indicador 15: Sentimientos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Casi 8 24.2 24.2 24.2
Siempre

Siempre 25 75.8 75.8 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 25 trabajadores que
representan al 75.8% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que los sentimientos son favorables por mejorar su calidad de
vida se dan siempre, mientras que 8 trabajadores
correspondiente al 24.2% siendo el porcentaje mas bajo,
menciona que los sentimientos son favorables por mejorar su
calidad de vida se da casi siempre, segin se muestra en la tabla

18.
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Tabla 19

Indicador 16: Actitudes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Casi 16 485 485 485
Siempre

Siempre 17 51.5 51.5 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 17 trabajadores que
representan al 51.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que las actitudes positivas se dan siempre, mientras que 16
trabajadores correspondiente al 48.5% siendo el porcentaje mas
bajo, menciona que las actitudes positivas se dan casi siempre,

segun se muestra en la tabla 19.



Tabla 20

Indicador 16: Actitudes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
casi 3 9.1 9.1 9.1
Nunca
A veces 2 6.1 6.1 15.2
Casi 15 455 455 60.6
Siempre
Siempre 13 39.4 39.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 15 trabajadores que
representan al 45.5% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que las actitudes favorables se dan casi siempre, mientras que 2
trabajadores correspondiente al 6.1% siendo el porcentaje mas

bajo, menciona que las actitudes favorables se da a veces, segln

se muestra en la tabla 20.
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Tabla 21

Indicador 17: Placer.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Casl 7 21.2 21.2 21.2
Nunca
A veces 8 24.2 24.2 45.5
Casi 11 33.3 33.3 78.8
Siempre
Siempre 7 21.2 21.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 11 trabajadores que

representan al 33.3% siendo el porcentaje mas alto, menciona
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que la empresa mejora su efectividad con mi trabajo se da casi

siempre, mientras que 7 trabajadores correspondiente al 21.2%

siendo el porcentaje mas bajo, menciona que la empresa mejora

su efectividad con mi trabajo se da casi nunca y siempre, segun

se muestra en la tabla 21.



Tabla 22

Indicador 17: Placer.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casl 2 6.1 6.1 6.1
Nunca
A veces 9 27.3 27.3 33.3
Casi 7 21.2 21.2 54.5
Siempre
Siempre 15 45.5 455 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 15 trabajadores que
representan al 75.8% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que los distribuidores gozan del trabajo a diario se dan siempre,
mientras que 2 trabajadores correspondiente al 6.1% siendo el

porcentaje mas bajo, menciona que los distribuidores gozan del
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trabajo a diario se da casi nunca, segiin se muestra en la tabla

22.
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42.2.1.2. Autoestima

Tabla 23

Indicador 18: Reconocimientos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Casl 4 12.1 12.1 12.1
Nunca

A veces 12 36.4 36.4 48.5
Casi 17 51.5 51.5 100.0
Siempre

Total 33 100.0  100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 17 trabajadores que
representan al 51.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que la politica de estimular a los distribuidores se dan casi
siempre, mientras que 4 trabajadores correspondiente al 12.1%
siendo el porcentaje mas bajo, menciona que la politica de
estimular a los distribuidores se da casi nunca, segin se muestra

en la tabla 23.



Tabla 24

Indicador 18: Reconocimientos.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
A veces 9 27.3 27.3 27.3
Casi 10 30.3 30.3 57.6
Siempre
Siempre 14 42.4 42.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 14 trabajadores que

representan al 42.4% siendo el porcentaje mas alto, menciona

que la empresa premia a quienes cumplen los objetivos

mensuales se da siempre, mientras que 9 trabajadores

correspondiente al 27.3% siendo el porcentaje mas bajo,

menciona que la empresa premia a quienes cumplen los

objetivos mensuales se da a veces, segin se muestra en la tabla

24,



Tabla 25

Indicador 19: Oportunidades.
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casl 2 6.1 6.1 6.1
Nunca
A veces 9 27.3 27.3 33.3
Casi 7 21.2 21.2 54.5
Siempre
Siempre 15 45.5 455 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 15 trabajadores que

representan al 45.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona

que el esmero por lograr los objetivos mensuales se da

siempre, mientras que 2 trabajadores correspondiente al 6.1%

siendo el porcentaje mas bajo, menciona que el esmero por

lograr los objetivos mensuales se da casi nunca, segun se

muestra en la tabla 25.



Tabla 26

Indicador 19: Oportunidades.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Casl 4 12.1 121 121
Nunca
A veces 11 33.3 33.3 45.5
Casi 10 30.3 30.3 75.8
Siempre
Siempre 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 11 trabajadores que
representan al 33.3% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que el apoyo al distribuidor con mayor efectividad se da a veces,
mientras que 4 trabajadores correspondiente al 12.1% siendo el

porcentaje mas bajo, menciona que el apoyo al distribuidor con
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mayor efectividad se da casi nunca, segin se muestra en la tabla

26.
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4.2.2.1.3. Trabajo en equipo

Tabla 27

Indicador 20: Cohesion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

A veces 4 12.1 12.1 12.1
Casi 11 333 333 455
Siempre

Siempre 18 54.5 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 18 trabajadores que
representan al 54.5% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que el trabajo en equipo busca un mismo objetivo se da siempre,
mientras que 4 trabajadores correspondiente al 12.1% siendo el
porcentaje mas bajo, menciona que el trabajo en equipo busca
un mismo objetivo se da a veces, segin se muestra en la tabla

217.



Tabla 28

Indicador 20: Cohesion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

A veces 11 33.3
Casi 16 485
Siempre

Siempre 6 18.2
Total 33 100.0

33.3 33.3
48.5 81.8
18.2 100.0
100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 16 trabajadores que

representan al 48.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona
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que la fortaleza del trabajo en equipo se da casi siempre,

mientras que 6 trabajadores correspondiente al 18.2% siendo el

porcentaje mas bajo, menciona que la fortaleza del trabajo en

equipo se da siempre, seguin se muestra en la tabla 28.



Tabla 29

Indicador 21: Uniformidad.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi

. 16 48.5
Siempre
Siempre 17 51.5
Total 33 100.0

48.5 48.5
515 100.0
100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
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De un total 33 trabajadores encuestados, 17 trabajadores que

representan al 51.5% siendo el porcentaje méas alto, menciona

que la busqueda de criterios para el logro grupal se da siempre,

mientras que 16 trabajadores correspondiente al 48.5% siendo

el porcentaje méas bajo, menciona que la basqueda de criterios

para el logro grupal se da casi siempre, segin se muestra en la

tabla 29.
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Tabla 30

Indicador 21: Uniformidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

A veces 7 21.2 21.2 21.2
Casi 13 39.4 39.4 60.6
Siempre

Siempre 13 39.4 39.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 13 trabajadores que
representan al 39.4% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que la solucién de problemas que afecten su efectividad se da
siempre y casi siempre, mientras que 7 trabajadores
correspondiente al 21.2% siendo el porcentaje mas bajo,
menciona que la solucion de problemas que afecten su

efectividad se da a veces, seguin se muestra en la tabla 30.
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Tabla 31

Indicador 22: Comunicacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Cas| 21.2 21.2 21.2
Nunca

A veces 7 21.2 21.2 42.4
Casi 14 42.4 42.4 84.8
Siempre

Siempre 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 14 trabajadores que
representan al 42.4% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que la comunicacion es permanente dentro y fuera de la empresa
se da a veces, mientras que 5 trabajadores correspondiente al
15.2% siendo el porcentaje mas bajo, menciona que menciona
que la comunicacion es permanente dentro y fuera de la empresa

se da siempre, segin se muestra en la tabla 31.



Tabla 32

Indicador 22: Comunicacion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

A veces 1 3.0
Casi 17 51.5
Siempre

Siempre 15 45.5
Total 33 100.0

3.0 3.0

51.5 54.5
45.5 100.0
100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
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De un total 33 trabajadores encuestados, 17 trabajadores que

representan al 51.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona

que la informacién a los distribuidores de temas relacionados

con su bienestar se da casi siempre, mientras que 1 trabajador

correspondiente al 3.0% siendo el porcentaje mas bajo,

menciona que la informacion a los distribuidores de temas

relacionados con su bienestar se da a veces, seglin se muestra en

la tabla 32.
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4.2.2.1.4. Capacitacion del trabajador

Tabla 33

Indicador 23: Formacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Casi

7 21.2 21.2 21.2
Nunca
A Veces 18 54.5 54.5 75.8
Casi 7 21.2 21.2 97.0
Siempre
Siempre 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 18 trabajadores que
representan al 54.5% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que la informacién recibida para mejorar el servicio se da a
veces, mientras que 1 trabajador correspondiente al 3.0% siendo
el porcentaje mas bajo, menciona que la informacion recibida
para mejorar el servicio se da siempre, segun se muestra en la

tabla 33.
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Tabla 34

Indicador 23: Formacioén.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Nunca 2 6.1 6.1 6.1
Cas| 8 24.2 24.2 30.3
Nunca

A veces 10 30.3 30.3 60.6
Casi 8 24.2 24.2 84.8
Siempre

Siempre 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 10 trabajadores que
representan al 30.3% siendo el porcentaje méas alto, menciona
que la empresa promueve el feedback de los procesos de entrega
se da a veces, mientras que 2 trabajadores correspondiente al
6.1% siendo el porcentaje méas bajo, menciona que la empresa
promueve el feedback de los procesos de entrega se da nunca,

segun se muestra en la tabla 34.



Tabla 35

Indicador 24: Capacitacion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

A veces 6 18.2
Casl 13 39.4
Siempre

Siempre 14 42.4
Total 33 100.0

18.2 18.2
39.4 57.6
42.4 100.0
100.0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 14 trabajadores que
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representan al 42.4% siendo el porcentaje mas alto, menciona

que los programas de capacitaciones se dan siempre, mientras
que 6 trabajadores correspondiente al 18.2% siendo el

porcentaje mas bajo, menciona que

los programas de

capacitaciones se da a veces, segun se muestra en la tabla 35.



Tabla 36

Indicador 24: Capacitacion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi 11 33.3
Siempre

Siempre 22 66.7
Total 33 100.0

33.3 33.3
66.7 100.0
100.0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracién: Propia

Interpretacion:

De un total 33 trabajadores encuestados, 22 trabajadores que
representan al 66.7% siendo el porcentaje mas alto, menciona
que la capacitacion recibida por parte de la empresa se da

siempre, mientras que 41 trabajadores correspondiente al 33.3%
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siendo el porcentaje mas bajo, menciona que la capacitacion

recibida por parte de la empresa se da casi siempre, segln se

muestra en la tabla 36.



4.2.2.2.
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Analisis general

En los resultados obtenidos, se puede observar claramente que
dentro de la variable dependiente desempefio, se ha encontrado
que sus dimensiones, como la satisfaccion del trabajador se
manifiesta generalmente a través de los sentimientos favorables,
compromiso e identificacion hacia la empresa es siempre, las
actitudes positivas estdn presentes ya que los distribuidores
desarrollan sentimientos favorables a su trabajo, son con estas
actitudes que la empresa confia en el trabajo de los
distribuidores. La autoestima se presenta favorable ya que la
empresa estimula a los distribuidores en su labor, con premios
como incentivos y productos, al alcanzar los objetivos
mensuales, cabe resaltar que también reciben apoyo para
mejorar la efectividad. El trabajo en equipo se da casi siempre
ya que se busca un mismo objetivo, la empresa se encarga de
fortalecer el trabajo sostenido, siempre aplicando criterios para
el logro grupal y no tener problemas que puedan afectar su
efectividad de reparto, la comunicacién es permanente con la
finalidad de mantener al distribuidor informado con temas
laborales como temas relacionados con su bienestar. La
capacitacion  se aplica continuamente, para mejorar los
procesos de entrega a los clientes es por ello que la empresa
asume los costos de los programas de capacitacion, para

fortalecer mas aun la relacion con el cliente.
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4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.3.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.3.1.1. Verificacion de primera hipotesis especifica
HO: El apoyo organizacional no incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las
sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
H1: El apoyo organizacional incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las
sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
Tabla 37
Resultados de la primera hipétesis especifica.
Coeficientes
no Coeficientes
estandarizados | estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 Desempefio 78.783 4.106 19.186 0.000
Apoyo 0.004 0514  0.002 0.009 0.993

organizacional

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 37, se puede apreciar que la
significancia es de 0.993, siendo este mayor a 0.05, por lo que
se concluye que no hay significancia. Por lo tanto se acepta la
hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis alterna (H1).
Podemos afirmar que: el apoyo organizacional no incide
significativamente en el desempefio de los distribuidores de

Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.



4.3.1.2.
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Verificacién de segunda hipotesis especifica

HO: La recarga laboral no incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moqguegua, 2020.

H1: La recarga laboral incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.

Tabla 38

Resultados de la segunda hipotesis especifica.

Coeficientes

no Coeficientes
estandarizados | estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 Desempefio 72.547 6.543 11.088 0.000
Recarga 766 0795 0171 0.964 0.343
laboral

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 38, se puede apreciar que la
significancia es de 0.343, siendo este mayor a 0.05, se concluye
que no hay significancia. Por lo tanto se acepta la hipétesis nula
(HO) y se rechaza la hipétesis alterna (H1). Podemos afirmar
que: la recarga laboral no incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
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4.3.1.3.  Verificacion de tercera hipotesis especifica

HO: La dificultad interpersonal no incide significativamente en
el desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moqguegua, 2020.

H1: La dificultad interpersonal incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.

Tabla 39

Resultados de la tercera hip6tesis especifica.

Coeficientes

no Coeficientes
estandarizados | estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 Desempefio 82.785 2.908 28.468 0.000
Dificultad 0190 0436 .0244  -1.403 0171
interpersonal

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 39, se puede apreciar que la
significancia es de 0.171, siendo este mayor a 0.05, se concluye
que no hay significancia. Por lo tanto se acepta la hipétesis nula
(HO) y se rechaza la hipdtesis alterna (H1). Podemos afirmar
que: la dificultad interpersonal no incide significativamente en
el desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
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Verificacion de cuarta hipétesis especifica
HO: Las fuentes intrinsecas de insatisfaccion no inciden
significativamente en el desempefio de los distribuidores de
Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
H1: Las fuentes intrinsecas de insatisfaccion inciden
significativamente en el desempefio de los distribuidores de
Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
Tabla 40
Resultados de la cuarta hipdtesis especifica.
Coeficientes
no Coeficientes
estandarizados | estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 Desempefio  87.381 2.670 32.726 0.000

Fuentes
intrinsecas de -0.807 0.245 -0.509 -3.292 0.002
insatisfaccion

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 40, se puede apreciar que la
significancia es de 0.002, siendo este menor a 0.05, se concluye
que si hay significancia. Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1). Podemos afirmar que:
las  fuentes intrinsecas de insatisfaccion  inciden
significativamente en el desempefio de los distribuidores de

Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
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Verificacién de quinta hipotesis especifica

HO: La justicia organizacional no incide significativamente en
el desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.

H1: La justicia organizacional incide significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.

Tabla 41

Resultados de la quinta hipotesis especifica.

Coeficientes

no Coeficientes
estandarizados | estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 Desempefio 82.670 2.408 34.338 0.000

Justicia

o -0.591 0.355 -0.287 -1.666 0.106
organizacional

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 40, se puede apreciar que la
significancia es de 0.106, siendo este mayor a 0.05, se concluye
que no hay significancia. Por lo tanto se acepta la hipétesis nula
(HO) y se rechaza la hipdtesis alterna (H1). Podemos afirmar
que: la justicia organizacional no incide significativamente en
el desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las

sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
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4.3.2. Verificacion de hipdtesis general

HO: El estrés laboral no posee una incidencia significativa en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020.

H1: El estrés laboral posee una incidencia significativa en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de

Tacna, llo y Moquegua, 2020.

Tabla 42

Resultados de la hipotesis general.

Coeficientes Coeficientes

no estandarizados
Modelo estandarizados T Sig.
B Desv. Beta
Error

Desempefio 100'4% 6.209 16.172 0.000
1 ,

Estrés 0545 0.156  -0.532 -3.494 0.001

laboral

Fuente: SPSS V.25
Elaboracion: Propia
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 42, se puede apreciar que la significancia
es de 0.001, siendo este menor a 0.05, se concluye que si hay si hay
significancia. Por lo tanto se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta
la hipétesis alterna (H1). Podemos afirmar que: el estrés laboral posee
incidencia significativa en el desempefio de los distribuidores de Silver

Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020.
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CONCLUSIONES

El presente informe, en respuesta a la hipotesis general, establecio la
incidencia del Estrés Laboral en el Desempefio como se ha visto en la Tabla
42, tenemos valores de significancia de 0.001, siendo este menor a 0.05, por lo
que se concluye que hay significancia y de esta manera se comprueba que el
Estrés Laboral tiene incidencia en el Desempefio de los distribuidores de Silver
Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020 y esto se debe a los

factores de Estrés Laboral y su medicién en el Desempefio.

El presente informe de acuerdo a la validacién de la Primera Hipdtesis
Especifica de la variable independiente “Estrés Laboral”, como se ha visto en
la tabla 37, tenemos valores de significancia 0.993, siendo este mayor a 0.05,
por lo que se concluye que no hay significancia y de esta manera se comprueba
que el apoyo organizacional no incide significativamente en el desempefio de
los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, 1lo y Moquegua,

2020.

El presente informe de acuerdo a la validacion de la Segunda Hipotesis
Especifica de la Variable Independiente “Estrés Laboral”, como se ha visto en
la tabla 38, tenemos valores de significancia 0.343, siendo este mayor a 0.05,
por lo que se concluye que no hay significancia y de esta manera se comprueba
que la recarga laboral no incide significativamente en el desempefio de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua,

2020.
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El presente informe de acuerdo a la validacion de la Tercera Hipotesis
Especifica de la Variable Independiente “Estrés Laboral”, como se ha visto en
la tabla 39, tenemos valores de significancia 0.171, siendo este mayor a 0.05,
por lo que se concluye que no hay significancia y de esta manera se comprueba
que la dificultad interpersonal no incide significativamente en el desempefio
de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y

Moquegua, 2020.

El presente informe de acuerdo a la validacion de la Cuarta Hipdtesis
Especifica de la Variable Independiente “Estrés Laboral”, como se ha visto en
la tabla 40, tenemos valores de significancia 0.002, siendo este menor a 0.05,
por lo que se concluye que si hay significancia y de esta manera se comprueba
que las fuentes intrinsecas de insatisfaccion si inciden significativamente en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, Ilo

y Moquegua, 2020.

El presente informe de acuerdo a la validacion de la Quinta Hipdtesis
Especifica de la Variable Independiente “Estrés Laboral”, como se ha visto en
la tabla 41, tenemos valores de significancia 0.106, siendo este mayor a 0.05,
por lo que se concluye que no hay significancia y de esta manera se comprueba
que la justicia organizacional no incide significativamente en el desempefio de
los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moguegua,

2020.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de RR.HH. de la empresa Silver Lake S.A., realizar
capacitaciones de prevencion del estrés en el trabajo, con la finalidad que los
distribuidores puedan identificar las situaciones generadoras de estrés al
momento del reparto, de esta manera los distribuidores pueden tomar medidas
eficaces para mejorar su propia efectividad y la de su tripulacién, de esta

manera mejorar el desemperfio de la empresa.

Se recomienda que el area de distribucion de la empresa Silver Lake S.A.,
otorgue la libertad a los distribuidores de armar su ruta de reparto, teniendo en
cuenta que conocen bien los PVD de cada zona, estan sujetos a una hora de
salida y retorno al centro operativo, de esta manera el distribuidor se sentira
respaldado por la confianza depositada en él y su tripulacion, mejorando

estratégicamente el apoyo organizacional hacia el distribuidor.

Se recomienda al &rea de facturacion realice un balanceo equitativo teniendo
en cuenta las cargas y rutas de los distribuidores, reduciendo la posibilidad de
alguna recarga laboral, aumentando la efectividad de reparto y la mejor

atencion de los distribuidores, evitando posibles rechazos de los clientes.

Se recomienda al area de ventas de la empresa Silver Lake S.A., capacitar a
los gestores de ventas (GGVV) para realizar ventas seguras, facilitando la
entrega de pedidos a los distribuidores, evitando asi cualquier tipo de mal

entendido con el cliente. La comunicacion GGVV con distribuidores debe ser
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constante, evitando retrasos y complicaciones interpersonales con los duefios

de los puestos de venta (PDV) de la ruta de reparto.

Se recomienda al supervisor de distribucion de la empresa Silver Lake S.A.,
realizar seguimiento al desenvolvimiento de los distribuidores con sus
compafieros y clientes, para de esta manera detectar alguna incomodidad
dentro o fuera del centro operativo que sea causa de insatisfaccion en el

distribuidor, ya que estas pueden ser multiples.

Se recomienda al area de distribucion de la empresa Silver Lake S.A.,
mantenga un clima de justicia organizacional estable e imparcial, evitando
posibles suspicacias entre los distribuidores ya que su trabajo es de vital
importancia para el desarrollo comercial de la empresa, es propicio realizar
reuniones para escuchar sus apreciaciones e informar sus resultados del mes,
con ello el distribuidor podra corregir debilidades en su reparto y tripulacion,

gracias a esta informacion su eficacia se vera incrementada a grandes rasgos.
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Independiente
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INDICADORES

¢ Como el estrés laboral
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Silver Lake S.A. en las
sedes de Tacna, llo y
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Apoyo
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Recarga laboral

Escaso nimero de trabajadores
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Desempefio

Satisfaccion del

Sentimientos

trabajador
Actitudes
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Reconocimientos
Autoestima

Oportunidades

Trabajo en equipo

Cohesion




iComo las  fuentes
intrinsecas de
insatisfaccion  inciden
en el desempefio de los
distribuidores de Silver
Lake S.A. en las sedes
de Tacna, llo vy
Moquegua, 2020?

;Cual es el nivel de
incidencia de la justicia
organizacional en el
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distribuidores de Silver
Lake S.A. en las sedes
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desempefio de  los
distribuidores de Silver

Lake S.A. en las sedes
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Moquegua, 2020.
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organizacional en el
desempefio de  los
distribuidores de Silver
Lake S.A. en las sedes

Las

fuentes

intrinsecas de
insatisfaccion inciden
significativamente en
el desempefio de los
distribuidores de
Silver Lake S.A. en

las
llo

sedes de Tacna,
y  Moquegua,

2020 es alto.

La

de justicia

organizacional incide
significativamente en
el desempefio de los
distribuidores de
Silver Lake S.A. en

Uniformidad
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Comunicacién

Capacitacion del
trabajador
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ivel de investigacion: xplicativa Moguegua nstrumentos: uestionario de encuesta
Disefio de Transversal Muestra: 33 Tratamiento SPSS V.25

investigacion:

distribuidores

estadistico:




Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO A DISTRIBUIDORES DE SILVER LAKE S.A. EN LAS SEDES DE

TACNA, ILOY MOQUEGUA, 2020

Estimados Sefiores, buenos dias.

Soy bachiller de la UPT, estoy realizando un trabajo de investigacion relacionado a la incidencia
del estrés laboral en el desempefio. Este trabajo me permitira obtener el titulo profesional de
Ingeniera comercial y le pediria que responda las siguientes preguntas con la mayor certeza

posible.

A continuacién, le presentamos un conjunto de afirmaciones para ser valoradas de acuerdo a su
apreciacion que tiene sobre la incidencia del estrés laboral en el desempefio. Ponga un aspa (X) en
el numero de la alternativa que considere que se acerca mas a la realidad, experiencia y

sentimientos.

El cuestionario es anénimo.

) ) Estado L ANTIGUEDAD
Edad: Sexo: M| F Civil- Hijos: | SI |[NO L ABORAL -
El significado de cada nimero se presenta en la escala siguiente:
Nunca Casi A Veces .Cas' Siempre
Nunca Siempre
1 2 3 4 5




El cuestionario se divide en dos partes

l.  Variable Independiente: ESTRES LABORAL
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Apoyo organizacional

Usted nota que ha recibido apoyo ineficaz de sus supervisores.

Se siente limitado para tomar decisiones.

Considera usted que posee escasa disposicion para integrar equipos de trabajo.

Recarga laboral

Tiene usted sobrecarga de rutas.

Tiene usted entendimiento de las situaciones en las rutas que afrontara dia a dia.

Siente usted que la cantidad de reparto programado limita su tiempo libre.

Dificultad interpersonal

Tiene conflictos interpersonales con sus superiores (jefes, supervisores y
similares).

Percibe usted que existe demasiada competitividad en el entorno laboral.

Constantemente tiene problemas con los clientes.

Fuentes intrinsecas de insatisfaccion

Percibe usted un ambiente de inestabilidad laboral.

Se siente satisfecho con las condiciones fisicas al realizar su trabajo.

Siente que desarrolla tareas externas fuera de su cargo laboral.

Justicia organizacional

Percibe que su trabajo no es valorado y recompensado.

Usted reprime sus emociones y sentimientos respecto a su incomodidad laboral.




II.  Variable Dependiente: DESEMPENO
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Satisfaccion del trabajador

La empresa desarrolla una cultura de identificacion, compromiso y carifio por la 11213lals
empresa donde trabajan diariamente.
Tiene usted sentimientos favorables hacia la empresa que les dio la oportunidad 11213lal5
de mejorar su calidad de vida.
;’_ier}e usted actitudes positivas frente a las situaciones que afronta en su trabajo 11213lals

iario.
La empresa promueve en los distribuidores el desarrollo de sentimientos y 11213lals
actitudes favorables hacia su trabajo.
Es agradable saber que la empresa confia en mi trabajo para mejorar la

. T 112(34|5
efectividad de distribucion.
Los distribuidores y su tripulacion gozan del trabajo que realizan a diario. 11213(4|5
Autoestima

La empresa tiene como politica reconocer y estimular la labor destacada de los

N 112|3|41|5
distribuidores.
La empresa premia a los distribuidores que cumplen con los objetivos mensuales. |[1(2|3[4|5
Usted como distribuidor se esmera por lograr sus objetivos mensuales. 11213(4|5
La empresa otorga en ocasiones como valoracion, apoyo a quienes realizan las
entregas con mayor efectividad. 12131415

Trabajo en equipo
Los distribuidores cumplen con efectividad el trabajo en equipo y buscando un 1121345
mismo objetivo.
La empresa fortalece el trabajo en equipo en los distribuidores preparandolos para 11213l als
el trabajo sostenido y cohesionado.
Los dilstribuidores buscan establecer criterios parejos para asegurar el logro 1121345
grupal.
La empresa promueve el trabajo en equipo con el uso de criterios para solucionar 11213l als
problemas que afecten su efectividad.
Los distribuidores manejan un sistema de comunicacion permanente dentro y 1121345
fuera de la empresa.
La empresa promueve estrategias de comunicacion para mantener informados a 11213lals
los distribuidores de todo lo relacionado con su bienestar.
Capacitacion del trabajador

Los distribuidores reciben continua informacion en la mejora del servicio. 112(3(4|5
La empresa promueve el feedback de los procesos de entrega a sus distribuidores. [1[2[3[4|5
La empresa desarrolla programas de capacitacion para los distribuidores con 1121345
fondos de la organizacion.
Los distribuidores aplicamos la capacitacion recibida por parte de la empresa. 112|3]4|5




