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INTRODUCCION
En la actualidad, la tecnologia se ha convertido en un elemento esencial para lograr el
funcionamiento en las entidades del estado, mediante la utilizacién de la tecnologia se
transforma las actividades en servicios orientados a la ciudadania; sin embargo, este avance
tecnologico también ha traido consigo nuevos desafios, como el tecnoestrés, definido como la
tension psicoldgica originada por el excesivo o inadecuado uso de las tecnologias de
informacion y de comunicacion. El tecnoestrés representa un riesgo importante para el bienestar
de los trabajadores y el desempefio laboral, pues afecta a la concentracion, motivacion y
capacidad para cumplir eficientemente con las responsabilidades laborales, en consecuencia,
existe una relacion de estrés tecnoldgico y el desempetio laboral, ya que los niveles elevados de
estrés disminuyen la productividad de los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,
comprender esta relacion resulta crucial para que las entidades implementen estrategias que
promuevan un uso saludable de la tecnologia, favoreciendo el equilibrio entre las exigencias

digitales y el bienestar de sus colaboradores.

En este marco, la presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau, Apurimac - 2025. Bajo ese contexto, se elaboro este estudio conforme al
reglamento y estructura establecido por la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac, que consta de seis capitulos siguientes:

En el Capitulo I, se abordo sobre el planteamiento del problema, se describi6 el problema, se
formuld6 el problema general y las especificas, luego se muestra la justificacion del estudio

realizado.

En el Capitulo II, se planted los objetivos e hipotesis general y especificos, asi como la

operacionalizacion de las variables del estudio.

El Capitulo III, trata sobre el marco tedrico referencial, donde se recopild antecedentes previos
a nivel internacional, nacional y local; luego se desarrollo el marco tedrico de las variables
mediante modelos, enfoques, paradigmas y algunos aspectos importantes para el estudio y por

ultimo se describi6 los conceptos.
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En el Capitulo IV, se expuso la parte metodoldgica donde el tipo fue basica, nivel correlacional,
disefio no experimental, de corte transversal, se utilizd la encuesta y su instrumento fue

debidamente validado y cont6 con la confiabilidad necesaria.

En el Capitulo V, se desarrollo los resultados descriptivos e inferenciales, luego se realizo las

discusiones con otros estudios y con los fundamentos teéricos.

En el capitulo VI se realizdé las conclusiones y recomendaciones, previa a los resultados

obtenidos. Finalmente se muestran las referencias bibliograficas y los anexos.
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RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el tecnoestrés y el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, en Apurimac,
durante el afio 2025. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, empleando el método
hipotético-deductivo, con un tipo de investigacion basica y un nivel correlacional. El disefio
adoptado fue no experimental y de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 71 servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, donde la muestra fue de
tipo censal, siendo el total de servidores considerados como la unidad de analisis. Para obtener
los datos se aplicd una encuesta, cuyo cuestionario fue validado mediante juicio de expertos.
Asimismo, se evalud la fiabilidad del instrumento, obteniéndose un coeficiente alfa de
Cronbach de 0.892 para la variable tecnoestrés y de 0.843 para la variable desempefio laboral.
La contrastacion de hipdtesis, con un nivel de confianza del 95% muestran una correlacion de
(Rho=-0.515; p=0.000) lo que corresponde a una correlacion inversa negativa y significativa,
por ello se acepta la hipdtesis alterna (Hi) y se rechaza la hipdtesis nula (Ho). En cuanto a los
resultados se concluye que el incremento en los niveles de presion, sobrecarga o dificultades
vinculadas al uso de tecnologias tienden a asociarse con variaciones relevantes en la calidad y
eficiencia con que los servidores realizan sus actividades. En sintesis, a mayor tecnoestrés,
mayor probabilidad de que se asocie con variaciones en el desempefio laboral, lo que resalta la
importancia de gestionar adecuadamente los factores tecnoldgicos dentro de la Municipalidad

de Grau, 2025.

Palabras Clave: tecnoestrés, desempernio, tecnologia.
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ABSTRACT
The objective of this research was to determine the relationship between technostress and job
performance among employees of the Provincial Municipality of Grau, in Apurimac, during
the year 2025. The study was conducted using a quantitative approach, employing the
hypothetical-deductive method, with a basic research type and a correlational level. The design
adopted was non-experimental and cross-sectional. The study population consisted of 71
employees of the Provincial Municipality of Grau, and the sample was a census sample, with
all employees considered as the unit of analysis. Data was collected through a survey, the
questionnaire of which was validated by expert review. The reliability of the instrument was
also evaluated, yielding a Cronbach's alpha coefficient of 0.892 for the technostress variable
and 0.843 for the job performance variable. Hypothesis testing, with a 95% confidence level,
shows a correlation of (Rho = -0.515; p = 0.000), which corresponds to a significant negative
inverse correlation. Therefore, the alternative hypothesis (H1) is accepted, and the null
hypothesis (Ho) is rejected. Regarding the results, it is concluded that increased levels of
pressure, overload, or difficulties related to the use of technology tend to be associated with
significant variations in the quality and efficiency with which employees perform their tasks.
In summary, greater technostress is more likely to be associated with variations in job
performance, highlighting the importance of properly managing technological factors within

the Municipality of Grau, 2025.

Keywords: technostress, performance, technology.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

A nivel global, la acelerada adopcion de la inteligencia artificial y las tecnologias de
automatizaciéon ha reconfigurado los modelos de gestion de talento humano,
posicionando al tecnoestrés como una variable administrativa critica que amenaza la
sostenibilidad operativa de las organizaciones. Al respecto, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2025), senala que, la necesidad de continua alineacion con flujos de
trabajo automatizados detona sobrecarga cognitiva y fatiga cronica debido a la constante
exigencia de monitorear sistemas complejos. La OIT advierte que la automatizacion mal
gestionada tiende a fragmentar los procesos en “microtareas” monotonas y repetitivas; el
reporte expone de manera cuantitativa que el 21% de los trabajadores de Europa y el 22%
en los Estados Unidos experimentan niveles severos de estrés psicoldgico y ansiedad al
temor por el desplazamiento de sus puestos, la reduccion de salarios y la obsolescencia
de sus competencias ante la falta de programas gerenciales de reentrenamiento. Esto
evidencia que la transicion desmedida hacia modalidades de trabajo basadas en
plataformas digitales transform¢ la rutina diaria de los colaboradores, introduciendo una
sobrecarga cognitiva que las estructuras organizacionales tradicionales no han sabido

mitigar.

Seglin los estudios de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico
(OCDE, 2024), solo 53% de paises evallia regularmente a funcionarios de alto nivel y
apenas el 27% lo hace con métricas de productividad. Aunque el 67% tiene leyes de
rendicion de cuentas, solo el 27% responsabiliza a directivos por gestion de riesgos y
tecnologia, evidenciando brechas en evaluacion y supervision del desempeiio publico.
Esto quiere decir que en ALC existe una brecha en la gestion del desempefio laboral, ya
que se evalua poco a los funcionarios y no se usan métricas de productividad para medir

resultados.

En un estudio realizado por Huaracha y Luna (2024) en la ciudad de Arequipa sobre el

tecnoestrés indica que los trabajadores administrativos se encuentran en un nivel regular
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con un 68.10%, mientras que un 23.40% se encuentra en un nivel bajo, lo que conlleva a
que existe una actitud positiva hacia el uso excesivo de la tecnologia para realizar las
funciones administrativas, lo que genera que haya tensién y malestar en uso de los tics
(p. 72). Por otro lado, un 39.60% de los trabajadores sostiene que tiene fatiga en un nivel
regular, y el 38.10% indica que el nivel es bajo sobre la fatiga con el tecnoestrés lo que
genera sentimientos de cansancio y agotamiento mental debido al uso excesivo de
tecnologias (p. 72). El 6.4% indica tener escepticismo frente a la tecnologia lo que se
denomina tener una actitud negativa e indiferente. El 19.10% de trabajadores
administrativos estd en un nivel bajo, muchos colaboradores presentan tecnoestrés
constante en cuanto la ansiedad, fatiga escepticismo, ineficiencia por lo cual se presentan

respuestas inadecuadas a un estrés constante (p. 74).

Segun Medina et al. (2024), en el Perti la mayoria de los servidores publicos posee un
alto nivel de competencias digitales (59.0%) pero la productividad atin muestra una
brecha significativa. El andlisis demografico muestra una correlacion entre la edad y la
competencia digital, disminuyendo la tltima con la edad. También se observa una ligera
superioridad en el nivel de competencia digital entre hombres (28.2%) que mujeres
(25.8%). Esto evidencia que tener competencias digitales en el sector publico peruano,
no se traduce automaticamente en mejor productividad, por lo que diversos factores como

el tecnoestrés podrian estar afectando el desempeno laboral.

Respecto al desempefio laboral se ha encontrado hallazgos, en el estudio realizado en la
ciudad de Arequipa en los trabajadores administrativos, que reflejan que del total de los
servidores el 74.50% de trabajadores es deficiente, el 25.50 % indico que el desempefio
es regular, por lo que se dedujo que la mayoria de los trabajadores tienen un desempefio
deficiente en la productividad, resultados de trabajo y actitud laboral sobre la
productividad en donde el 57.40% del personal administrativo se ubica en un nivel
deficiente y el 42.30% en un nivel regular por ende la mayoria de los trabajadores
presentan ciertas deficiencias en cuanto a la tecnologia, no se adaptan con facilidad a las
necesidades tecnoldgicas, a algunos les cuesta comprender el funcionamiento de las tics,
la competitividad y la productividad de los colaboradores (Huaracha y Luna, 2024, pp.
87-90).

A nivel local en la Municipalidad Provincial de Grau, segiin la Contraloria General de la
Republica (CGR, 2023), se identificaron deficiencias y omisiones en el registro y envio

de informacion del Programa Vaso de Leche en el aplicativo informatico oficial, lo que
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evidencia limitaciones en el manejo y gestion de sistemas digitales por parte del personal

en la entidad.

Asi mismo CGR (2024), mediante Informe de Control Especifico N° 027-2024-2-0352-
SCE, reporta situaciones que evidencian deficiencias en el desempefio laboral del
personal, entre los hallazgos se observan incumplimientos de plazos y metas
institucionales, lo que refleja una disminucion en la productividad, también se identifican
errores, omisiones € incongruencias en la presentacion de documentacion y ejecucion de
procedimientos, aspectos que denotan una baja calidad de trabajo, estas condiciones
administrativas generan baja satisfaccion y motivacion frente al cumplimiento de
funciones. Ante esta realidad institucional, se formula el problema de investigacion en la

Municipalidad Provincial de Grau.

En coherencia con lo anterior, en la Municipalidad Provincial de Grau, respecto a la
variable tecnoestrés, se observo la presencia de tecnoansiedad, debido a que algunos
servidores muestran temor e inseguridad al utilizar plataformas digitales, percibiendo
limitadas habilidades tecnologicas para desarrollar adecuadamente sus funciones. Esta
situacion genera estrés, desmotivacion y dificultades en el desempefio laboral, también
se pudo observar que muchos trabajadores sienten rechazo a plataformas digitales
oficiales lo que genera problemas de ansiedad, en vista que la mayoria de los servidores
se sienten abrumados por las actividades a realizar en las plataformas digitales, sumado

al uso de celulares y otras tecnologias que perjudican el normal desempefio.

Asimismo, se evidencid sobrecarga tecnoldgica, ya que los trabajadores utilizan
simultaneamente diversos sistemas y canales digitales como SIGA, SIAF, SEACE,
sumado a la presion por responder mensajes y correos fuera del horario laboral. Esta
situacion, junto con la limitada capacitacion tecnoldgica y la excesiva carga de trabajo
ocasionan agotamiento fisico y mental, disminucion de la concentracion y errores en las

actividades administrativas.

De igual manera, se observo la presencia de tecnoinseguridad en algunos servidores de la
Municipalidad Provincial de Grau, debido a que manifiestan temor e inseguridad frente
al uso de nuevas tecnologias y herramientas digitales implementadas en los procesos
administrativos. Asimismo, algunos trabajadores perciben que sus conocimientos
tecnologicos son limitados en comparacion con otros compaiieros, lo que genera
preocupacion por no cumplir adecuadamente con las exigencias laborales actuales. Esta

situacioén ocasiona ansiedad, desmotivacion y dificultades para adaptarse a los cambios
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tecnoldgicos dentro de la institucion. También se observé en la Municipalidad Provincial
de Grau presencia debilidades en los sistemas digitales e infraestructura tecnoldgica,
evidenciandose una baja capacitacion del personal en ciberseguridad mediante el uso de
contrasefias débiles, computadoras que carecen de un mantenimiento continuo y
debilidades en la conectividad, lo que ocasiona lentitud en los sistemas y pérdida de
informacion, situacién que se acompana con debilidad en redes de internet de alta

velocidad, que retrasa el avance de las tareas diarias y genera tension y malestar.

Respecto a la variable desempeiio laboral, se observé dificultades en la productividad
debido a la falta de eficacia, eficiencia y el compromiso laboral, se evidenciaron multiples
problemas debido a una combinacion de factores estructurales, organizativos,
tecnologicos y personales, asi como, la falta de capacitacion y actualizacion profesional,

muchos servidores no reciben formacion continua.

Asimismo, se observaron dificultades en la calidad del trabajo, relacionadas con la falta
de capacitacion continua, limitada supervision y ausencia de seguimiento en las
actividades realizadas, se percibe insatisfaccion con el servicio que brinda la
municipalidad, esto podria deberse a la falta de competencias técnicas y profesionales, el
personal muchas veces no cuenta con el perfil necesario, existe dificultades en los
procesos y legislaciones vigentes, escasa formacion de servicio al ciudadano, gestion
publica o herramientas digitales, deficiencia en la implementacion del sistema de

evaluacion de desempefio.

Finalmente, respecto a la satisfaccion laboral, se observo que en la entidad existe una
percepcion de falta de reconocimiento y valoracion hacia el personal, caracterizada por
la ausencia de incentivos econdmicos y no econdémicos, asi como por escasas
oportunidades de desarrollo profesional, de igual forma se pudo observar que la entidad
no promueve mecanismos de linea de carrera y ascenso lo que genera que servidores con
niveles destacados de productividad no sean considerados como relevantes para la
estructura institucional, aspectos que afectan el compromiso del personal y la calidad del
servicio brindado a la ciudadania. Esta situacién no solo ocurre en la Municipalidad
Provincial de Grau si no que se replica en entidades en el sector publico peruano y son

realidades comunes y documentadas.

Ante este escenario, la presente investigacion busca contribuir al desarrollo de un

entendimiento integral del tecnoestrés en una institucion municipal. Este estudio facilitara
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una vision mas detallada de como los servidores perciben el tecnoestrés y su relacion con

su desempefio laboral; mediante un analisis de resultados.

Enunciado del problema
1.2.1  Problema general
(Cuadl es la relacion entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en los servidores

de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025?

1.2.2  Problemas especificos
e ;Qué relacion existe entre la tecnoansiedad y el desempeno laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025?

e ;Qué relacion existe entre la sobrecarga y el desempeno laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025?

e ;Qué relacion existe entre la tecnoinseguridad y el desempefio laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025?

Justificacion de la investigacion

Una investigacion esta justificada por la utilidad de los resultados. Segin Hernandez y
Mendoza (2018) “La justificacion implica fundamentar las razones por las cuales se
realiza una investigacion y por medio de esta se busca demostrar la importancia del
estudio” (p. 45). Dicha justificacion de las razones puede agruparse en tedricas,

metodoldgicas y sociales.

1.3.1  Justificacion tedrica
La presente investigacion esta justificado desde un punto de vista tedrico porque
que se va fundamentar en las teorias, estudios y enfoques del tecnoestrés y el
desempefio laboral. Asimismo, se generaran nuevos conocimientos a partir de
conocimientos ya existentes. En este sentido Bernal (2010) sostiene que una
investigacion se justifica tedricamente cuando busca provocar analisis y
discusion académica acerca del conocimiento previo, poner aprueba una teoria,
comparar hallazgos o desarrollar la epistemologia del saber existente (p. 106).
Por lo tanto, se afirma que la justificacion tedrica tiene como finalidad, contrastar
con teorias existentes y generar un debate académico realizando la epistemologia
de los conocimientos existentes, con el proposito de ahondar y ampliar el

conocimiento cientifico sobre el tecnoestrés y el desempefo laboral en los
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servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, lo cual proporcionara

informacion sobre la relacidon existente entre las dos variables.

Justificacion social

En la justificacion social busca identificar el impacto y la relevancia de la
investigacion para la sociedad, asi como determinar los beneficios directos de
los hallazgos obtenidos. En otras palabras, se analiza la utilidad del estudio desde
la perspectiva del bienestar colectivo, evaluando su potencial para apoyar a la
comunidad, atender problematicas sociales, elevar la calidad de vida y promover

la equidad y la justicia social (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 45).

En ese sentido, se espera que el estudio brinde informacion util a instituciones
publicas y privadas, de modo que puedan disefiar estrategias que fortalezcan el
desempefio laboral de los trabajadores y de esta manera adoptar medidas para

lograr el compromiso de los servidores con la entidad municipal.

Justificacion metodologica

La presente investigacion se sustenta metodolégicamente en un disefio no
experimental, de tipo basico y nivel correlacional, el cual permite medir la
asociacion entre las variables sin manipularlas. Para tal efecto, se emplearon
instrumentos que cuentan con la validez y confiabilidad, siguiendo un proceso
sistematico que comprendid la revision tedrica, la adaptacion de los items, la
ejecucion de una prueba piloto y el andlisis estadistico respectivo. (Hernandez y

Mendoza, 2018, p. 45).

Por lo tanto, los procedimientos aplicados constituyen un referente metodologico

que puede ser utilizado en estudios posteriores con caracteristicas similares.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.1.1  Objetivo general
e Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral

en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025

2.1.2  Objetivos especificos
e Determinar la relacion que existe entre la tecnoansiedad y el desempefio

laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac -

2025.

e Establecer la relacion que existe entre la sobrecarga y el desempefio laboral

en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.

e Determinar la relacion que existe entre la tecnoinseguridad y el desempefio
laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac -

2025.

2.2 Hipotesis de la investigacion
2.2.1  Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.

2.2.2  Hipotesis especificas
e La tecnoansiedad se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.

e La sobrecarga se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.

MICAELA BASTIDAS
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e La tecnoinseguiridad se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac

- 2025.

2.3 Operacionalizacion de variables

MICAELA BASTIDAS
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Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
. . - Mi i
, . Para medir la variable iedo a equivorarse
Segin Vivas et al., \ ) . - Desconocimiento
. ) tecnoestrés se formuld Tecnoansiedad .
(2022) “se  entiende ) . - Ansiedad . .
un cuestionario  con . Tipo Ordinal
como una respuesta - Agotamiento
. preguntas  sustentadas - —v Nunca (1)
negativa que surge en ) . - Sobrecarga de informacion )
V.1. . . en tres dimensiones . v" Casi nunca (2)
los trabajadores debido . - Estrés
. esenciales, que Sobrecarga o, .. v' A veces (3)
. al uso o la perspectiva - Capacitacion adicional v D
Tecnoestrés e . establecen el ] . . . Casi siempre (4)
de utilizar la tecnologia, ) Rutina administrativa v o
) tecnoestrés: la - — Siempre (5)
0 que puede generar tecnoansiedad - Perdida de estabilidad
estrés y ansiedad” (p. ’ . . - Perdida de informacion
31 sobrecarga y Tecnoinseguridad . o
). . . - Dificultad de priorizacion
tecnoinseguridad. ., .
- Percepcion de riesgo
- Eficacia
- Eficiencia
Productividad - Compromiso
Segin Ortega et al., . - Cooperacion
(2024) “se refiere a las, En 'la evaluacion de ~la - Uso de recursos . .
V.2. variable desempefio o Tipo Ordinal
conductas, - Adaptabilidad v
comportamientos y labor.al 3¢ ha . - Iniciativa Nunpa (1)
Desempeiio . considerado tres Calidad de . v" Casi nunca (2)
tareas ejecutadas porlos . . ) . - Responsabilidad
laboral . dimensiones: trabajo o v A veces (3)
trabajadores con el . . - Habilidades ..
L . productividad, calidad ., v’ Casi siempre (4)
objetivo de cumplir las . . ., - Atencion de reclamos .
1 de trabajo, satisfaccion — : v" Siempre (5)
metas de su entidad” (p. laboral - Comunicacion efectiva
3). ) . . - Motivacion
Satisfaccion . .
laboral - Capacidad de liderazgo
- Identidad laboral

- Condiciones de trabajo

Nota. Elaboracion propia, adaptada de los autores base de ambas variables.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes
3.1.1  Antecedentes internacionales
a) Escobar (2023), en su tesis: Relacion entre los niveles de tecnoestrés y el
rendimiento laboral en empleados del é4rea de las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, realizada en una empresa de logistica y
transporte en la ciudad de Medellin, Colombia. El propédsito de la
investigacion fue determinar, la relacion entre el tecnoestrés y el rendimiento
laboral. Metodoldgicamente la investigacion se desarrolld bajo el enfoque de
investigacion cuantitativo, no experimental, de nivel descriptivo-
correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 699
trabajadores y una muestra de 41 personas, los instrumentos contaron con
validez y confiabilidad. Los resultados evidenciaron niveles bajos de
tecnoestrés mientras que el rendimiento laboral se ubicé mayoritariamente en
un nivel medio. Los andlisis estadisticos arrojaron una correlacion negativa,
moderada y significativa de r =-0,637. Del mismo modo el autor sefiala que
estos resultados podrian atribuirse a que los colaboradores disponen de
recursos adecuados para afrontar las exigencias tecnoldgicas. En conclusion,
los datos estadisticos permiten afirmar que conforme se incrementa el

tecnoestrés, disminuye el rendimiento laboral.

b) Salazar (2020), en su tesis: El tecnoestrés y su efecto sobre la productividad
individual y sobre el estrés de rol en trabajadores chilenos: un estudio
psicométrico y predictivo. El objetivo fue analizar el efecto del tecnoestrés
sobre la productividad individual. El enfoque metodologico fue cuantitativo,
psicométrico y predictivo. La muestra estuvo compuesta por 1047
trabajadores chilenos, pertenecientes a diversas organizaciones seleccionados
por conveniencia. Se reportd una correlacion negativa, estadisticamente

significativa y de magnitud baja entre los factores del tecnoestrés y la
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productividad individual, con r = -0,174; p = 0,000. Por tanto, el autor
concluye que el tecnoestrés se vincula con una reduccion de la productividad,
aunque el efecto es débil. Finalmente, recomienda que las organizaciones
consideren los efectos disruptivos de las TIC, como las demandas laborales

fuera del horario, las cuales reducen el tiempo de descanso personal.

¢) Ramos (2021), en su investigacion: El tecnoestrés y su efecto sobre el
desempefio laboral del personal docente, realizada en Espana en la Universitat
Oberta de Catalunya, durante la pandemia por COVID-19. El objetivo general
fue analizar la relacion entre el tecnoestrés y el desempeno laboral en
docentes de educacion secundaria obligatoria. En cuanto a la metodologia el
estudio fue de tipo basico, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental
transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 57 docentes
que laboran en educacion secundaria obligatoria. Los instrumentos utilizados
fueron el cuestionario RED-TIC para medir el tecnoestrés y el rendimiento
Work Performance Questionnaire para evaluar el desempeio laboral. Ambos
instrumentos contaron con validez y confiabilidad. El analisis mediante la
correlacion de Pearson evidencid una relacion negativa entre el tecnoestrés y
el desempefio laboral. La autora concluye que, a mayor nivel de tecnoestrés,
mayores son las dificultades en el desempefio de los docentes. Por ello,
recomienda implementar programas de formacidon estructurada y
personalizada en TIC para disminuir el tecnoestrés y asi mejorar el

rendimiento laboral.

3.1.2  Antecedentes nacionales
a) Yerbasanta (2024), en su tesis: Tecnoestrés y desempeiio laboral de los
trabajadores del area administrativa de la unidad de Gestion Educativa Local
de Casma 2023. El objetivo general fue determinar la relacion entre el
tecnoestrés y el desempefio laboral del personal administrativo. En cuanto a
la metodologia fue de tipo bésico, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, de nivel correlacional y corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 55 trabajadores administrativos. Se utiliz6 la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario que pas6 por pruebas de validez
y confiabilidad. Los resultados mostraron una relacion inversa y significativa

entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = -
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0,645**; sig.= 0,000<0, este hallazgo le permiti6 concluir que, a mayores

niveles de tecnoestrés, menor es el desempeio laboral del personal.

b) Por otro lado, Retis (2022), en su investigacion: Tecnoestrés y desempefio
docente en una institucion educativa de Huamanga, Ayacucho. El objetivo
general fue determinar la relacion existente entre el tecnoestrés y el
desempefio docente. En cuanto a la metodologia, el estudio fue de tipo basico,
de nivel descriptivo y disefio correlacional. La muestra estuvo conformada
por 52 docentes, seleccionados mediante un muestreo probabilistico por
conveniencia. Para la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios,
uno para medir el tecnoestrés y otro para evaluar el desempefio docente. Los
hallazgos evidenciaron una relacion inversa y significativa entre las variables
estudiadas, con un coeficiente de r = -0,825; p < 0,05. En tal sentido, se
determinod que el tecnoestrés influye en la labor pedagdgica de los docentes.
Por ello, el autor sugiere abordarlo con cuidado y aplicar estrategias para

mitigar sus efectos.

c¢) Araujo et al. (2023), en la investigacion: Tecnoestrés y desempefio laboral en
los docentes del nivel secundario distrito de Aplao, Castilla-Arequipa 2022.
El objetivo fue determinar la relacion entre el tecnoestrés y el desempeio
laboral. En cuanto a la metodologia, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
de tipo aplicado, nivel descriptivo correlacional, y disefio no experimental
transversal. La poblacion estuvo conformada por 83 docentes del nivel
secundario. La recoleccion de datos se realizd mediante la técnica del
cuestionario tipo Likert, el analisis de los datos fue descriptivo. Los resultados
indicaron una relacion directa y moderada entre el tecnoestrés y el desempeiio
laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman de p = 0,607; p<
0,000. Dado que el valor de significancia es menor a 0,05 se acepto la
hipdtesis general. Por lo tanto, los autores concluyeron que, la presencia de

tecnoestrés puede afectar de manera moderada el desempefio docente.

d) Carpioy Lopez (2025), en la tesis titulada: Tecnoestrés y desempefio laboral
en docentes de instituciones educativas del distrito de Jacobo Hunter,
Arequipa, 2024. El objetivo fue determinar el tipo de relacion entre el
tecnoestrés y el desempefio laboral. Como metodologia, el estudio tuvo un

enfoque cuantitativo, de tipo basico, alcance descriptivo correlacional, corte
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transversal y disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 259
docentes del distrito de Jacobo Hunter. El estudio contd con la aprobacion del
comité de ética previo a su ejecucion. A partir de los resultados obtenidos se
determino la existencia de una relacion inversa moderada entre el tecnoestrés
y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de p = -0,45; p <
0,05. Concluyendo que el aumento de los niveles de tecnoestrés se asocia con

una reduccion significativa en el desempenio de los docentes.

3.1.3  Antecedentes locales
a) Huillca (2020), en su tesis titulada: Estrés laboral y su relacion con el
desempefio del personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
Local de la Provincia de Cotabambas, 2019. El objetivo fue establecer el
grado de relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
administrativo. En cuanto a la metodologia, la investigacién fue de tipo
basica, con nivel correlacional y disefio no experimental, transversal. La
poblacion y muestra estuvo conformado por 49 trabajadores administrativos.
Para la recoleccion de datos se emple6 la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario que fue validado y present6 un nivel de confiabilidad aceptable.
Los resultados evidenciaron que el estrés laboral se asocia con el desempefio
del personal administrativo. Se obtuvo una correlacion positiva y moderada,
con un coeficiente de p = 0,485. Este hallazgo le permitio concluir que un
nivel moderado de estrés laboral incrementa el desempefio profesional del

trabajador.

3.2 Marco tedrico
3.2.1  Tecnoestrés
De acuerdo a Quiroz et al. (2021), el tecnoestrés es un término que se usé por
primera vez en 1984 por Brod, quien lo define como “Un estado psicoldgico
negativo relacionado con el uso de TIC o amenaza de su uso en un futuro” (p.
6). Es decir, hace referencia a las consecuencias negativas que el uso de la

tecnologia puede tener en la salud mental y social de las personas.

De acuerdo al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social (2022),
indica que “Es un tipo de estrés laboral que se produce cuando los trabajadores
se sienten abrumados por las demandas tecnoldgicas y no tienen la habilidad o

recursos necesarios para manejarlas de manera efectiva” (p. 7).

MICAELA BASTIDAS
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De acuerdo a Salanova (como se citdo en Cornejo, 2022), menciona que “Es el
estado negativo relacionado con la manipulacion excesiva de tecnologias de la
informacion, lo que podria generar sintomas como la ineficiencia, ansiedad y
fatiga mental” (p. 7). Es decir, el tecnoestrés es una forma especifica del estrés
laboral, que ocurre cuando las personas se sienten abrumados por el uso
constante de las tecnologias, el cual podria llevar a una diminuciéon en la

eficiencia, aumento de la ansiedad y la fatiga mental.

3.2.2  Tipos de tecnoestrés
El Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social (2022), menciona
algunos tipos de tecnoestrés, que se producen por la incapacidad o rechazo a las
TIC:

Figura 1
Tipos de tecnoestrés

Tecnoansiedad

y /

Tecnofatiga Tecnoadiccion

l\’\_/// \v 4

Nota. Modelo de tipos de tecnoestrés. Fuente: (Ministerio de Trabajo,

Migraciones y Seguridad Social, 2022).

3.2.2.1 Tecnoansiedad
De acuerdo al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
(2022), la tecnoansiedad “Es cuando la persona experimenta tension y
malestar en su trabajo por el uso contante de las TIC” (p. 9). Esto permite

comprender que el tecnoestrés constituye una respuesta negativa frente
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al uso prolongado de las tecnologias en el entorno laboral, con

repercusiones tanto en la salud del trabajador como en su rendimiento.

Es importante mencionar que, las personas con esta caracteristica hacen
que:

e Desarrollen sentimiento de rechazo o miedo.

e Dudan de sus propias capacidades.

e Tienen actitudes de desconfianza e inseguridad.

e Tienen miedo a equivocarse.

e Se siente incapaz de utilizar las TIC.

3.2.2.2 Tecnofatiga
En cuanto a la fatiga tecnolégica, se sefiala que es el “Agotamiento fisico
y mental que el trabajador sufre por la constante utilizacion de las
tecnologias” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social,

2022, p. 10). Las personas con estas caracteristicas muestran:

e Cansancio por el uso constante de la tecnologia.

e Se sienten incapaces y necesitan ser capacitados.

e Eltrabajador percibe mayor generacion de informacion que debe ser
respondida.

e Sufre un sintoma de fatiga informativa.

3.2.2.3 Tecnoadiccion

De acuerdo al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
(2022), este tipo de tecnoestrés “Se caracteriza porque las personas
desarrollan  conductas adictivas, quienes muestran impulsos
incontrolables al usar la tecnologia” (p. 11). Esto evidencia que el uso
desmedido de las TIC puede convertirse en un comportamiento dificil de
controlar, con consecuencias negativas para la salud y el rendimiento en
el trabajo. Es importante mencionar que se presentan las siguientes
actitudes:

e Utiliza herramientas digitales constantemente, y si no tiene acceso a

ello, muestra actitudes de incomodidad y enfado.

e Si su lugar de trabajo no cuenta con los accesos suficientes a las TIC

se sienten desanimados y estresados.
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3.2.3 Causas del tecnoestrés

Quiroz et al. (2021), nos sefiala las causas del tecnoestrés a través de los aspectos

individuales y aspectos de cambios laborales y organizacionales:

3.2.3.1 Aspectos individuales

Segin Quiroz et al. (2021), “Hace referencia a las caracteristicas y

comportamientos personales, las cuales pueden influir en la forma en que

las personas experimentan el uso de la tecnologia” (p. 8). Dentro de ellos

S€ encuentran:

a)

b)

La experiencia previa y actitudes hacia las TICs. La forma en que
las personas han utilizado la tecnologia en el pasado puede influir en
su nivel de estrés y ansiedad en relacion con la tecnologia. (Quiroz et

al., 2021).

Caracteristicas de personalidad y sociodemograficas. La
personalidad, ansiedad, perfeccion, y/o acciones tipicas de
comportarse puede influir en la forma en que las personas utilizan la

tecnologia y de esa manera experimentan el tecnoestrés (Quiroz et

al., 2021).

Creencias de autoeficacia hacia la tecnologia. La confianza que las
personas tienen para utilizar la tecnologia, puede influir en su nivel
de estrés y ansiedad en relacién con la tecnologia (Quiroz et al.,

2021).

3.2.3.2 Cambios laborales y aspectos organizacionales

Para Quiroz et al. (2021), son las causas que se generan entorno al lugar

del trabajo, dentro de ello esta:

a)

b)

Complejidad, incertidumbre e invasion de las TICs. Hace
referencia a la complejidad de uso de las tecnologias y redes sociales;
es decir, esta asociada a la incapacidad de anticipar cambios que

pueden generar agotamiento en el trabajo (Quiroz et al., 2021).

Estresores sociales. La comunicacion constante y la expectativa de
respuesta inmediata puede generar estrés y ansiedad en los

trabajadores. (Quiroz et al., 2021).
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Consecuencias del tecnoestrés

De acuerdo a Tarafdar et al. (como se citd en Salazar et al., 2020) el tecnoestrés
pese a los beneficios que pueden surgir al introducir las TIC para agregar valor
al trabajo y al desarrollo de la sociedad, es posible que también surjan
inconvenientes que pueden provocar riesgos psicosociales, acompafiados de
dificultades en la adaptacion de los trabajadores al uso de estas, afectando su

rendimiento, su vida familiar y personal (p.173).

Segun Salanova (como se cité en Quiroz et al., 2021) el tecnoestrés puede tener

varios impactos negativos en la vida laboral y personal, y algunos de estos son:

a) Sobre carga de roles. Puede reflejar la complejidad en las tareas y
contradicciones en los roles, que puede conllevar una extension de tiempo y

conflicto de trabajo.

b) Reduccion de la satisfaccion laboral. Pueden tener una percepcion

negativa de su trabajo.

¢) Baja motivacion en innovacion en las tareas. La escasa motivacion para
innovar en las tareas, surge porque el exceso de tecnologia dificulta el
procesamiento eficaz de la informacion, lo que puede disminuir el tiempo y

la energia destinados al pensamiento creativo.

d) Reduccion de la productividad. Si se desconoce el uso de la tecnologia se

puede incurrir en errores que implica pérdida de tiempo.

e) Insatisfaccion con el uso de la tecnologia. Se vincula con la sobrecarga de
informacion que dificulta la identificacion efectiva, acompafiado de la

incertidumbre a la perdida de datos y bloqueo de sistema.

f) Bajo nivel de compromiso. El tecnoestrés conlleva a que los servidores

tengan bajo compromiso con los objetivos y valores de la entidad.

Segun Shu et al. (como se cit6 en Salazar et al., 2020) indicaron que, a medida
que la importancia de las TIC crece en nuestra sociedad, las personas pueden
experimentar emociones negativas en las interacciones con ellas; por ejemplo,
al invertir tiempo y esfuerzo para mantenerse al dia con nuevos programas y

herramientas computacionales y por distintas aprehensiones sobre estas,
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sintiendo que con el tiempo podrian reemplazar sus puestos de trabajo. Estas
emociones pueden tomar distintas formas, como miedo, ansiedad, resistencia,

frustracion, fatiga, estrés y otros riesgos psicosociales y fisicos.

Riesgos del tecnoestrés

Segtn el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social (2022), indica
que “Estas se ven afectados por los riesgos del tecnoestrés, que estan asociados
a varios conflictos que afectan la salud fisica y mental de los trabajadores, en su
productividad y rendimiento laboral” (p. 11). Estos riesgos se clasifican de

acuerdo a los siguientes factores:

3.2.5.1 Relacionado a las demandas de las tareas
De acuerdo al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
(2022), indica que es “La constante actualizacion de las tecnologias,
conlleva a tener mayor compromiso y exigencia para el trabajador,
quienes deben tener un ritmo de trabajo Optimo para gestionar
efectivamente su cumplimiento” (p. 12). Algunos de los riesgos presentes

con la generacion de tareas son:

a) La carga mental. El servidor se ve obligado a gestionar mayor

informacion.

b) Falta de control en las tareas asignadas. Muchas veces los
trabajadores, no manejan un filtro adecuado de las informaciones por

gestionar, el cual genera la acumulacion de trabajo.

¢) Cantidad de informacion por gestionar. Las TIC genera fécil y
rapido acceso a las informaciones, pero el desconocimiento de su uso

podria conllevar a inadecuadas filtraciones de datos.

d) Rutina de trabajo administrativo. El uso de las TIC en estos
procesos y tareas administrativas, hacen que sean de tipo monotonos,

por su uso rutinario.

3.2.5.2 Relacionado con la organizacion del trabajo
En relacion con la organizacion del tiempo durante la jornada laboral, se

sefiala que “Esta relacion tiene que ver con la distribucion del tiempo que
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se da en la jornada laboral” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y

Seguridad Social 2022, p. 13). Algunos de los riesgos son:

a) Extension del horario laboral. En ocasiones el trabajador se ve
obligado a trabajar fuera de horario laboral, por las condiciones que

se les presenta en el cumplimiento de actividades.

b) Funciones de los trabajadores puede resultar contradicciones. En

vista que hay falencias y/o interrupciones durante su uso.

¢) Aislamiento o despersonalizacion. En ocasiones los trabajadores

pueden sentir falta de apoyo por los demas.

3.2.5.3 Relacionado con los recursos técnicos del trabajo
Respecto a los efectos que puede generar el uso de las tecnologias en el
ambito laboral, se sefiala que “La utilizacion de las herramientas
tecnologicas puede ser positivo, pero también se puede generar lados
negativos, por la pérdida de control e informacion, lo que genera miedo
y rechazo a las TIC” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social 2022, p. 14).

a) Posibles problemas técnicos. Los programas, sistemas y

aplicaciones, en ocasiones presentan errores de funcionamiento.

b) Interrupciones. Esto puede conllevar al agotamiento, desconfianza

y frustracion.

3.2.5.4 Relacionada con las caracteristicas del trabajador
En relacion con los desafios que implica el uso de las tecnologias en el
entorno laboral, se sefiala que “Este factor se refiere a las complejidades
de las herramientas tecnoldgicas, los cuales requieren la capacitacion
constante” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social,

2022, p. 14). Se presenta algunos riesgos como:
a) Disminucion de la motivacion y satisfaccion laboral.

b) Aumento de estrés y ansiedad por la incertidumbre de perdida de

informacion.

c) Limitaciones en la creatividad e innovacion en el trabajo.

MICAELA BASTIDAS
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3.2.6 Modelos del tecnoestrés
3.2.6.1 Modelo de demandas y recursos
Este modelo surge a partir del desequilibrio entre las demandas y
recursos disponibles en la entidad; como lo sefiala Ramos (2022) “El
desajuste de estos dos factores puede deberse a aspectos variados como
el cambio y evolucion en las tecnologias™ (p. 11). En ese sentido, la
rapida evolucion tecnoldgica puede dificultar la adaptacion de los
trabajadores, incrementando el riesgo de experimentar estrés derivado

del uso de las TIC.

Figura 2
Modelo de demandas y recursos

Tecno-demandas

{L

Tecno-estrés

»
\ 4

Tecno-recursos

Recursos
personales

Nota. Modelo de demandas. Fuente: (Ramos, 2022 p. 11).

Este proceso se explica a través de las tecno-demandas que son las
exigencias que surge del uso de las TIC, caracterizado por factores como
la sobrecarga, falta de habilidades, ansiedad, rutina de trabajo. Por otro
lado, los tecno-recursos comprenden a los saldos disponibles que
permiten afrontar las tecno-demandas, como las retroalimentaciones o
feedback. Por otra parte, los recursos personales comprenden las
habilidades del usuario para manejar el estrés y adaptarse a las nuevas

tecnologias (Ramos, 2022 p. 11).

Este modelo muestra que “El tecnoestrés surge por el desequilibrio entre
las tecno-demandas, tecno-recursos y recursos personales; es decir, si las
demandas superan los recursos se generan escenarios de tension, fatiga,

ansiedad, agotamiento y estrés relacionado al uso de las tecnologias”

MICAELA BASTIDAS
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(Ramos 2022, p. 11). Lo anterior permite comprender que el tecnoestrés
se manifiesta cuando las exigencias tecnologicas exceden la capacidad
de adaptacion y los recursos disponibles del trabajador, generando
consecuencias negativas tanto para su bienestar como para su desempefio

laboral.

3.2.6.2 Modelo espiral

Figura 3
Modelo espiral
DEMANDAS ORGANIZACION
Desajuste
Control Autoeficaci AMBIENTE tecnologico
TECNOLOGICO TECNOESTRES
RECURSOS TRABAJADOR
Engagement .,
Bi fisi e Valoracion
ienestar 1s1cl:o y cognitiva y
emociona Tecno-flow experiencial

Nota. Modelos asociados al tecnoestrés. Fuente: Salanova et al. (como se

citd en Vazquez, 2018)

Segun Vézquez (2018), indica que “Este modelo muestra el proceso
interconectado que explica como las demandas y recursos tecnologicos
interactian con la organizacion, y el trabajador, influyendo en el
bienestar y valoraciéon del ambiente tecnologico” (pp. 10-11). En ese
sentido, el equilibrio entre las demandas, los recursos tecnologicos y la
autoeficacia favorece el bienestar del trabajador y contribuye a prevenir

la aparicion del tecnoestrés.

Asimismo, Véazquez (2018), menciona que este modelo al ser espiral
implica una retroalimentacion, ya que una valoraciéon cognitiva y
experiencial del uso tecnoldgico puede llevar a mayor engagement y/o
compromiso y a un estado de inmersion de su uso; lo que podrian
conllevar al bienestar fisico y emocional, y la percepcion positiva del
control y autoeficacia, impactando positivamente las demandas y

permitiendo la reduccion del tecnoestrés.
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Dimensiones del tecnoestrés

De acuerdo a Salanova et al. (como se citd en Vivas et al., 2022), las dimensiones

de la primera variable son adaptadas de los componentes del tecnoestrés, como

la tecnoansiedad, sobrecarga y la tecnoinseguridad. La cual se describe de la

siguiente manera:

3.2.7.1 Tecnoansiedad

Dimension establecida por Salanova et al., (como se citd en Vivas et al.,

2022), este componente se refiere “Al estado de tension y ansiedad que

tiene la persona por el uso de las tecnologias, quienes por el uso excesivo

pueden experimentar niveles de ansiedad, malestar y reacciones

fisiologicas” (p. 32). En ese sentido, el uso excesivo de las tecnologias

puede afectar el bienestar fisico y emocional del trabajador, generando

respuestas de ansiedad que dificultan su desempeio laboral.

a)

b)

Miedo a equivocarse. En relacion con el desconocimiento en el uso
de las tecnologias, se sefiala que “Es la accion del colaborador frente
al uso de programas relacionados a su entorno laboral, donde tienen
miedo a cometer algin error” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social, 2022, p. 9). Esto demuestra que el temor a
equivocarse al utilizar las tecnologias puede afectar el desempefio y

el bienestar del trabajador.

Desconocimiento. En cuanto al desconocimiento tecnologico, se
indica que “Es cuando el colaborador se siente incapaz de hacer uso
adecuado del programa asignado” (Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social, 2022, p. 9). Esto demuestra que la
insuficiente capacitacion en el uso de las tecnologias puede afectar

la confianza y el desempefio del trabajador.

Ansiedad. En relacion con la ansiedad tecnologica, se indica que
“Son malestares generados antes, durante y después del contacto con
la tecnologia,” (Vivas et al., 2022, p. 38). Esto demuestra que el uso
de las tecnologias puede provocar tension y preocupacion en
diferentes momentos de su utilizacion, incrementando el riesgo de

tecnoestres.
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Agotamiento. En cuanto al agotamiento asociado al uso de las
tecnologias, se senala que “Es un estado de desgaste y/o fatiga fisica,
emocional y mental, en este caso por la tension del trabajo, y/o
exposicion a diversos conflictos” (Quiroz et al., 2021). Esto
evidencia que la exposicion continua a las exigencias laborales y
tecnolodgicas puede generar desgaste en el trabajador, reduciendo su

bienestar y afectando su desempeiio.

3.2.7.2 Sobrecarga

De acuerdo a Nimrod (como se citd en Vivas et al., 2022) sefiala que “Es

un estado que se produce cuando las personas se sienten abrumados por

la cantidad excesiva de informacion y/o trabajo que requiere demandas

tecnologicas, el cual podria generar estrés y ansiedad en el ambito

laboral” (p. 33). En ese sentido, la acumulaciéon de informacion y las

exigencias derivadas del uso constante de las tecnologias pueden superar

la capacidad de respuesta del trabajador, generando agotamiento, tension

emocional y dificultades para desarrollar sus actividades laborales de

manera eficiente.

a)

b)

Sobrecarga de informacion. En relacién con la sobrecarga de
informacion como factor asociado al tecnoestrés. Segin Quiroz et al.
(2021) “Es la capacidad de informacion que el trabajador recibe en
su trabajo, las cuales requieren ser procesadas y dar respuestas de
manera efectiva y rapida” (p. 9). En ese sentido, la acumulacion
constante de informacion y la necesidad de responder con rapidez
pueden incrementar la presion laboral, generando cansancio mental
y dificultades para gestionar adecuadamente las demandas

tecnologicas.

Estrés. En relacion con el estrés generado por las exigencias del
entorno laboral, de acuerdo al Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social (2022) “es la respuesta fisica y emocional hacia un
dafio causado por el desequilibrio entre las exigencias y recursos, y
las capacidades de la persona frente a esas situaciones” (p. 7). En ese
sentido, el estrés surge cuando las demandas del entorno superan los

recursos y capacidades del trabajador para afrontarlas, provocando

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



d)

-28 de 117 -

respuestas fisicas y emocionales que pueden afectar su bienestar y

desempefio laboral.

Capacitacion adicional. En relacion con la necesidad de fortalecer
las competencias digitales frente a los cambios tecnoldgicos, se
destaca que “Se requiere realizar capacitaciones constantes y una
formacion continua de los trabajadores, a fin de cumplir con las
exigencias laboral, en bienestar para la entidad y su aspecto personal
y profesional” (Quiroz et al., 2021, p. 16). En ese sentido, la
capacitacion permanente permite que los trabajadores adquieran
mayores habilidades para adaptarse a las nuevas herramientas
tecnologicas, reduciendo las dificultades en su uso y previniendo

situaciones asociadas al tecnoestrés.

Rutina administrativa. En relacion con la monotonia generada por
el uso continuo de herramientas tecnologicas en las actividades
laborales, se sefiala que “Se refiere a que las acciones de uso de los
programas, hacen que la rutina laboral sea mondtona a diaria”
(Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2022, p.
12). En ese sentido, la repeticion constante de tareas mediante
programas tecnoldgicos puede generar sensacion de monotonia y
disminuir la motivacion del trabajador, afectando su bienestar y

percepcion del entorno laboral.

3.2.7.3 Tecnoinseguridad

De acuerdo a Tarafdar et al. (como se cit6 en Vivas et al., 2022), “Son

los sentimientos de perdida de estabilidad laboral, que tiene la persona

debido a la tecnologia, bien sea por ser reemplazado por esta o por

personas con mas habilidades en el manejo de las TIC” (p. 33). En ese

sentido, la incorporacion de nuevas tecnologias puede generar temor e

incertidumbre en los trabajadores cuando perciben que sus capacidades

pueden ser superadas o sustituidas, afectando su confianza y adaptacion

al entorno laboral digital.

a)

Perdida de estabilidad. En relacion con la inseguridad que puede
generar la incorporacion de nuevas tecnologias en el ambito laboral,

se sefiala que “Se refiere a la inseguridad que experimenta el
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trabajador en su entorno laboral, por la implementacion y/o
actualizacion de los programas de la entidad” (Vivas et al., 2022, p.
51). En ese sentido, los cambios tecnologicos constantes pueden
generar incertidumbre en los trabajadores cuando perciben que sus
conocimientos o habilidades no son suficientes para adaptarse a las

nuevas herramientas, afectando su confianza y estabilidad laboral.

Perdida de informacién. En relacion con los riesgos asociados a la
seguridad de la informacion en el uso de las tecnologias, se sefiala
que “La falta de seguridad de los programas, y su mantenimiento,
podrian afectar a la perdida de data y/o informacion de todos los
programas que usan la entidad; las cuales podrian conllevar a
mayores costos, tiempo y riesgo de no recuperarlo” (Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2022, p. 14). En ese
sentido, la ausencia de medidas adecuadas de proteccion y
mantenimiento tecnoldégico puede generar preocupacion e
incertidumbre en los trabajadores, debido a las posibles
consecuencias operativas y econdmicas derivadas de la pérdida de

informacion institucional.

Dificultad de priorizacion. Debido a la sobrecarga de las
informaciones y la complejidad de su uso, se podria generar
dificultades para priorizar, optimizar y decidir qué tareas, o

actividades requieren ser atendidas inmediatamente (Cornejo, 2022).

Percepcion de riesgo. En relacion con la capacidad de respuesta
frente a situaciones adversas en el entorno laboral. Segun Candonga
y Samaniego (2021) “Se refiere a la habilidad de identificar y
reaccionar ante los efectos negativos o de riesgo, en su entorno
laboral” (p. 48). En ese sentido, esta capacidad permite que los
trabajadores reconozcan oportunamente los factores que pueden
afectar su desempefio y adopten estrategias adecuadas para afrontar

los cambios o dificultades presentes en su ambiente de trabajo.

3.2.8 Desempeiio laboral

El desempefio laboral no se limita a un resultado cuantitativo, si no que

constituye el comportamiento de un colaborador en su puesto, el cual se
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encuentra condicionado por sus capacidades individuales el esfuerzo aplicado y

la calidad que posee sobre las funciones de su rol (Chiavenato, 2009, p. 245).

En relacion con el desempefio laboral como un elemento fundamental dentro de
las organizaciones. De acuerdo a Gonzalez y Vilchez (2022), menciona que “Se
entiende como el grado en el que los empleados cumplen con las funciones y
responsabilidades asignadas en su organizacidén, en concordancia con sus
habilidades, conocimientos, competencias y capacidades” (p. 2). En ese sentido,
el desempeno laboral refleja la capacidad del trabajador para desarrollar sus
actividades de manera eficiente, considerando no solo el cumplimiento de sus
funciones, sino también la aplicacion de sus conocimientos, habilidades y

competencias para alcanzar los objetivos institucionales.

El desempeio laboral como un conjunto de acciones orientadas al logro
institucional, Segiin Bautista et al., (2020) “Consiste en las actividades y
comportamientos que los trabajadores llevan a cabo con el fin de contribuir al
cumplimiento de los objetivos establecidos en la organizacion” (p. 114). En ese
sentido, el desempefio laboral se relaciona con la manera en que los
colaboradores ejecutan sus funciones y demuestran sus capacidades para
alcanzar las metas organizacionales, siendo un elemento clave para la eficiencia

y productividad institucional.

En relaciéon con la importancia de las conductas laborales orientadas al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Para Barliza (2020) “Comprende
las conductas y actividades que los trabajadores realizan en la organizacion y
que estos tienen impacto directo en el logro de los objetivos” (p. 59). En ese
sentido, el desempeiio laboral no solo implica el cumplimiento de las funciones
asignadas, sino también la actitud, compromiso y comportamiento del
trabajador, los cuales influyen directamente en la consecucion de los resultados

esperados por la organizacion.

Por otro lado, segun Mellado y Lucero (2021), menciona que “El desempeio
laboral se traduce a realizar labores afectivas dentro de la empresa, lo que infiere
la interaccion de capacidades, talentos, habilidades y actitudes” (p. 57). En ese
sentido, el desempefo laboral depende de la capacidad del trabajador para

aplicar sus conocimientos, habilidades y actitudes en el desarrollo de sus
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funciones, contribuyendo al cumplimiento eficiente de las actividades y

objetivos organizacionales.

Asimismo, de acuerdo a Cornejo (2022) menciona que “Es una accidén que se
relaciona con lograr los objetivos, realizando trabajos eficientes, con calidad y
competencias” (p. 10). En ese sentido, el desempefio laboral implica que el
trabajador aplique sus conocimientos, habilidades y capacidades para desarrollar
sus funciones de manera eficiente, contribuyendo al logro de los objetivos

institucionales y a la mejora de los resultados organizacionales.

De acuerdo a las definiciones de los diferentes autores, se incide que el
desempefio laboral es la capacidad de desarrollar las funciones y actividades
asignadas, de manera eficiente, con calidad y buen liderazgo, con el propdsito

de lograr los objetivos de la organizacion.

Factores de desempeiio laboral

En relacion con los factores que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores. De acuerdo a Gonzélez y Vilchez (2022) “Son las condiciones y/o
elementos que repercuten en la forma en que un empleado realiza su trabajo y

logra sus objetivos” (p. 3). Algunos de estos factores son:

a) Adaptabilidad. Consiste en la habilidad de poder adaptarse rapidamente en

el trabajo, cuya capacidad se ve caracterizada por dar respuestas creativas.

b) La asistencia y puntualidad. Son valores que marcan la diferencia en los
trabajadores, siendo estos responsables con sus obligaciones en funcidn a sus

actividades.

¢) Responsabilidad. Se trata de cumplir las exigencias laborales con las

condiciones requeridas, para el cumplimiento de los resultados.

d) Disciplina. Es otro valor determinante en las acciones ejecutadas bajo

normas, politicas y procedimientos establecidos en la entidad.

e) Cooperacién. Comprende a la relacion entre los trabajadores, donde a mayor

trabajo en equipo la productividad serd dptima.

f) Iniciativa. Hace referencia a dar ideas creativas, con valor agregado, las

cuales permiten el mejoramiento en el trabajo y productividad.
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Por su parte, Rodriguez y Lechuga (2019) indican que “los factores del
desempefio laboral se comprenden por un conjunto de circunstancias que
anteceden las acciones del trabajador” (pp. 83-86). Este autor, sefiala los

siguientes factores:

e Conocimiento del trabajo. Implica tener la capacidad y destreza para

ejecutar las actividades asignadas.

e Produccion. Tiene que ver con la cantidad y calidad de trabajo realizado, este

factor se caracteriza por cumplir las exigencias laborales.

e Responsabilidad. Representa a una respuesta positiva ante las funciones

asignadas en el trabajo.

e Capacidad de liderazgo. Implica en realizar acciones de impacto positivo,

hacia la conducta de los trabajadores.

e Identidad laboral. Esta representada por el compromiso, ¢ identificacién con
las metas y objetivos de la entidad, y en funcién a ello ejecuta sus labores de

manera eficiente.

3.2.10 Importancia del desempeiio laboral
Para Mesa y Pérez (2020), el desempeiio laboral en las organizaciones tiene un

impacto positivo, siendo crucial para el €xito. Entre la importancia se incluye:

¢ Promueve el desarrollo de los trabajadores.

e Permite obtener calidad de trabajo.

e Mejora la actuacidon y/o manera de ejecutar las actividades.
e Existe un buen clima laboral.

e Fomenta la formacion académica.

e Permite tener reputacion ante los competidores.

e Existe una mejora continua en los procesos.

e Permite el crecimiento y desarrollo profesional.

Por su parte, Chiavenato (2009), resalta los siguientes beneficios, cuando el

trabajador muestra un desempefio laboral:

e Permite la evaluacion a corto, mediano y largo plazo, en cuyas etapas se

pueden perfeccionar la manera de trabajar.
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e Impulsa a mejorar las capacidades del trabajador.

e Permite conocer las expectativas de sus superiores, y en referencia a ello cada
trabajador pueda evaluarse a fin de superar falencias durante el cumplimiento

de actividades.

3.2.11 Teorias de desempeiio laboral
a) Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg
Esta teoria concibe que el grado de productividad de los trabajadores varia
de intensidad en funcion del nivel de satisfaccion personal. De esta manera,
se establecen dos clases de motivadores, los cuales son: a) factores de
motivacion: se relaciona con la satisfaccion del trabajador respecto del
contenido de su cargo, por ejemplo, progreso profesional, logros, etc.; y b)
factores higiénicos relacionados con elementos propios del contexto laboral,
tales como, sueldo y beneficios, clima laboral, politicas de la empresa, etc.,
las cuales al no estar presente producen insatisfaccion laboral en los
trabajadores. (Herzberg, 1959, citado en Sanchez, 2024, p.9). Al respecto se
interpreta que, la evaluacion del desempefio laboral demanda una mirada
integral que asocie la conducta del trabajador con su estado motivacional.
La productividad y la calidad de trabajo son en esencia, manifestaciones
externas del nivel de satisfaccion personal del servidor. Es por ello que, si
las condiciones higiénicas que rodean la ejecucion de las tareas son
deficientes, se genera un estado de insatisfaccion que bloquea la iniciativa

del personal, limitando su capacidad para cumplir las metas institucionales.

b) Teoria de la contingencia
En relacion con la teoria de contingencias y su aplicacion en el dmbito
organizacional. Se dice que “La teoria de contingencias hace énfasis en que
no hay nada absoluto en las organizaciones ni en la teoria administrativa:
todo es relativo y siempre depende de algtn factor” (Pinto et al.,2003, p. 3).
En ese sentido, esta teoria sostiene que las organizaciones deben adaptarse
a las diferentes circunstancias del entorno, considerando que las decisiones
y estrategias no pueden aplicarse de manera uniforme, sino que dependen

de factores internos y externos que influyen en su funcionamiento.

En esa misma linea, Lawrence y Lorsch (1967) mostraron que una

organizacion funciona mejor cuando su estructura se adapta a las
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condiciones del ambiente externo. En consecuencia, el desempefio laboral
no puede explicarse desde un modelo Unico, sino que depende de las

condiciones particulares de cada organizacion.

¢) Teoria de los recursos y demandas laborales
Bakker y Demerouti (2013), plantean que la Teoria de los Recursos y
Demandas Laborales (DRL), opera mediante dos procesos independientes:
el proceso de deterioro de la salud, donde las demandas laborales predicen
el agotamiento y problemas de salud, y el proceso motivacional, donde los
recursos laborales predicen la motivacion y el engagement, lo que influye

en el desempefio organizacional (p. 108).

Bakker y Demerouti (2013), definen las demandas laborales como aquellos
aspectos fisicos psicoldgicos, sociales u organizacionales del trabajo que
requieren esfuerzo sostenido y conllevan costos fisioldgicos y psicologicos.
Por su parte los recursos laborales son aspectos del trabajo que son
funcionales para alcanzar objetivos, reducir demandas y estimular el

crecimiento personal (p.109).

Una proposicion clave de la teoria de DRL es que los recursos laborales
pueden amortiguar el impacto negativo de las demandas sobre el estrés y el
agotamiento. Asimismo, los recursos potencian la motivacion
especialmente cuando las demandas son altas (Bakker y Demerouti, 2013,
p. 110). Bajo esta premisa, se interpreta que la satisfaccion laboral, la
productividad y la calidad no son aisladas sino el reflejo de un entorno
equilibrado. Los rendimientos optimos del personal solo se sostienen si
existen recursos suficientes que neutralicen el agotamiento producido por

las demandas del cargo.

3.2.12 Modelo de evaluacion de desempeiio en sector publico
Segun lo planteado por Rodriguez y Ordaz (2021) “presenta y contextualiza el
proposito de la aplicacion de la evaluacion del desempefio para comprender su
aplicacion y su evolucion como una herramienta que permite medir el
cumplimiento de logros y objetivos en las organizaciones.” (p. 1). En ese sentido,
la evaluacién del desempefio permite valorar el nivel de cumplimiento de las

funciones y metas asignadas a los trabajadores, identificando fortalezas y
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oportunidades de mejora que contribuyen al desarrollo eficiente de la

organizacion.

Figura 4
Sistema de evaluacion de desemperio sector publico México

Plan Nacional del Desarradlio

6 afios dentro de una perspectiva que abarca de 20 a 25 afios

* Indicadores
Vincuiacion con el plan Nacional de' © * Metodologia de Marco Logico
Desamolo y sus Pogramas 5 ool
« Nueva organizacién del proceso
Objetivos Estratégicos presupuestaro
» Asignacidn de recursos con base en
resultados
Gestion parala calidad
&l gasto
= B
Programa Anual de Evaluadion Programa de Mediano Plazo
(PAE) PMP)

V

Compromisos de mejora

Nota. Obtenido de SED, secretaria de hacienda y crédito publico.

Podemos afirmar que la evaluacion del desempefio en el sector publico tiene su
origen en México en los sistemas de control del proceso presupuestario, la
evaluacion del desempeiio en el gobierno se dio de manera paralela a la
evolucion de los sistemas de presupuesto, al pasar de los sistemas tradicionales,
al de presupuesto por programas y finalmente al presupuesto basado en

resultados. (Rodriguez y Ordaz, 2021, p. 10).

Este método de evaluacion se ha retomado por los estados en sus propios planes
de desarrollo y en el disefio de sus presupuestos, hasta la fecha la evaluacion de
desempefio en el sector piblico ain mantiene su atencion principalmente en los
procesos de evaluacion de los servidores empleados del estado mexicano. La
razon de ser de las instancias publicas se encuentra en la concrecion del interés
publico y el bienestar de la poblacion. El servicio publico a su cargo subsume la
responsabilidad social que, como organismos sociales, propios del Estado debe
cumplir para dar cumplimiento a sus obligaciones legales y al compromiso social
y politico con todos los sectores y miembros de la sociedad. (Rodriguez y Ordaz,

2021, p. 11).
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Si bien el modelo corresponde al contexto mexicano, su estructura se alinea con
el marco peruano de Presupuesto por Resultados y la Ley N° 30057 del Servicio
Civil, donde también se evalta el desempefio por cumplimiento de metas y

objetivos institucionales.

3.2.13 Modelo de desempeiio laboral
La importancia del rendimiento laboral dentro de las organizaciones. De acuerdo

Lara (2023) menciona que:

Las organizaciones necesitan personas de alto rendimiento para entregar los
productos y servicios en los que estan especializados, el rendimiento es
importante para el servidor en vista que tiene que cumplir ciertas tareas y
desempefiarse a un alto nivel puede ser una fuente de satisfaccién, con

sentimientos de dominio y orgullo.” (p. 3).

En ese sentido, el desempeiio de los trabajadores constituye un factor clave para
el logro de los objetivos institucionales, ya que permite mejorar la productividad
organizacional y, al mismo tiempo, fortalecer la satisfaccion, motivacion y

compromiso del colaborador.

a. Desempeiio de la tarea: segun Lara (2023), se refiere a la competencia de
un individuo con la que realiza actividades que contribuyan al nticleo técnico
de la entidad. Esta contribucion puede ser tanto directa como indirecta, el
desempefio de la tarea es multidimensional, existen cinco factores que se
refieren al desempefio de la tarea tales como tareas especificas, no especificas,
comunicacion oral y escrita, supervision y por ultimo la gestion

administrativa.

b. Rendimiento contextual: segin Lara (2023), se refiere a actividades que no
contribuyen a actividades técnicas pero que apoyan al entorno de la entidad,
social y psicologica en el que se desplieguen los objetivos institucionales, el
desempefio contextual incluye no solo comportamientos como ayudar a los
compafieros o ser miembro confiable sino también hacer sugerencias sobre

cémo mejorar los procedimientos administrativos.

c. Rendimiento en un concepto multidimensional: segiin Lara (2023), el
despliega entre tareas y desempefio contextual tres suposiciones basicas que

estan asociadas con la diferenciacion entre tareas y contexto. El desempefio
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de tareas basados en habilidades, mientras el contextual estd orientado a la

personalidad y motivacion.

d. Rendimiento adaptative: El proceso de adaptacion y respuesta de los
trabajadores frente a las exigencias del entorno laboral. Segun Lara (2023),
menciona que “Es un proceso emergente donde uno o mas individuos
interactiian a través de la accion directa cognitiva y conductual para hacer
frente a las demandas del entorno.” (p. 5). En ese sentido, este proceso
evidencia la importancia de la interaccion entre los individuos y sus
capacidades cognitivas y conductuales para afrontar adecuadamente los
desafios laborales, favoreciendo una mejor adaptacion y desempeiio dentro

de la organizacion.

e. Comportamiento contraproducente: los comportamientos laborales
contraproducentes dentro de la organizacion. Segin Lara (2023), sefiala que
“Es la valoracion de normas éticas y morales, como el sabotaje, la agresion,
y el maltrato fisico o verbal. Todos los comportamientos caen en una
categoria mas amplia denominada comportamientos laborales
contraproducentes” (p. 6). En ese sentido, estos comportamientos representan
acciones negativas que pueden afectar la convivencia laboral, el clima
organizacional y el cumplimiento de los objetivos institucionales, por lo que
resulta importante promover conductas éticas y relaciones laborales

adecuadas.
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Figura 5
Contextualizacion teorica

Desempeiio de la
tarea

H1
Comporimmyento. )\ [ Desompoio |H2 Rendimiento
contraproducente laboral contextual

H3

Rendimiento
adaptativo

Nota. Contextualizacion tedrica del desempefio. Fuente: (Lara, 2023).

3.2.14 Modelo de partida para hipotesis
Segun Grijalva et al. (2019), el desempefio laboral constituye un aspecto
fundamental dentro de las organizaciones, ya que permite evaluar la eficiencia y
capacidad de los trabajadores en el desarrollo de sus funciones. En este contexto,
diversos factores influyen el rendimiento laboral, entre ellos la actitud,
personalidad, aprendizaje y percepcion, debido a que condicionan el
comportamiento, compromiso y productividad de los colaboradores dentro de la

entidad

Asimismo, Grijalva et al., (2019), plantea un modelo de hipotesis que explica la

relacion entre estos factores y el desempeiio laboral.
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Figura 6
Modelo de partida para hipotesis
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Nota. Modelo de partida para la hipdtesis. Fuente: (como se cité en Grijalva et

al., 2019, p. 24).

Respecto a la actitud. Grijalva et al. (2019), sostiene que factores como la actitud,
personalidad, aprendizaje y percepcion influyen significativamente en el
rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion. En ese sentido, la
actitud se relaciona con aspectos como calidad, rapidez y dedicacion, los cuales
favorecen la predisposicion y capacidad de los colaboradores para el
cumplimiento de sus funciones. Asimismo, la personalidad se desarrolla
mediante la experiencia y el aprendizaje adquirido en el entorno organizacional,
vinculdndose con elementos como el trabajo en equipo, la tolerancia y la
emotividad, de igual manera, el aprendizaje fortalece las habilidades y la
innovacion, permitiendo que el trabajador mejore sus competencias y
competitividad laboral. Finalmente, las percepciones de los trabajadores
influyen en su comportamiento, compromiso y motivacion, repercutiendo

directamente en la productividad y el desempefio laboral.

Bajo ese contexto, la calidad de trabajo y la satisfaccion laboral se consideran
dimensiones del desempefio laboral, debido a que, segiin el modelo planteado en
Grijalva et al., (2019), ambas se relacionan con la actitud y percepcion del
trabajador, elemento que repercute directamente en el cumplimiento eficiente de

las funciones, el compromiso y mejora del rendimiento laboral.
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Propuesta dimensional del desempefio laboral segun Ortega
El desempefio laboral puede ser analizado mediante diferentes dimensiones que
permiten evaluar el nivel de rendimiento de los trabajadores dentro de una

13

organizacion. En ese sentido, Ortega et al., (2024), consideran que el
desempefio laboral comprende las dimensiones productividad laboral, eficiencia
laboral y eficacia laboral” (p. 4). En ese sentido, estas dimensiones permiten
evaluar de manera integral el rendimiento del trabajador, considerando tanto el
cumplimiento de metas como la optimizacion de los recursos y la obtencion de

resultados efectivos.

Figura 7
Propuesta dimensional del desempernio laboral

Productividad

Eficiencia Eficacia
laboral laboral

Nota. Diseno del desempeiio laboral. Fuente: (Ortega et al., 2024)

Estas dimensiones permiten evaluar el rendimiento de los trabajadores en
funcion del cumplimiento de objetivos, el uso adecuado de los recursos y los

resultados obtenidos dentro de la organizacion.

Ortega et al., (2024) sostienen que “la productividad en términos de produccion
de bienes y servicios son los resultados que se obtienen con los recursos que se
tengan en el momento” (p. 4). Bajo ese contexto, en la presente investigacion se
considera la productividad como la primera dimension del desempefio laboral,
debido a que permite evaluar el nivel de rendimiento y cumplimiento eficiente

de las funciones desarrolladas por los trabajadores.

Evaluacion del desempeiio laboral
Para ver si el desempefio laboral es efectivo o no, es necesario realizar

evaluaciones para ver la capacidad de la labor que se realiza, como lo sefiala
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Cornejo (2022), menciona que “Es un proceso dinamico que se ejecuta para la
identificacion del rendimiento en relacion a las actividades asignados por cada
puesto de trabajo” (p. 10). Esta concepcion destaca que el desempenio laboral no
solo implica medir resultados, sino también evaluar de manera permanente como

los colaboradores desarrollan sus funciones dentro de la organizacion.

Por su parte, Heredia y Narvaez (2021) senalan que, evaluar el desempeno
laboral trae muchos beneficios como promover valores de igualdad, promover
la optimizacién, mejorar su desempefio en la ejecucion de sus actividades,
mantener un sistema de comunicacion; etc.” (p. 239). En la siguiente figura se

muestra los procesos a seguir para evaluar el desempefio laboral:

Figura 8
Procesos para la evaluacion de desemperio laboral

_ Diagnosticar Planificar Conceptualizar

Diagnostico Definir Méfodos, Divulgacién y
orgaizacionaloc s de e .

) medicion de aplicacion
upacional -

competencia S

Nota. Procesos de la evolucion del desempefio laboral. Fuente: Sandoval (como

se citd en Heredia y Narvaez, 2021).

Este proceso, inicia con el reconocimiento de la mision, vision objetivos y
valores de la organizacion a evaluar; seguidamente se procede a evaluar el
entorno, realizando el diagnostico que implica la recopilacion y analisis de la
informacion; luego se procede a planificar definiendo las competencias a ser
evaluadas; después se procede a conceptualizar definiendo los métodos a usar;
finalmente se ejecuta el proceso, poniendo en practica la planificacion y

conceptualizacion. Después de la secuencia se termina la fase en la salida, donde
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se pretende obtener logros conectados con cada etapa. (Heredia y Narvaez,

2021).

Niveles de desempeiio laboral

Segun Rodriguez y Lechuga (2019) “Los niveles estan asociados a las actitudes
que muestran los trabajadores frente a las tareas, acciones y responsabilidades
asignadas en su puesto laboral” (p. 87). De este contexto, el desempefo laboral
estd estrechamente relacionado con la disposicion y el compromiso que el

trabajador demuestra en el ejercicio de sus funciones.

Segun Blanco y Di Vora (citado por Rodriguez y Lechuga, 2019) existen cuatro

niveles de desempefio, como se muestra en la siguiente figura:

Figura 9
Niveles de desemperio laboral
Destacado
Competente
Basico
Insatisfactorio

Nota. Niveles de desempeiio. Fuente: (Rodriguez y Lechuga, 2019)

Rodriguez y Lechuga (2019), sefiala que, el nivel destacado hace referencia al
esmero de los trabajadores para lograr altisima calidad de trabajo, donde
demuestran experiencias de facilitador, orientador, investigador, evaluador y
planificador. Seguido a ello esta el nivel competente done el trabajador
demuestra modernos conocimientos, actitudes y habilidades al desempenar su
trabajo. El nivel basico es cuando el trabajador demuestra una calidad minima
de su rendimiento laboral; es decir, tiene conocimientos basicos para ejecutar las
funciones. Y el nivel insatisfactorio, es cuando los trabajadores suelen tener
pésima calidad de trabajo, lo que infiere pocos conocimientos y que en gran parte

improvisan, no planifican y no controlan sus actividades (pp. 87-89).
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3.2.18 Ciriterios de desempeiio laboral
Segun el MEF (2010), establece que los criterios para evaluar el desempefio
laboral son la eficiencia, eficacia, calidad y economia; los cuales tienen un

impacto en el comportamiento de los trabajadores:

a) Eficiencia. Este criterio “Hace referencia a la producciéon de bienes o
servicios, haciendo uso de menos recursos y/o disponibles, minimizando
tiempo y esfuerzo” (p. 2). Esta definicion resalta que la eficiencia implica
alcanzar los resultados esperados optimizando los recursos, lo que contribuye
a mejorar la productividad, la distincion del trabajo y el rendimiento

organizacional.

b) Eficacia. Constituye una dimension del desempefio laboral orientada a
valorar el nivel de cumplimiento de las metas y resultados establecidos por la
organizacion “Es el grado de cumplimiento de los objetivos y resultados; es
decir, se trata de realizar todo lo que se necesita” (p. 2). Esta definicion
evidencia que la eficacia se centra en el logro de los objetivos previstos,
reflejando la capacidad del trabajador o de la organizacién para cumplir las
actividades programadas y alcanzar los resultados esperados de manera

oportuna.

¢) Calidad. Este criterio permite valorar el nivel de cumplimiento de los
estandares establecidos en la prestacion de bienes o servicios “Es la medida
en que un bien o servicio entregado cumple los estdndares y expectativas” (p.
3). Esta definicion evidencia que la calidad no solo implica satisfacer los
requisitos previstos, sino también responder a las expectativas de los usuarios,
contribuyendo a fortalecer la confianza, la mejora continua y el desempefio

de la organizacion.

d) Economia. Este criterio permite valorar el manejo de los recursos financieros
dentro de una organizacion. En ese sentido “Esté relacionado con la capacidad
de la organizacion para administrar los recursos financieros, generar ingresos
y financiar adecuadamente” (p. 3). Esto demuestra que una buena
administracion de los recursos promueve el cumplimiento de los objetivos y

la sostenibilidad de la organizacion.
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3.2.19 Dimensiones del desempefio laboral
Las dimensiones de la variable desempefio laboral consideradas en la presente
investigacion son la productividad, calidad de trabajo y satisfaccion laboral. La
dimension productividad fue adapta de Ortega et al., (2024). Por otro lado, las
dimensiones calidad de trabajo y satisfaccion laboral fueron sustentadas por
Grijalva et al. (2019), debido a su vinculacién con la actitud y percepcion de los

trabajadores dentro de la entidad.

a) Productividad
La productividad laboral constituye un aspecto fundamental para el logro de
los objetivos institucionales. En ese sentido, Ortega et al. (2024), menciona
que es la “Generacion de bienes y servicios haciendo el uso eficiente de los
recursos disponibles, donde las diferentes areas tienen responsabilidades
para cumplir las metas organizacionales” (p. 4). Esta definicion refleja que
la productividad se fortalece cuando los recursos se utilizan de manera
adecuada y todas las areas trabajan de forma coordinada para alcanzar las

metas de la organizacion.

e Eficacia. La eficacia laboral se relaciona con el cumplimiento de los
objetivos planteados y la capacidad de obtener resultados favorables
dentro de una organizacion. Segin Ortega et al., (2024), sefiala que “Se
refiere a la consecucion de metas y logro de objetivos, usando los
recursos de manera 6ptima” (p. 4). Esta definicién permite entender que
la eficacia no solo implica alcanzar las metas propuestas, sino también
hacerlo de manera adecuada, aprovechando los recursos disponibles para

mejorar el desempefio laboral.

e Eficiencia. La eficiencia laboral permite valorar la forma en que se
utilizan los recursos para alcanzar los resultados esperados. En ese
contexto “Se refiere a la capacidad de lograr objetivos o resultados
haciendo uso minimo de los recursos tiempo y esfuerzo” (Ortega et al.,
2024, p. 4). En ese sentido, esta definicion pone de manifiesto que la
eficiencia laboral implica obtener mejores resultados mediante el uso
responsable de los recursos disponibles, favoreciendo un mayor

desempefio organizacional.
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e Compromiso. El desempefio laboral se relaciona con el cumplimiento
de las funciones asignadas al trabajador. En este contexto Mejia et al.,
(2021) “se relacionan directamente con la labor, la tarea y funciones que
desarrolla el colaborador” (p. 25). Esto evidencia que el rendimiento del
trabajador depende de la forma en que desarrolla sus actividades y

responsabilidades dentro de la organizacion.

e Cooperacion. La interaccion laboral favorece el cumplimiento de las
actividades. En este contexto Segun Gonzalez y Vilchez (2022) “Se
refiere al apoyo, colaboracion y relaciones interpersonales en el trabajo,
las cuales generan productividad y/o resultados exitosos” (p. 62). Esto
demuestra que la cooperacion y el apoyo entre colaboradores fortalecen

el logro de resultados positivos dentro de la organizacion.

e Uso de recursos. En el contexto de gobierno locales en el sector ptiblico
hablar de uso de recursos municipales esta estrechamente relacionado
con eficiencia eficacia, transparencia y sostenibilidad en el manejo del
recurso (humanos financieros, materiales y tecnologicos), de acuerdo a
la OCDE (2015), manifiesta que es el uso de recursos municipales se basa
en la gobernanza publica, con planificacion, rendicion de cuentas y

participacion ciudadana.

b) Calidad de trabajo
Segin Rodriguez y Lechuga (2019) la calidad de trabajo “Se refiere al
esmero con el que un empleado realiza su trabajo y la capacidad de mantener
la operacion estable de los sistemas organizacionales” (p. 84). En ese
sentido, se entiende como la excelencia en la ejecucion de las tareas de un
empleado y nivel de desempeiio reflejado en su capacidad de adaptarse a
cambios, proponer mejoras, aplicar de manera adecuada sus habilidades,

contribuyendo al logro de resultados eficientes.

e Adaptabilidad. La adaptacion permite responder adecuadamente a los
cambios y nuevas exigencias laborales. En este contexto Gonzalez y
Vilchez (2022), menciona que “Es la factibilidad de la persona para
adaptarse a nuevos trabajos, asimilaciébn a nuevos procedimientos y

procesos de cambio” (p. 60). Esto evidencia que la capacidad de
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adaptacion facilita el aprendizaje, la flexibilidad y la mejora en la

ejecucion de las actividades dentro de una organizacion.

Iniciativa. La innovacion contribuye a la mejora continua de las
actividades laborales. En este contexto segun Gonzalez y Vilchez (2022),
sefala que “Hace referencia a las ideas, sugerencias, y valor agregado
para el mejoramiento del trabajo y productividad” (p. 63). Esto permite
comprender que los aportes y propuestas de los colaboradores favorecen

la optimizacién de los procesos y el logro de mejores resultados.

Responsabilidad. La responsabilidad laboral implica el cumplimiento
adecuado de las funciones asignadas. Para Gonzalez y Vilchez (2022),
manifiesta que es la “Obligacién de los trabajadores, quienes deben
cumplir sus actividades encomendadas con las actitudes y habilidades”
(p. 61). Esto evidencia que el compromiso y las capacidades del
trabajador son elementos necesarios para desarrollar correctamente sus

actividades dentro de la organizacion.

Habilidades. Las habilidades permiten desarrollar actividades de manera
adecuada y eficiente. En este contexto seglin, Tamayo y Moreno (2023),
manifiesta que “Son las capacidades que tiene la persona para hacer una
cosa de forma facil y correcta, relacionada con la base de conocimientos
y aprendizajes” (p. 280). Esto evidencia que los conocimientos
adquiridos y la experiencia fortalecen la capacidad del trabajador para

cumplir sus funciones de manera efectiva.

Atencion de reclamos. De acuerdo a Kotler y Killer (2012), la atencion
de reclamos es una oportunidad para fortalecer la confianza del
ciudadano, una queja bien atendida genera legitimidad y mejora la

imagen institucional.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-47 de 117 -

¢) Satisfaccion laboral
Segun Diaz et al., (2023), la satisfaccion laboral se define como “Un
sentimiento de relativo placer que difiere de los pensamientos objetivos y
las intenciones de comportamiento, lo cual permite a los directivos entender
las reacciones de los empleados ante sus tareas” (p. 160). Es decir, se
comprende como el grado de bienestar que experimentas el trabajador
respecto a sus actividades laborales, lo cual influye en su actitud, motivacién

y desempefio dentro de las organizaciones.

e Comunicacion efectiva. Segun la Universidad del Pacifico (2015), es el
proceso de intercambio de informacion, ideas, y sentimientos, de forma

clara, precisa y comprensible.

e Motivacion. Segiin Gonzalez y Vilchez (2022) “Se comprende por un
conjunto de elementos que incentivan a la conducta de los individuos
hacia los propdsitos determinado en funcion a componentes de
orientaciéon y direccion” (p. 61). Esto permite comprender que la
motivacion impulsa el compromiso y la disposicion del personal para

alcanzar mejores resultados en sus actividades laborales.

e Capacidad de liderazgo. Segiin Rodriguez y Lechuga (2019) “Consiste
en el proceso de conduccion, y la forma de ejercer la direccion
organizacional, con iniciativa y usando medios creativos” (p. 85). Esto
evidencia que un adecuado liderazgo permite guiar al equipo de trabajo,

promover nuevas ideas y alcanzar mejores resultados institucionales.

e Identidad laboral. Para Rodriguez y Lechuga (2019) “es cuando el
trabajador se siente alineado con el logro de objetivos, alineados a la
mision y vision de la organizacion” (p. 86). Esto permite comprender que
la identificacion del trabajador con la organizacion favorece su
participacion activa y contribuye al cumplimiento de las metas

establecidas.

e Condiciones de trabajo. Es un conjunto de variables que definen la
realizacion de una tarea y el entorno en que se lleva a cabo, influyendo

en la salud, el bienestar y el desempeiio del trabajador. También esté
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relacionado con los factores psicosociales (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el trabajo, 2017, p. 2).
3.3 Marco conceptual
a) Ansiedad. “Estado de estrés que sufre el trabajador por el uso constante de las
herramientas de la tecnologia, relacionadas a programad usadas por la entidad”

(Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2022, p. 18).

b) Demandas. “Son los factores fisicos, como psicologicos y organizacionales del

trabajo, las cuales involucran un esfuerzo continuo” (Quiroz et al., 2021, p. 5).

¢) Disciplina. “Son conjunto de acciones que ayudan a lograr los objetivos, en base a

las normas y politicas de la entidad y del estado” (Gonzélez y Vilchez, 2022, p. 62).

d) Estréslaboral. Segun Moreno y Baez (2010) “Un patrén de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiologicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos

b

del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo’

(p. 22).

e) Planeacion estratégica. Segiin Mejia et al., (2021) “Es un proceso sistematico donde
los colaboradores deben tomar decisiones para obtener, procesar y analizar

informacion, asi usarlas en la toma de decisiones” (p. 25).

f) Recursos. Quiroz et al., (2021) indica que “Son aquellos elementos que tienen la
posibilidad de disminuir exigencias y costos fisioldgicos y psicoldgicos” (p. 5). Es

decir, se relaciona con el rol de aprendizaje y desarrollo para conseguir objetivos.

g) Ritmo de trabajo. “El uso tecnologico se ve relacionado con la rapidez de procesar
el trabajo; sin embargo, al verse conectado permanentemente requiere de mucha

exigencia” (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2022, p. 12).

h) Riegos psicosociales. Segun Moreno y Béez (2010) “Es el hecho, acontecimiento,
situacion o estado que es consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta
probabilidad de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser

importantes” (p. 17).

i) Sobrecarga de roles. Segin Quiroz et al., (2021) “Se refiere a la situacion donde el

trabajador tiene demasiadas responsabilidades y tareas por ser ejecutadas” (p. 10).
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j) Tecnologias de informaciéon y Comunicacion (TICs). Segun Graells (como se citd
en Garofalo et al. 2022) “Un conjunto de avances tecnologicos, posibilitados por la
informatica, las telecomunicaciones y las tecnologias audiovisuales, todas éstas
proporcionan herramientas para el tratamiento y la difusion de la informacion y

contar con diversos canales de comunicacion” (p.402).

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-50de 117 -

CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

4.1.1

4.1.2

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo bésica, como lo manifiesta Arias (2021)
“También llamado investigacion pura, en este tipo de investigacion no se
resuelve ningin problema inmediato, mds bien, sirven de base tedrica para otros
tipos de investigacion” (p. 68). Esto permite comprender que la investigacion
basica contribuye a generar nuevos conocimientos y fundamentos que pueden

ser utilizados como referencia para futuros estudios.

El presente estudio de tecnoestrés y desempefio laboral se desarrolld con el fin
de contribuir y ampliar al conocimiento académico sobre el comportamiento
laboral en entornos digitales, se orienta a comprender la relacién teodrica y
conceptual entre estas variables, sin buscar una aplicaciéon inmediata sino mas

bien de contribuir al conocimiento cientifico en el campo de la gestion publica.

Nivel de investigacion

El proposito de este estudio fue comprender como se puede comportar una
variable segun la otra variable correlacionada. “En este alcance se plantean
hipdtesis correlacionales, no se plantean como variables independientes o
dependientes, este alcance se encarga de medir la relacion entre variables, no
determina causas, pero puede segin indicio para una futura investigacion”
(Arias, 2021, p. 72). Esto permite comprender que este tipo de investigacion
busca identificar la intensidad de la relacién entre ambas variables, sin

determinar un vinculo de causa y efecto entre ellas.

En el presente estudio se buscd medir la relacion, el grado o nivel de asociacion
entre el tecnoestrés y el desempefio de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Grau - 2025, sin buscar causa y efecto para saber si cambian juntas
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de manera sistematica, también se buscéd la asociacion estadistica entre los

fendmenos estudiados.

4.2 Diseiio de la investigacion
En este tipo de disefio no hay estimulos o condiciones experimentales a las que se sometan
las variables de estudio, los sujetos del estudio son evaluados en su contexto natural sin
alterar ninguna situacion; asi mismo, no se manipulan las variables de estudio. Dentro de
este diseno existen dos tipos: longitudinales y transversales (Arias Gonzales, 2021, p. 78).
En este estudio el diseno que se utiliz6 en la investigacion es el no experimental, porque
no existiod intervencion sobre ninguna de las variables estudiadas, se observd y analizo el
fenomeno tal y como ocurre en la realidad, sin manipular variables de tecnoestrés y

desempefio laboral.

Por otra parte, el disefio del estudio es de corte transeccional o transversal, puesto que
“Este tipo de alcance recoge los datos en un solo momento y solo una vez. Es como tomar
una foto a una radiografia para luego escribirlas en la investigacion, pueden tener alcances
exploratorios, descriptivos y correlaciones” (Arias Gonzales, 2021, p. 78). Por su lado,
Manterola et al, (2019) indica que “Es la caracteristica principal de estos estudios es que
se hacen en una sola instancia por ello, no existen un seguimiento” (p.12). En este estudio
en especifico se recolectd datos en un solo momento, solo se observd y se midid
analizando las situaciones especificas, para ello se aplico la encuesta en una sola fecha

sin manipular las condiciones laborales ni intervenir.

Figura 10
Esquema del disernio correlacional
V1
R
V2

Donde:

M: muestra del estudio

V1: variable 1. tecnoestrés

V2: variable 2. desempeio laboral
R: correlacion entre V1'y V2
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Descripcion ética de la investigacion

La presente investigacion fue realizada bajo los principios y valores éticos, cuyo

constructo de ambas variables del estudio son debidamente argumentadas, analizadas y

citadas bajo los criterios de las Normas APA. Ademds de ello estar relacionado al

conjunto de principios, normas y valores que guian la conducta como investigador se

garantizo el correcto uso de la informacion hasta la difusion de los resultados de tal

manera proteger la integridad, dignidad y derechos de las personas involucradas, asi como

asegurar la veracidad y responsabilidad cientifica.

Poblacion y muestra

4.4.1

4.4.2

Unidad de analisis
La unidad de estudio estuvo integrada por 71 servidores de la Municipalidad

Provincial de Grau, quienes laboran bajo diferentes modalidades de contrato.

Poblacion

La poblacion representa el conjunto de elementos que poseen caracteristicas
comunes y que seran considerados dentro del proceso de investigacion. En este
contexto “Una poblacién es la totalidad de sujetos o elementos que tienen
caracteristicas similares considerados como unidad de analisis” (Mejia,2005, p.
95). También, la poblacion para Cabezas (2018) “Es un conjunto finito o infinito
de los elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion” (p. 88). Estas definiciones permiten
comprender que la poblacion constituye la base del estudio, debido a que de ella
se obtienen los datos necesarios para analizar el fendomeno investigado y

establecer conclusiones validas.

La poblacion de estudio estuvo integrada por 71 servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau, segun carta facilitada por el jefe de la Oficina de Recursos
Humanos de la entidad, quienes se encuentran sujetos a diferentes modalidades

de contrato.
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Tabla 2
Distribucion de la poblacion segun modalidades de contrato
Régimen contractual/laboral N° de trabajadores
Nombrado (D.Leg.N°276) 6
Permanente (D.Leg.N°276) 11
Contratacion administrativa de servicio-CAS 16
(D.Leg.N°1057)
Otras modalidades de contratacion (locacion 38
de servicio)

Total 71

Nota. CARTA 009-2025-SDGRH-GCC-MPG-APU. Del jefe de la Oficina de

Recursos Humanos.

Respecto a la categoria (locacion de servicios) que representa a 38 trabajadores
del total de la poblacion de la municipalidad, se precisa que, si bien
normativamente se rigen bajo el Codigo Civil peruano, metodologicamente
fueron incorporados bajo la doctrina del Servidor Publico de Hecho (de facto)
considerando el principio de Primacia de la Realidad. La justificacion técnica de
su inclusion radica en que dichos trabajadores desempefian labores de naturaleza
subordinada, cumplen jornadas horarias y operan directamente las plataformas e
infraestructura tecnoldgicas del Estado en la municipalidad. Por lo tanto, al estar
expuestos a las mismas demandas digitales e informaticas que el personal de
carrera, su exclusion hubiese generado un sesgo en el diagnostico real del

tecnoestrés y el desempefio laboral de la institucion.

4.4.3  Muestra
La muestra seré el 100% de la poblacion en vista que el objeto de estudio cuenta

con una poblacion limitada, por tanto, no constituye calcular muestra (Cabezas

et al., 2018, p. 96).

Para el presente estudio, se consideré por conveniencia del investigador optar
por realizar una muestra censal. citando a, Lopez y Fachelli (2015) afirman que
“El marco de la muestra puede ser el censo, es decir, la relacion exhaustiva de
todas las unidades poblacionales, por ser finita y accesible” (p.10). Esto permite

comprender que, cuando la poblacion es identificable y manejable, es posible
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contar con un registro completo de sus integrantes para garantizar una adecuada

seleccion de la muestra.

Dado que se trata de una poblacion de tamafio de nimero asequible y manejable,
se presidio del calculo numérico de la muestra, por lo tanto, se optd por
seleccionar la totalidad de la poblacion, que estuvo conformada por 71
servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, que se encuentran en
diferentes modalidades de contrato, y a su vez estan distribuidos en distintos

grupos ocupacionales.

4.5 Procedimiento

El procedimiento de la investigacion se llevo acabo de la siguiente manera:
¢ Se valido el instrumento mediante el juicio de tres expertos.

e Aplicacion de la encuesta en una muestra piloto para establecer la confiabilidad del

instrumento mediante el coeficiente de alfa de Cronbach.

e Aplicacion del instrumento (cuestionario) previamente validado a los servidores de la

Municipalidad Provincial de Grau.

e Procesamiento de datos utilizando el software SPSS version 26 y también del programa
Excel, los resultados obtenidos se presentan en tablas, figuras previas baremacion de

escalas de mediacion en niveles (bajo, medio, alto).

¢ De igual forma se realizé el andlisis e interpretacion de los resultados y contrastacion de

hipotesis.
¢ En tltima instancia se desarrolld las discusiones, conclusiones y recomendaciones.
4.6 Técnica e instrumentos

4.6.1  Técnicas
Seglin Arias (2021), sefiala que “Se entiende por técnica, a aquel procedimiento
o forma particular de obtener datos o informacion, por lo que sirven de
complemento al método cientifico, y que posee la capacidad de aplicacion y
conduce la obtencion de informacion” (p. 70). Esto permite comprender que las
técnicas facilitan la recopilacion ordenada de datos y contribuyen a obtener

informacion confiable para el andlisis de las variables estudiadas.
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Bajo ese contexto, en el presente estudio se aplico la técnica de la encuesta, por
medio del cual se recolectd informacion de forma directa de la poblacion objeto

de estudio considerando los aspectos relacionados a las variables estudiadas.

Instrumentos de la investigacion

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos utilizado cominmente
en los trabajos de investigacion cientifica. Consiste en un conjunto de preguntas
presentadas y enumeradas en una tabla y una serie de posibles respuestas que el
encuestado debe responder. No existen respuestas correctas o incorrectas todas

las respuestas llevan a un resultado particular. (Arias, 2020, p. 52).

Por otro lado, de acuerdo a Arias (2021) indica que “El cuestionario es un
instrumento documental y/o una modalidad de la encuesta que se utiliza para
medir los conocimientos u opiniones de una persona por medio de cuestiones o
preguntas que exigen respuestas” (p. 72). Esto permite comprender que el
cuestionario facilita la obtencion de informacién organizada y objetiva,

contribuyendo al andlisis de las caracteristicas del fenomeno estudiado.

A fin de obtener los datos de la muestra determinada se utilizé un cuestionario
constituido por 27 items relacionados a las variables de analizadas con

alternativas de respuesta seglin escala de Likert.

Tabla 3
Escala de Likert empleado para recoleccion de datos

Escala de Likert

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces .Ca31 Siempre
siempre

4.6.2.1 Validez
La validez es la pertinencia de un instrumento de medicion, para medir
lo que se quiere medir; se refiere a la exactitud con que el instrumento
mide lo que se propone medir, es decir, es la eficacia de un instrumento
para representar describir o pronosticar el atributo que le interesa al
examinador (Naupas et al., 2018). La validez también se denomina,
exactitud, autenticidad o eficacia de la prueba y comprende varios tipos
de validez: validez de contenido, concurrente y estadistica (Mejia, 2008,

p. 132).
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La validez del cuestionario en este estudio fue establecido a través de la
evaluacion de tres expertos, cuyas areas de especializacion e
investigacion confirmaron la claridad, coherencia y pertinencia del
constructo, tales instrumentos fueron validados como se muestra en la

siguiente tabla.

Tabla 4
Validacion de expertos de la variable tecnoestrés
N° Expertos % de validacion Calificacion
1 MBA. Emerzon 84% Muy bueno
Montalvo Guevara
2 Dr. Jose Abdon 92% Excelente
Sotomayor Chahuaylla
3 Mgt. Méximo Soto Pareja 90% Excelente
Decision de los expertos 89% Valido y
aplicable

Nota. Elaboracion propia, de acuerdo a la validacion.

La tabla 4. muestra el juicio de expertos, realizado para evaluar la validez
de la variable tecnoestrés. Para ello, tres especialistas valoraron la
pertinencia, coherencia y claridad de los items que componen dicha
variable. En conjunto, la decision global de los expertos alcanza un 89%,
lo cual determina que la variable es “Vélida y aplicable”. Por lo tanto, el
nivel de validez obtenido evidencia que el instrumento presenta
consistencia interna, equilibrio entre los items y solidez conceptual para

medir adecuadamente el tecnoestreés.

Tabla §
Validacion de la variable desemperio laboral
N° Expertos % de Calificacion
validacion
1 MBA. Emerzon 86% Muy bueno
Montalvo Guevara
2 Dr. Jose  Abdon 92% Excelente
Sotomayor Chahuaylla
3 Mgt. Maximo Soto 86% Excelente
Pareja
Decision de los expertos 88% Valido y aplicable

Nota. Elaboracion propia, de acuerdo a la validacion.

La tabla 5. muestra el juicio de expertos realizado para evaluar la validez

de la variable desempeio laboral. Para ello, tres especialistas valoraron
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la pertinencia, coherencia y claridad de los items que componen dicha
variable. En conjunto, la decision global de los expertos alcanza un 88%,
lo cual determina que la variable es “Valida y aplicable”. Por lo tanto, el
nivel de validez obtenido evidencia que el instrumento presenta
consistencia interna, equilibrio entre los items y solidez conceptual para

medir adecuadamente el desempefio laboral.

4.6.2.2 Confiabilidad
Sanchez (2022), la confiabilidad hace referencia a que se puede confiar
en la medicion que realiza, la fiabilidad “Es sinénimo de estabilidad, un
instrumento es fiable si en repetidas mediciones en las mismas
condiciones tienen resultados iguales” (p. 327). Es una caracteristica de
estabilidad de un instrumento, este valor puede tener diferentes medidas

y cuando su valor es mas cercano al 1, tendra una mayor confiablidad.

Para medir la fiabilidad de un instrumento debemos de probar su
estabilidad en un escenario pretest si el instrumento es muy complejo y
tenemos duda de su estabilidad del contrario no habrd problemas de
evaluarlo en un postest. (Sanchez, 2022, p. 329). En ese sentido, para
determinar la fiabilidad del instrumento de investigacion se tomd en
consideracion el resultado de confiabilidad de alfa de Cronbach para cada
una de las variables los cuales fueron procesados en el software

estadistico SPSS obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 6
Rangos de confiabilidad
Rangos Interpretacion de confiabilidad
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 20,40 Baja
0,01 20,20 Muy baja
Nota. Rangos de confiabilidad. Fuente: (Ruiz citado por Santos, 2017,

p.7).

MICAELA BASTIDAS
. —
r B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-58 de 117 -

Tabla 7
Fiabilidad de la variable tecnoestrés

Estadisticas de fiabilidad de tecnoestrés

Alfa de Cronbach N de elementos
0,843 12
Nota. Datos extraidos del cuestionario y procesados en el software
estadio SPSS V26.

A partir de los resultados de la tabla 7, obtenidos del analisis de 12
componentes (preguntas) a través de una prueba piloto de 15 servidores
de la Municipalidad Distrital de Curpahuasi, el coeficiente de Alfa de
Cronbach da un valor de 0.843 el cual se ubica en el rango de “muy alta”,
lo que indica que la variable tecnoestrés presenta alta consistencia
interna. En sintesis, los 12 items utilizados para medir este constructo
guardan una relacion coherente entre si y evaluan de manera adecuada el

fendmeno estudiado.

Tabla 8
Confiabilidad de la variable desemperio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,892 15

Nota. Datos extraidos del cuestionario y procesados en el software

estadio SPSS V26.

Tomando en cuenta los hallazgos de la tabla 8, obtenidos del andlisis de
15 componentes (preguntas) en una prueba piloto de 15 servidores de la
Municipalidad Distrital de Curpahuasi, el coeficiente de Alfa de
Cronbach da un valor de 0.892 el cual se ubica en el rango de “muy alta”,
lo que demuestra que la variable desempefio laboral presenta alta
consistencia interna. En sintesis, los 15 items utilizados para medir este
constructo guardan una relacion coherente entre si y evaliian de manera

adecuada el fendmeno estudiado.
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4.7 Analisis estadistico

La estadistica es un proceso de acopio, procesamiento y analisis de los datos para una

adecuada toma de decisiones, estas operaciones de calculo tienen dos partes claramente

diferenciadas, por un lado, estd la descripcion de los datos y por el otro lado esta las

operaciones de inferencia, es decir que los datos se ordenan, se caracterizan, se miden y se

generaliza para toda la poblacion (Sanchez, 2022).

4.7.1

4.7.2

Estadistica descriptiva

Es una rama de la estadistica “En general que tiene como funcion la organizacion
y presentacion de los datos que se ha recogido mediante el uso del instrumento,
la estadistica descriptiva tiene justamente la funcion de describir el fendémeno
que se estudia” (Sanchez, 2022, p. 400). Ademas del calculo numérico, la
estadistica descriptiva tiene un aporte muy importante que, son las graficas
descriptivas que ayudan a entender los calculos. Para el analisis estadistico, se
empleo el software estadistico SPSS, el cual posibilité el procesamiento de datos

presentados en tablas y figuras.

Estadistica inferencial

En la estadistica inferencial se establece conclusiones para una poblacion a partir
del estudio de una muestra, se trata de una herramienta muy potente para el
investigador que permite realizar calculos con solo una pequeia porcion de la
poblacién para luego generalizar a todo el conjunto, los principales célculos
estadisticos inferenciales son los siguientes: pruebas de estimacion puntual,
pruebas de hipotesis, estadisticos no paramétricos andlisis de regresion,

correlacion, series temporales analisis de la varianza (Sanchez, 2022, p. 411).

a. Prueba de normalidad
Al respecto se menciona que “Las pruebas de normalidad se utilizan para
determinar si una distribucion de datos sigue una distribucién normal o no”
(Sanchez, 2023). Para evaluar la normalidad existen diversas pruebas
disponibles, concretamente para este estudio se eligio la prueba de

Kolmogorov-Smirnov, puesto que la muestra es mayor a 50 (71>50).

b. Analisis de prueba de hipotesis (Rho de Spearman)
De acuerdo con Hernéndez et al. (2014) el coeficiente de Rho de Spearman
“son medidas de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal,

de tal modo que los individuos, casos o unidades de andlisis de la muestra
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pueden ordenarse por rangos. Son coeficientes utilizados para relacionar

estadisticamente escalas tipo Likert (p.323). En coherencia con lo anterior, la

presente investigacion aplico un cuestionario disefiado bajo una escala Likert

de cinco niveles, lo que sustenta la conveniencia de utilizar el coeficiente de

Rho de Spearman para medir la fuerza de correlacion entre las variables.

Tabla 9

Ponderacion de la correlacion de Rho de Spearman

Rangos

Magnitud

-1

-0.90 a-0.99
-0.70 a—0.89
-0.40 a -0.69
-0.20 a-0.39
-0.01 a-0.19
0.00

+0.01 a+0.19
+0.20 a +0.39
+0.40 a +0.69
+0.70 a+ 0.89
+0.90 a +0.99
1

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Ponderacion de las correlaciones. Fuente: (Hernandez y Mendoza,

2018).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados
En este apartado se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos
en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, durante el afo 2025. La
informacion fue procesada mediante el programa estadistico SPSS version 26, lo que
permitid organizar los datos en tablas y figuras para su respectivo analisis descriptivo de
los datos generales, las variables y dimensiones que constituyen fundamentales para el

analisis correspondiente.
5.1.1 Descripcion de los datos generales

Tabla 10
Frecuencia y porcentaje de género de los servidores

Frecuencia Porcentaje
Masculino 48 67,6
Valido Femenino 23 32,4
Total 71 100,0

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

Figura 11
Porcentaje de género de los servidores
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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En correspondencia con los datos presentados en la tabla 10 y figura 11, hallados
de la aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial
de Grau. Se evidencia que el 67.6% que corresponde a 48 servidores son del
género masculino, seguidamente el 32.4% que representa a 23 servidores
menciona que son del género femenino. Este indicador revela una prevalencia
del género masculino, en contraste con las mujeres en los diferentes cargos que

existen dentro de la municipalidad.

Tabla 11
Frecuencia y porcentaje de edad de los servidores
Frecuencia Porcentaje
18 a 27 afos 13 18,3
28 a 37 anos 28 39,4
Valido 38 a 47 anos 10 14,1
48 a mas afios 20 28,2
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00
Figura 12

Porcentaje de edad de los servidores
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18 a 27 afios 28 a 37 afios 38 a 47 afios 48 a mas aiios

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

A partir de los datos presentados en la tabla 11 y figura 12, identificados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau. Se evidencia que el grupo de 28 a 37 afios representa el porcentaje mas
alto, con 39.4%, equivalente a (28 servidores), lo que muestra que el perfil

predominante en esta entidad municipal estd integrado por profesionales que
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tienen trayectoria en sus funciones, asi mismo el grupo de 48 a mas afos
representa 28.2% (20 servidores), de igual forma el grupo de 18 a 27 afos
presenta el porcentaje de 18.3% (13 servidores) y finalmente se presenta el grupo
de 38 a 47 anos con 14.1 (10 servidores). Por lo tanto, la distribucion evidencia
que la muestra esta compuesta mayoritariamente por personas jovenes y adultas
jovenes. Lo que indica que la Municipalidad Provincial de Grau ha incorporado

en los ltimos afios a profesionales jovenes.

Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de condicion laboral de los servidores

Frecuencia Porcentaje

Nombrado D.Leg.N°276 6 8,5
Permanente D.Leg.N°276 11 15,5
- Contratacion administrativa de
Valido servicio-CAS D.Leg.N°1057 16 22,5
Otros 38 53,5
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 13

Frecuencia y porcentaje de condicion laboral de los servidores
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N°276 Leg.N°276 administrativa de
servicio-CAS D.
Leg.N?1057

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00

A partir de los datos presentados en la tabla 12 y figura 13, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de

Grau sobre las condiciones laborales de los servidores. Los datos indican que el
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53.5% (38 servidores) trabajan bajo otras modalidades de contratacion (locacion
de servicio), en contraste el 22.5% (16 servidores) tiene contratacion
administrativa de servicio-CAS bajo el Decreto Legislativo N°1057, ademas el
15.5% (11 servidores) se encuentran bajo el régimen del Decreto legislativo
N°276 como personal permanente, asimismo el 8.6% (6 servidores), se
encuentran bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo N°276 como como
personal nombrado de la Municipalidad Provincial de Grau.

Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de grupo ocupacional de los servidores
Frecuencia Porcentaje

Profesional 40 56,3
Técnico 13 18,3
Valido Auxiliar 10 14,1
Otros 8 11,3
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 14

Porcentaje de grupo ocupacional de los servidores

Porcentaje

Profesional Técnico Auxiliar Otros

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

De acuerdo a los datos presentados en la tabla 13 y figura 14, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau. En relacién al grupo ocupacional se evidencio que existen 56.3% (40
servidores) profesionales trabajando en esta organizacion, lo cual muestra que el
mayor porcentaje de ellos cuentan con una formacion universitaria que los

habilita para desempeniar el cargo; por otra parte el 18.3% (13 servidores) vienen

MICAELA BASTIDAS
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laborando con una formacion técnica, dado que se requiere este tipo de perfil en
determinadas oficinas o areas de la entidad municipal; asimismo el 14.1% (10
servidores) laboran con una formacion de auxiliar, finalmente el 11.3% (8
servidores) corresponde a la categoria otros, que agrupa al personal que no se
clasifica en los grupos ocupacionales anteriores.

Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de tiempo de servicio de los servidores

Frecuencia Porcentaje
0 a1 afnos 12 16,9
1 a2 afios 17 23,9
. 2 a 3 anos 21 29,6
Vilido 3 a4 afios 4 5.6
4 afos a mas 17 23,9
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 15

Porcentaje de tiempo de servicio de los servidores
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

A partir de los datos detallados en la tabla 14 y figura 15, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau, en relacion al tiempo de servicio del personal se distribuye de la siguiente
manera: el 29.6% (21 servidores) lleva trabajando en la entidad un periodo de 2
a 3 afios, asi mismo el 23.9% (17 servidores) trabaja en la municipalidad de 1 a

2 afios, se puede observar que de la misma forma el 23.9% (17 servidores) trabaja
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de 4 afios a mads, también se observa que el 16.9% (12 servidores) lleva
laborando de 0 a 1 afio en la municipalidad, finalmente el 5.6% (4 servidores)
trabajan de 3 a 4 afios, lo que sugiere una plantilla relativamente joven en
términos de antigiiedad laboral. Por otro lado, son pocos los trabajadores con
mas de 4 anos de permanencia, lo que podria indicar rotaciéon laboral o un

crecimiento reciente del personal.

5.1.2  Descripcion y analisis de la variable 1: tecnoestrés

Tabla 15
Frecuencia y porcentaje de la variable tecnoestrés
Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 26,8
. Medio 15 21,1
Vilido Alto 37 52,1
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 16

Porcentaje de la variable tecnoestrés
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

A partir de los datos presentados en la tabla 15 y figura 16, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau. Se muestra que el 52.1% de los encuestados (equivalente a 37 servidores)
se ubica en un nivel alto de tecnoestrés. Por otro lado, el 21.1% (15 servidores),
presenta un nivel medio de tecnoestrés este grupo evidenciaria dificultades para
adaptarse a las exigencias tecnoldgicas. Finalmente, el 26.8% de los encuestados

(19 servidores), presentan un nivel bajo de tecnoestrés. Los resultados sugieren
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que los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau presentan nivel alto
de tecnoestrés. Este nivel se explica por tecnoansiedad al usar sistemas
municipales, sobrecarga por exceso de informacion digital y tecnoinseguridad
por falta de competencias tecnoldgicas y deficiencias en la conectividad y

mantenimiento de sistemas tecnologicos.

Este porcentaje se vincularia con la composicion de la poblacion: se presume
que cobraria mayor fuerza en el personal de locacion de servicio, que presenta
el 53.5% del total, debido a la inestabilidad de su vinculo y a las limitaciones en
el soporte técnico; asi como en los nombrados y permanentes, que constituyen
el 24.0%, por la dificultad para adaptarse a la digitalizacion de procesos
administrativos. En menor medida, también podria presentarse en el personal de
contrato CAS bajo el D. Leg.N°1057, equivalente al 22.5% asociado a las
exigencias de demostrar dominio de herramientas digitales en contratos de corta

duracién.

a. Descripcion y analisis de la dimension tecnoansiedad

Tabla 16
Frecuencia y porcentaje de la dimension tecnoansiedad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 23,9
. Medio 21 29,6
Vilido g 33 465
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 17

Porcentaje de la dimension tecnoansiedad
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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A partir de los datos presentados en la tabla 16 y figura 17, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau se analizan los niveles de tecnoansiedad. Se evidencia que el 46.5% de
los encuestados (33 servidores) presenta un nivel alto de tecnoansiedad. Por
otro lado, el 29.6% de los participantes (21 servidores) manifiesta un nivel
medio de tecnoansiedad, y el 23.9% de los encuestados (17 servidores)
muestra un nivel bajo de tecnoansiedad. Por lo tanto, los resultados indican
que la mayoria de los servidores presenta niveles medio y alto de
tecnoansiedad, lo que sugiere la presencia de miedo a equivocarse,
desconocimiento, ansiedad y agotamiento frente al uso de las nuevas

tecnologias en la entidad municipal.

Al desagregar por modalidad contractual, se observaria que el personal
nombrado y permanente, que representa el 24%, presentaria mayor
concentracion en los niveles medio y alto, lo que sugeriria mayor miedo a
equivocarse y agotamiento por su trayectoria en procedimientos tradicionales.
Por otro lado, el personal CAS bajo el D. Leg.N°1057 y locacién de servicio
que constituye el 76% restante, mostraria mayor variabilidad, con una
proporcidén importante en nivel alto, lo cual podria asociarse a la necesidad de

adaptacion rapida a nuevos sistemas en periodos de contrato cortos.

b. Descripcion y analisis de la dimension sobrecarga

Tabla 17
Frecuencia y porcentaje de la dimension sobrecarga
Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 26,8
. Medio 17 23,9
Valido Alto 35 493
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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Figura 18
Porcentaje de la dimension sobrecarga
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

A partir de los datos presentados en la tabla 17 y figura 18, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau. Los resultados muestran que el 49.3% (35 servidores) presenta un nivel
alto de sobrecarga. Por otro lado, el 23.9% (17 servidores) reporta un nivel
medio, y el 26.8% (19 servidores) manifiesta un nivel bajo. En consecuencia,
se observa que un grupo mayoritario de servidores se ubica en los niveles
medio y alto de sobrecarga. Esto sugiere los servidores experimentan
sobrecarga de informacion, estrés, limitaciones en capacitacion adicional y
una rutina administrativa que se asocia con un mayor uso de tecnologias en

la entidad municipal.

Dicha sobrecarga se relacionaria con la estructura laboral: se estimaria una
mayor incidencia en los servidores en la modalidad de CAS bajo el D.
Leg.N°1057 y locacion de servicio, dado que representan el 76.0% del
personal. En el caso de CAS, por ocupar mayormente puestos operativos,
soporte y acumulacion de funciones. En el caso de locacion de servicio, por
metas inmediatas y contratos a corto plazo. En menor medida se observaria

en nombrados y permanente, por su trayectoria en procesos establecidos.
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¢. Descripcion y analisis de la dimension tecnoinseguridad
Tabla 18
Frecuencia y porcentaje de la dimension Tecnoinseguridad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 23,9
. Medio 31 43,7
Valido Alto 23 324
Total 71 100,0

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

Figura 19
Porcentaje de la dimension tecnoinseguridad
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.

Version 26.00.

A partir de los datos presentados en la tabla 18 y figura 19, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau. Los resultados muestran que la mayor proporcion de ellos percibe un
nivel alto de tecnoinseguridad, representando el 32.4% (23 servidores).
Asimismo, el 43.7% (31 servidores) manifiesta un nivel medio, y el 23.9%
(17 servidores) reporta un nivel bajo. En consecuencia, la mayoria de los
servidores se ubica en los niveles medio y alto de tecnoinseguridad. Esto
sugiere que un grupo de servidores experimenta perdida de estabilidad,
perdida de informacion, dificultad de priorizacion y percepcion de riesgo

frente al uso de las tecnologias.

Dicha tecnoinseguridad se podria vincular de forma diferenciada a la
condicion laboral: se presume que cobraria mayor fuerza entre el personal de

locacion de servicio, por la inestabilidad de su vinculo y la ausencia de
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soporte técnico; asi como en el personal CAS bajo el D. Leg.N°1057,
asociado a la exigencia de demostrar dominio de herramientas digitales en
contratos de corta duracion. En menor medida, también podria presentarse en
el personal nombrado y permanente por la dificultad para adaptarse a la

digitalizacion de procesos administrativos.

5.1.3  Descripcion y analisis de la variable 2: desempeifio laboral

Tabla 19
Frecuencia y porcentaje de la variable desemperio laboral
Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 40,8
o Medio 24 33,8
Vilido Alto 18 25.4
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 20

Porcentaje de la variable desemperio laboral
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Nota. Resultados obtenidos en base a los datos procesados en el SPSS. Version
26.00.

Con base a los datos presentados en la tabla 19 y figura 20, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau, se analizan los niveles de desempeno laboral. Los resultados evidencian
que el 40.8% (29 servidores) de los encuestados se ubica en un nivel bajo de
desempefio laboral. Por otro lado, el 33.8% de los participantes (24 servidores)
muestra un nivel medio, y el 25.4% (18 servidores) se ubica en el nivel alto. Por
lo tanto, se observa que existe un grupo considerable de servidores que se ubican

en los niveles bajo y medio de desempefio laboral. Esto sugiere que existe un
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grupo de servidores con limitaciones en productividad laboral, calidad de trabajo

y satisfaccion laboral en la entidad municipal.

Este porcentaje bajo de desempefio laboral se podria vincular a la composicion
de la poblacion: se presume que las limitaciones en productividad y calidad de
trabajo cobrarian mayor fuerza en el personal de locacion de servicio por la
inestabilidad contractual que reduce el compromiso con metas a mediano y largo
plazo, asi como en el personal nombrado y permanente, por la dificultad para
asimilar nuevos lincamientos en su rutina laboral. En menor medida, la
satisfaccion laboral también podria verse afectada en el personal CAS bajo el D.
Leg.N°1057, debido a la incertidumbre respecto a la continuidad del vinculo

laboral.

a. Descripcion y analisis de la dimension productividad

Tabla 20
Frecuencia y porcentaje de la dimension productividad
Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 40,8
. Medio 21 29,6
Vlido Ao 21 29.6
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 21

Porcentaje de la dimension productividad
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

Con base a los datos presentados en la tabla 20 y figura 21, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de

Grau, se analizan los niveles de productividad. Los resultados muestran que
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el 40.8% de los encuestados (29 servidores) reportan un nivel bajo de
productividad. Por otro lado, un 29.6% (21 servidores) muestra un nivel
medio, y el 29.6% (21 servidores) se ubica en un nivel alto. En consecuencia,
se observa que la mayoria de los servidores se ubica en los niveles bajo y
medio de productividad laboral. Esto sugiere que un grupo de servidores
presenta dificultades en la eficiencia, eficacia, compromiso con la institucién

y cooperacion, asi como limitaciones en el uso de los recursos municipales.

Estas limitaciones se podrian vincular con la condicion laboral: se presume
que tendrian incidencia en el personal de locacion de servicio, afectando
principalmente la eficacia y el compromiso institucional por la temporalidad
del vinculo; asi como en los nombrados y permanentes, impactando al
eficiencia y cooperacion por la dificultad para asimilar nuevos lineamientos,
de igual forma en el personal CAS bajo el D.Leg.N°1057, reflejandose en

restricciones para el uso 6ptimo de los recursos por la falta de continuidad.

b. Descripcion y analisis de la dimension calidad de trabajo

Tabla 21
Frecuencia y porcentaje de la dimension de calidad de trabajo
Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 40,8
. Medio 22 31,0
Valido Alto 20 28,2
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
Figura 22

Porcentaje de la dimension de calidad de trabajo
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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A partir de los datos presentados en la tabla 21 y figura 22, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau se analiza el nivel de calidad de trabajo. Los resultados evidencian el
40.8% de los encuestados (29 servidores) se ubica en un nivel bajo de calidad
de trabajo. Por otro lado, el 31.0% (22 servidores) presenta un nivel medio,
el 28.2% (20 servidores) se encuentra en un nivel alto. En sintesis, existe un
grupo de servidores que se ubica en los niveles bajo y medio de calidad de
trabajo, este segmento de servidores muestra limitaciones asociadas a menor
adaptabilidad frente a los cambios tecnoldgicos, menor iniciativa en la
resolucion de tareas dificultades en el cumplimiento responsable de funciones

y debilidades en la atencion de reclamos de los usuarios.

Estas limitaciones de podrian vincular con la condicion laboral: se podria
inferir una mayor incidencia en locacion de servicio, afectando la iniciativa y
atencion al usuario de igual forma en nombrados y permanente; y en menor
medida en CAS bajo el D. Leg.N°1057, por la rotacion del personal en la

municipalidad.

c. Descripcion y analisis de la dimension satisfaccion laboral

Tabla 22
Frecuencia y Porcentaje de la dimension de satisfaccion laboral
Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 40,8
Medio 21 29.6
Valido
Alto 21 29,6
Total 71 100,0
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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Figura 23
Porcentaje de la dimension de satisfaccion laboral
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

Con base a los datos presentados en la tabla 22 y figura 23, hallados de la
aplicacion del cuestionario a 71 servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau se analiza el nivel de satisfaccion laboral. Los resultados evidencian que
el 40.8% de los encuestados (29 servidores) se ubica en un nivel bajo de
satisfaccion laboral. Sin embargo, el 29.6% (21 servidores) presenta un nivel
medio, y el 29.6% (21 servidores) muestra un nivel alto. En sintesis, los
resultados muestran que la mayoria de los servidores presenta alto nivel de
satisfaccion laboral bajo y medio, lo cual muestra que existe servidores que
enfrentan algin grado de dificultad en la comunicacion efectiva, motivacion,

capacidad de liderazgo y condiciones de trabajo en la municipalidad.

Estas limitaciones se podrian vincular con la condicion laboral: cabe suponer
una mayor incidencia en locacion de servicio, afectando la motivacion y
condiciones laborales; en nombrados y permanentes, la comunicacién y
liderazgo; y en menor medida en el personal CAS bajo el D. Leg.N°1057, por

la inestabilidad contractual.

5.2 Resultados inferenciales
5.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 23
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico Gl Sig.
Tecnoestrés 0,224 71 0,000
Desempeio 0,221 71 0,000
laboral

Nota. Resultados obtenidos en base a los datos procesados en el SPSS. Version

26.00.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




MICAELA BASTIDAS

-76 de 117 -

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 23, se aplico la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, considerando que la muestra esta
conformada por mas de 50 participantes. Los valores obtenidos muestran niveles

de significancia inferiores a 0.05 (p = 0.000) para ambas variables.

Este resultado evidencia que los datos no siguen una distribucion normal, debido
a ello, se decidi6 emplear un método estadistico no paramétrico para el analisis
inferencial; en este caso, la prueba de correlacion Rho de Spearman, la cual

resulta adecuada para las variables que no cumplen el supuesto de normalidad.

5.3 Contrastacion de hipotesis

5.3.1

5.3.2

Hipotesis estadistica
Criterios a cumplir para la contratacion de hipdtesis:
a) Hipotesis a contrastar:

(Hipotesis nula) HO: rs =0

(Hipotesis alterna) H1: rs # 0

b) Estadistico

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

¢) Nivel de significancia

o=0,05

d) Region critica o regla de decision:

Si p > 0,05 entonces se acepta la HO

Sip <0,05 entonces se acepta la H1

Hipotesis general

Hipotesis Nula Ho: No existe relacion significativa entre el tecnoestrés y el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Hipotesis Alterna Hi: Existe relacion significativa entre el tecnoestrés y el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Tabla 24
Correlacion entre la variable tecnoestrés y desemperio laboral
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Tecnoestré Desempeiio
s laboral

Coeficiente 1,000 0,515%+
Tecnoestrés de correlacion

Valor p . 0,000

Rho de N 71 71

Spearman i Coeﬁcwntq ' L0,515%* 1,000
Desempetio de correlacion

laboral Valor p 0,000 .

N 71 71

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados obtenidos en base a los datos procesados en el SPSS. Version

26.00.

Tal como se observa en la tabla 24, se obtuvo un valor p de 0.000 (p < 0.05), por
lo tanto, se rechaza la Ho, y se permite precisar con un nivel de confianza del
95% que existe relacion significativa entre el tecnoestrés y desempefio laboral

en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025.

A su vez, el coeficiente Rho de Spearman es de -0.515. Lo que da lugar a
interpretar que la correlacion entre el tecnoestrés y el desempefio laboral es
negativa moderada y estadisticamente significativa. Por lo tanto, la relacion es
inversa: a medida que se incrementa el tecnoestrés, disminuye los niveles de
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau.

Figura 24
Grdfico de diagrama de dispersion para las variables

80

70

Desempeiio laboral

Tecnoestrés

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

Como se observa en la figura 24, el grafico sugiere una relacion negativa

moderada entre el tecnoestrés y desempetio laboral. La distribucion de los puntos
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muestra que, a medida que se incrementan los niveles de tecnoestrés, disminuyen
los niveles de desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad
Provincial de Grau. La linea de ajuste lineal descendente corrobora visualmente
esta tendencia inversa. Si bien la dispersion de algunos puntos refleja la
variabilidad propia del comportamiento humano, la tendencia general es clara 'y

consistente con el resultado de la tabla 24 (Rho=-0.515; p = 0.000).

Primera hipdtesis especifica
Hipotesis Nula Ho: La tecnoansiedad no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Hipotesis Alterna H1: La tecnoansiedad se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Tabla 25
Correlacion entre la tecnoansiedad y el desemperio laboral
Tecnoansiedad Desempefio
laboral
Coeficiente
de 1,000 -0,522%%*
Tecnoansiedad  correlacion
Valor p . 0,000
Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente
N de -0,522%%* 1,000
Desempeiio .,
laboral correlacion
Valor p 0,000 .
N 71 71

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

Nota. Resultados obtenidos en base a los datos procesados en el SPSS. Version
26.00.

Tal como se aprecia los resultados presentados en la tabla 25, se obtuvo un valor
p de 0.000 (p <0.05), de manera que, se rechaza la Ho, y se permite precisar con
un nivel de confianza del 95% que, la tecnoansiedad se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los servidores de la

Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025.

Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman es de -0.522. Esto indica que la
correlacion hallada entre la tecnoansiedad y el desempefio laboral es negativa

moderada y estadisticamente significativa. Por lo tanto, la relacion es inversa: a
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medida que aumentan los niveles de tecnoansiedad, disminuyen los niveles de

desempefio laboral.

Figura 25
Grafico de diagrama de dispersion para la dimension tecnoansiedad

Desempeiio laboral

o 5 10 15 20

Tecnoansiedad

Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

De acuerdo a la figura 25, el diagrama de dispersion evidencia una correlacion
negativa moderada entre la dimension tecnoansiedad y el desempefio laboral. La
distribuciéon de los puntos muestra una tendencia clara: a medida que se
incrementan los niveles de tecnoansiedad, disminuyen los niveles de desempeiio
laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau. La linea de
ajuste lineal descendente confirma visualmente esta correlacion inversa, la cual
es consistente con el resultado estadistico de la tabla 25 (Rho=-0.522; p =0.000).
Si bien se observa algunos puntos dispersos que reflejan la variabilidad del

comportamiento humano, la tendencia general es descendente y significativa.

Segunda hipotesis especifica
Hipotesis Nula Ho: La sobrecarga no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Hipotesis Alterna Hi: La sobrecarga se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.
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Tabla 26
Correlacion entre la sobrecarga y el desemperio laboral
Sobrecar Desempeiio
obrecarga laboral
Cochciente de 1,000 L0.515%
Sobrecaren | COTTEIACION
g Valor p . 0,000
Rho de N 71 71
Spearman ) Coeﬁmegte de _0.515%* 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Valor p 0,000 .
N 71 71

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.

A partir de los resultados presentados en la tabla 26, se obtuvo un valor p de
0.000 (p < 0.05), por consiguiente, se rechaza la Ho, y se permite precisar con
un nivel de confianza del 95% que, la sobrecarga se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de

Grau, Apurimac-2025.

Por otro lado, el coeficiente de Rho de Spearman es de -0.515. Lo cual permite
inferir que la correlacion es negativa moderada y estadisticamente significativa,
por la tanto la relacion es inversa: a medida que los niveles de sobrecarga

tecnologica aumentan, disminuyen los niveles del desempefio laboral.

Figura 26
Grdfico de diagrama de dispersion para la dimension sobrecarga
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Desemperio laboral
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00.
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De acuerdo a la figura 26, el diagrama de dispersion evidencia una relacion
negativa moderada entre la dimension sobrecarga y el desempefio laboral. La
linea de ajuste lineal descendiente confirma que, a medida que aumentan los
niveles de sobrecarga tecnologica, disminuyen los niveles de desempeiio laboral
en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau. Si bien la dispersion
de algunos puntos refleja la variabilidad propia del comportamiento humano, la
tendencia general es clara y descendente. Este resultado grafico es coherente con
el coeficiente de Rho de Spearman obtenido en la tabla 26 (Rho= -0.515; p =
0.000).

Tercera hipoétesis especifica
Hipdtesis Nula Ho: La tecnoinseguridad no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Hipdtesis Alterna Hi: La tecnoinseguridad se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,

Apurimac - 2025.

Tabla 27
Correlacion entre la tecnoinseguridad y el desemperio laboral
Tecnoinseguridad Desempeio
gt laboral
. Coeficiente de 1,000 -0,540%*
Tecnoinse  correlacion
guridad
Valor p . 0,000
Rho de N 71 71
Spearman o q
Desempe  -ochiclente de 20,540 1,000
~ correlacion
fio
laboral
abora Valor p 0,000 .
N 71 71

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

Nota. Resultados obtenidos en base a los datos procesados en el SPSS. Version
26.00.

A partir de los resultados presentados en la tabla 27, se obtuvo un valor p de
0.000 (p < 0.05), por consiguiente, se rechaza la Ho, y se permite inferir con un

nivel de confianza del 95% que, la tecnoinseguridad se relaciona
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significativamente con el desempeno laboral en los servidores de la

Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.

A suvez, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de -0.540. Lo cual
permite interpretar que la correlacion es negativa moderada y estadisticamente
significativa, por la tanto la relacion es inversa: a medida que los niveles de

tecnoinseguridad aumentan, disminuyen los niveles del desempefo laboral.

Figura 27
Gradfico de diagrama de dispersion para la dimension tecnoinseguridad
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Desempeiio laboral
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Nota. Resultados obtenidos de acuerdo a los datos procesados en el SPSS.
Version 26.00

De acuerdo a la figura 27, el diagrama de dispersion evidencia una relacion
negativa moderada entre la dimension tecnoinseguridad y el desempefio laboral.
La linea de ajuste linea descendente confirma que, a medida que aumentan los
niveles de tecnoinseguridad, disminuyen los niveles de desempefio laboral en los
servidores de la Municipalidad Provincial de Grau. Aunque se observa
dispersion en algunos puntos, reflejando que la tecnoinseguridad no es el unico
factor asociado al desempeiio, la tendencia general es clara e inversa. Este
resultado grafico es coherente con el coeficiente de Rho de Spearman obtenido

en la tabla 27 (Rho= -0.540; p = 0.000).

5.4 Discusion
Tomando en consideracion los resultados obtenidos del estudio, se realiza la discusion
con los diversos autores mencionados en los antecedentes y en el marco teorico, los cuales

fueron orientados a los objetivos del estudio el cual fue determinar la relacion entre el
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tecnoestrés y el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de

QGrau.

Con relacion a los resultados del andlisis descriptivo por cada variable segiin informacion
recabada y procesada se observo que el 52.1% de los servidores presenta un nivel alto de
tecnoestrés, lo que sugiere que existe dificultad en la adaptacion tecnologica en la
institucion. Sin embargo, existe un 21.1% en un nivel medio y 26.8% en un nivel bajo.
En cuanto a la segunda variable el 40.8% en un nivel bajo, lo que coincide con el grupo
de servidores que reportan mayor tecnoestrés evidenciando deficiencias en el desempefio
laboral en algunos servidores de la municipalidad. No obstante, el 33.8% y el 25.4% en
nivel medio y alto. Ademas, concerniente a los resultados inferenciales de la presente
investigacion evidencian que el tecnoestrés mantiene una correlacion negativa moderada
con el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau,
Apurimac-2025. Con lo cual se evidencia que el coeficiente de Rho de Spearman (Rho=
-0.515; p= 0.000) lo que confirma que el incremento de presiones derivadas del uso de
las tecnologias se asocia de manera inversa y significativa en el rendimiento de los
servidores. Estos resultados permiten inferir que, a medida que aumentan las demandas
de tecnoestrés, se genera tenciones lo que disminuye los niveles del desempefio laboral

dentro de la entidad.

Estos hallazgos coinciden con lo sefialado por Escobar (2023) quien determind una
correlacion negativa moderada entre el tecnoestrés y rendimiento laboral, r = -0.637; en
una muestra de trabajadores del sector publico, concluyendo que el incremento de
tecnoestrés reduce la productividad. La similitud en la fuerza y direccion de la correlacion
(Rho = -0.515 vs r = -0.637) refuerza la consistencia del fendmeno en contextos

organizacionales diferentes.

Asi mismo, con los datos obtenidos por Yerbasanta (2024) quien identifico una relacion
inversa y significativa r = -0.645 entre tecnoestrés y desempeno laboral. Son consistentes
con los hallazgos de la presente investigacion (Rho= -0.515; p= 0.000). La similitud en
la magnitud de la correlacion sugiere que el impacto del tecnoestrés se mantiene en
contextos organizacionales diferentes. Por consiguiente, es fundamental que las
organizaciones impulsen un ambiente tecnoldgico positivo y brinden recursos
tecnologicos adecuados al trabajador, ya que a mayor disponibilidad de los recursos habra
bienestar fisico y emocional en el uso de la tecnologia, al hacerlo, se espera que el

desempeifio laboral aumente.
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De igual manera, investigaciones como la de Retis (2022) reporta una relacion negativa
y muy fuerte r = -0.825 lo cual también guarda correspondencia con el presente estudio
al coincidir en la direccion inversa de la relacion. La diferencia que se presenta en la
fuerza de correlacion puede atribuirse a factores contextuales como el nivel de saturacion
tecnoldgica o la capacitacion recibida. Esto reafirma que el tecnoestrés afecta
negativamente el desempefio cuando los servidores carecen de recursos tecnoldgicos

adecuados o soporte organizacionales.

Por otra parte, Aragon et al. (2023) reportaron una correlacion positiva moderada de Rho
de Spearman igual a 0.607 con un nivel de significancia p menor a 0.001 entre tecnoestrés
y desempeiio laboral en docentes de educacion secundaria. En contraste, los resultados
de la presente investigacion muestran una correlacion negativa moderada de Rho de
Spearman igual a -0.515 con un nivel de significancia p menor a 0.000 en los servidores
de la Municipalidad Provincial de Grau. Si bien ambos estudios coinciden en que la
relacion entre las variables es de intensidad moderada, difieren en la direccion de la
asociacion y por ello se requiere seguir investigando. El hallazgo de Aragon et al. (2023)
indica una relacion directa, mientras que el presente estudio evidencia una relacion

inversa entre tecnoestrés y desempeno laboral.

Asi mismo, Carpio y Lopez (2025) evidenciaron una relaciéon moderada negativa y
significativa entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en docentes (Rho= -0.450; p<
0.05) concluyendo que un incremento en los niveles de tecnoestrés conlleva una
disminucion significativa en el desempefio docente. Este hallazgo guarda
correspondencia, con los resultados obtenidos en la presente investigacion (Rho=-0.515;
p =0.000) al coincidir en la direccion inversa de la relacion entre ambas variables. La
diferencia en la magnitud de los coeficientes puede explicarse por factores contextuales
como el nivel de exposicion a las TIC, el soporte institucional recibido a las estrategias

de afrontamiento desarrolladas.

Desde un sustento tedrico, los hallazgos se alinean con el Modelo de Demandas y
Recursos de Ramos (2022) quien sefiala que el tecnoestrés surge del desequilibrio entre
las exigencias tecnologicas y los recursos disponibles. Cuando las demandas superan las
capacidades o apoyos, emergen sintomas como ansiedad, agotamiento y sobrecargas, que
afectan directamente el desempefio laboral, asimismo, los resultados se articulan con los
planteamientos del modelo de desempeiio laboral de Lara (2023) que reconoce que el

rendimiento Optimo depende de la capacidad de los trabajadores para adaptarse a las
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condiciones del entorno y manejar adecuadamente los factores que generan tension o

desbalance en sus funciones.

En sintesis, las coincidencias y diferencias encontradas en los distintos estudios revisados
ponen en evidencia que la relacion entre el tecnoestrés y desempeio laboral mantiene una
relacion significativa constante, sin embargo, su magnitud y direccion varia segun el
entorno organizacional, las condiciones de trabajo y el nivel de soporte tecnologico
disponible. No obstante, en el presente estudio, los resultados evidenciaron una relacion
negativa moderada y significativa (Rho= -0.515; p = 0.000) entre el tecnoestrés y el
desempefio laboral de los servidores en la municipalidad. Dicha relacion indica que, a
mayores niveles de tecnoestrés, en sus dimensiones de tecnoansiedad, sobrecarga y
tecnoinseguridad se asocian con menores niveles de desempefio laboral en cuanto a la

productividad, calidad de trabajo y satisfaccion laboral.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera. Los hallazgos alcanzados de la contrastacion de hipotesis para el objetivo
general, con un p-valor =0.000 < 0.05 permiten rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar
la hipotesis alterna (H1). De igual forma, se determina que existe una relacion inversa,
moderada entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en los 71 servidores municipales,

reflejado a través de un coeficiente de Rho de Spearman (Rho=-0.515).

Con base en este resultado se evidencia que, a mayores niveles de tecnoestrés, menor es
el desempefio laboral en los servidores de dicha municipalidad. Esto indica que, ambas
variables estan asociadas de manera inversa, es decir, el incremento del tecnoestrés se
relaciona con una disminucion del desempeiio laboral. En este sentido, se evidencia que
las dimensiones del tecnoestrés (tecnoansiedad, sobrecarga tecnologica 'y
tecnoinseguridad) se asocian con el desempefio laboral, reflejado en la productividad, la

calidad del trabajo y la satisfaccion laboral de los servidores municipales.

Segunda. Los hallazgos obtenidos de la contrastacion de hipdtesis para el objetivo
especifico 1, con un p-valor =0.000 < 0.05, permiten rechazar la hipodtesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (H1). De igual forma, se determina una relacion inversa
moderada, entre la tecnoansiedad y el desempeiio laboral en los 71 servidores

municipales, reflejado a través de un coeficiente de Rho de Spearman (Rho=-0.522).

Con base en este resultado se evidencia que la tecnoansiedad se relaciona de manera
inversa con el desempefio laboral en los servidores de dicha municipalidad. Esto indica
que mayores niveles de tecnoansiedad expresados en miedo a equivocarse,
desconocimiento, ansiedad y agotamiento se asocian con menores niveles de desempefio

laboral en términos de eficacia y calidad en la realizacion de las tareas.

Tercera. Los hallazgos obtenidos de la contrastacion de hipdtesis para el objetivo
especifico 2, con un p-valor =0.000 < 0.05, permiten rechazar la hipdtesis nula (Ho) y

aceptar la hipotesis alterna (H1). Asimismo, se determina una correlacion inversa
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moderada, reflejado a través de un coeficiente de Rho de Spearman (Rho = -0.515). A
partir de este resultado se evidencia que la sobrecarga se relaciona de manera inversa con

el desempefio laboral en los servidores de la entidad municipal.

El hallazgo indica que la acumulacion de tareas digitales, la presion por responder con
rapidez, la sobrecarga de informacion y la ejecucion simultanea de multiples plataformas
tecnologicas se asocian con menores niveles de desempeno laboral, reflejados en la

disminucion de la eficiencia y la capacidad de respuesta de los servidores.

Cuarta. Los hallazgos obtenidos de la contrastacion de hipotesis para el objetivo
especifico 3, con un p-valor =0.000 < 0.05, permiten rechazar la hipodtesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (H1). De la misma forma, se determina que existe una relacion
inversa, moderada entre tecnoinseguridad y el desempeno laboral, reflejado a través de

un coeficiente de Rho de Spearman (Rho = -0.540).

A partir de este resultado, se evidencia que la tecnoinseguridad se relaciona de manera
inversa con el desempeiio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Grau, Apurimac-2025. Esto indica que la percepcion de inestabilidad, fallas o falta de
confiabilidad en las herramientas digitales se asocia con menores niveles de desempeio

laboral.

Recomendaciones

Primera. Considerando que el 52,1% de los 71 servidores municipales presenta un nivel
alto de tecnoestrés, y dado que se evidencid una relacién inversa moderada entre el
tecnoestrés y el desempefio laboral (Rho=-0.515; p=0.000) se recomienda al responsable
de la Oficina de Tecnologia e Informacion, en coordinacion con el responsable de la
Oficina General de Administracion y Finanzas, considerar el fortalecimiento de los
programas de capacitacion en el uso de plataformas digitales y sistemas administrativos,
asi como evaluar la implementacién soporte técnico continuo a los servidores. Estas
acciones permitirian mejorar las competencias digitales del personal en relacion con el

tecnoestrés identificado en el estudio.

Segunda. Considerando que el 46.5% de los 71 servidores municipales presenta alto
tecnoansiedad, y que existe una relacion inversa moderada entre la tecnoansiedad y el
desempetio laboral (Rho =-0.522; p = 0.000), se recomienda al responsable de la Oficina
de Recursos Humanos evaluar la pertinencia de estrategias dirigidas al personal

nombrado y permanente. Se consideraria oportuno que dicha oficina explore programas
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de familiarizacion digital de ritmo gradual y espacios de acompanamiento, debido a que
este grupo representaria el 24% del personal y podria presentar mayor resistencia al

cambio por su mayor antigiiedad en procedimientos tradicionales.

Tercera. Considerando que el 49.3% de los 71 servidores municipales presenta un nivel
alto de sobrecarga y que existe una correlacion inversa moderada con el desempefio
laboral (Rho =-0.515; p=0.000), se recomienda a la Gerencia Municipal y al responsable
de la Oficina de Recursos Humanos considerar la realizacion de diagnésticos periddicos
del entorno virtual de trabajo, con énfasis en los puestos que concentran la mayor
acumulacion de tareas digitales y la ejecucion simultanea de multiples plataformas

tecnologicas.

Cuarta. Considerando que el 43.7% de los 71 servidores municipales presenta un nivel
medio de tecnoinseguridad, y que existe una relacion inversa moderada con el desempefio
laboral (Rho =-0.540; p =0.000), se recomienda al responsable de la Oficina General de
Administracion y Finanzas, en coordinacion con el responsable de la Oficina de
Tecnologia e Informacién y la Oficina de Recursos Humanos, considerar la actualizacion
progresiva de equipos informaticos, mejorar de la conectividad, garantizar el
mantenimiento de sistemas tecnologicos y respaldo de informacion, ademas de ejecutar
capacitaciones. También se consideraria oportuno que la entidad municipal en
coordinacién con las areas correspondientes explore mecanismos que reduzcan la
tecnoinseguridad en el personal en la modalidad de locacion de servicios y CAS bajo el
D. Leg.N°1057 ya que representarian en conjunto el 76% del personal de la entidad,

debido a la alta rotacidon y exposicidon a nuevos sistemas en periodos contractuales cortos.

Quinto. Por otra parte, se sugiere al colectivo académico y cientifico profundizar en el
estudio del tecnoestrés y su asociacién con el desempefio laboral en el sector publico
municipal, mediante el desarrollo de investigaciones con enfoques metodologicos
longitudinales o mixtos. Esto con el fin de ampliar la evidencia empirica disponible y

comprender la evolucion de estas variables en el tiempo.
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Anexo 01. Matriz de consistencia
Titulo: Tecnoestrés y su relacion con el desempefio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac - 2025.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PG: ;Cuidl es la OG: Determinarla HG: Existe Tecnoansiedad - Miedo a equivocarse - Tipo de Investigacion
relacion entre el relacion que existe relacion - Desconocimiento Basica
tecnoestrés 'y el entre el tecnoestrés  significativa entre - Ansiedgd - Nivel de Investigacion
desempefio laboral y el desempefio el tecnoestrés y el - Agotamiento .
. - Correlacional
en los servidores de laboral en los desempeiio laboral Sobrecarga - Sobrecarga de Disefi . ..,
la. Municipalidad servidores de la en los servidores informacion - Liseno d? investigacion
Provincial de Grau, Municipalidad de la - Estrés No experimental de
Apurimac - 2025? Provincial de Grau, Municipalidad V.1. - Capacitacion corte transversal
Apurimac - 2025 Provincial de Tecnoestrés adicional - Método
Grau, Apurimac - - Rutina administrativa Hipotético deductivo
2025. Tecnoinseguridad - Perd%da de estabilidad  _ poblacién y muestra
. . - Perdida de 71 servidores de la
PE1l: ;Qué relacion OE1l: Determinar HEIL: La informacion S
existe entre la la relacion que tecnoansiedad se - Dificultad de Mun%mpahdad
tecnoansiedad y el existe entre la relaciona priorizacion Provincial de Grau.
desempefio laboral tecnoansiedad y el significativamente - Percepcion de riesgo - Muestreo
en los servidores de desempefio laboral con el desempefio - Eficacia La muestra fue de
la. Municipalidad enlosservidoresde laboral en los - Eficiencia carcter censal
Pr0V1P01a1 de Grau, la qulclpalldad serV1.d(.)res. de 1la Productividad - Compromiso - Técnicas de
Apurimac - 2025? Provincial de Grau, Municipalidad ., .,
Apuri 22025 Provincial d - Cooperacion Recoleccion de Datos
purimac . rovincia e
Grau, Apurimac - V.2 - Uso de recursos Encuesta
2025. Desempeiio laboral - Adaptabilidad - Instrumento
- Iniciativa Cuestionario
Calidad de trabajo - Responsabilidad
- Habilidades

- Atencion de reclamos
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PE2: ;Qué relacion
existe entre la
sobrecarga 'y el
desempeilo laboral
en los servidores de
la Municipalidad
Provincial de Grau,
Apurimac - 2025?

PE3: ;Qué relacion
existe entre la
tecnoinseguridad 'y
el desempeiio
laboral en los
servidores de la
Municipalidad
Provincial de Grau,
Apurimac - 2025?

OE2: Establecer la
relaciéon que existe
entre la sobrecarga
y el desempefio
laboral en los
servidores de la
Municipalidad
Provincial de Grau,
Apurimac - 2025.

OE3: Determinar
la relacion que
existe entre la
tecnoinseguridad y
el desempeiio
laboral en los
servidores de la
Municipalidad

Provincial de Grau,
Apurimac - 2025.

HE2: La
sobrecarga se
relaciona
significativamente

con el desempefio
laboral en los
servidores de la
Municipalidad
Provincial de
Grau, Apurimac -
2025.

HES3: La
tecnoinseguridad
se relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral en los
servidores de la
Municipalidad
Provincial de
Grau, Apurimac -
2025.

Satisfaccion laboral

- Comunicacion
efectiva
Motivacion

- Capacidad

liderazgo
Identidad laboral

- Condiciones
trabajo

de

de

Nota. Elaboracion propia, (2025).
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion
CUESTIONAR IO . B \
UMIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC ﬁl s
FACULTAD DE ADMINISTRACHIN ) -
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMIMNISTREAC KON @.f.’...._

CUESTIONARIO
Estimado (a) particl pante:
E| presente forma parte de una tesis de invest gacion universitaria de pregrado, siendo ¢l propasito la recopil acion de
datos para su andlisis del mforme de tesis tlada Tecnoestrds v su relacion con el desempeno laboral en los
servidores de la Municipalidad Provincial de Graw, Apurimac-2025, Solicito su colaboracion para responder ¢l
presente cuestionario. Por su puesto sus respuestas serin conldenciales v andmimas,
A gradecemos de antemano la honestidad de sus respuestas dada |a seriedad exigida por una investi gacion,

| INDIC ACIONES |
Margue con un aspa X" la respuesta que considere que se ajusta mas a la realidad desde el nivel menos importante
al mds importante de acverdo a la escala que se presenta a continuacion:

Munca Casi numca A veces Casi siempre Siempre
| 2 3 F 5
| DATOS GENERALES
GENERD:
a) Masculino { } b)) Femenmo | )
EAD:
a) 18 a27 afios | ) b)28ali7afios { ) )3 ad7afos| ) )48 amas afios ()

CONDICIHON LABORAL:
a) Mombrado D, Leg. 276 ( ) b) Permanente D, Leg. 276( ) ¢) CAS Administrativo D, Leg, N* 1057 ( )
d)y Oimos | )

GRUPO OCUPACHNAL:
a) Profesional { ) b) Téenico( ) ) Auxiliar { o) Otros ()

TIEMPO DE SERVICIO EN LA MUNICIPALIDAD
a) Dalafos{ ) by laZaflos { ye)ladafos ( J dj3adatos] )e)dafos amis { )

FREGUNTAS Munea | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

VARIABLE 01: TECNOESTRES

. pCudndo utiliza nuevas tecnologias en su
trabajo, swente miedo a equivocase v
cometer errores’”

2. ;El  desconocimiento  sobre  nuevas
plataformas tecnologicas le genera estrés?

3, jConsidera que el uso de tecnologia le
provoca sentimientos de nerviosismo o

ansiedad?

4. (El uso de sistemas informdticos dumnte
su jornada laboral le causa agotamiento
fisico v emocional?

DIMENSION 01: TECNOANSIEDAD
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CUESTIONARIO . B \
UNIVERSIDAD NACIONAL MICAEL A BASTIDAS DE APURIMAC Gl e
FACULTAD DE ADMINISTRACION ) i
ESCUELA ACADEMICO PROFESIOMAL DE ADMINISTRACION @.-".':..._

5, jConsidera que la sobrecarga de
informacion le hace sentir abrumado
en ¢l trabajo?

6. jLapresion por responder thpidamente
a la informacion solicitada le provoca
estrés?

7. ;Lafalta de capacitacion en tecnologia
le genera sensacion de sobrecarga en el
trabajo?

#. ;La rutma admmistrativa le gencra
sensacion de sobrecarga en su trabajo?

DIMENSION 02: SOBRECARGA

9. ;Los cambios tecnologicos en la
municipalidad ponen en riesgo la
estabilidad de su puesto de trabajo?

10.;Considera que la pérdida de
informacion puede causar errores que
afecten su desempefio laboral?

11.;La cantidad de informacién digital le
genera  dificultad para  priovizar v
organizar adecuadamente sus tareas?

DIMENSION 03
TECNOINSEGURIDAD

12. ;la  mformacion  difindida en  la
municipalidad es  de  estricta
Confidencialidad?

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

13. ;R.caliza sus tarcas v/'o actividades con
eficacia, logrando los  resultados
esperados?

14, ;Cumple con sus responsabilidades de
manera ehiciente v dentro del tempo
previsto?

15 ;Demuestra compromiso frente a las
tarcas vy responsabilidades asignadas?

16. jConsidera que colabora de manera
efectiva  con  sus  compafieros  para
cumplir las metas?

17. ;jUsted realiza sus  actividades
haciendo uso adecuado de los recursos

municipales?

DIMENSION 01: PRODUCTIVIDAD
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CUESTIONARIO . B \
UNIVERSIDAD NACIONAL MICAEL A BASTIDAS DE APURIMAC E‘ e
FACULTAD DE ADMINISTRACION ) .
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Wl

18 ;Usted considera que se adapta
facilmente a los  cambios vy
modificaciones laborales?

19, ;Usted toma la iniciativa para resolver
y platear alternativas vy solucion de
problemas en su trabajo?

20. ;Usted considera que cumple con sus
responsabilidades laborales de manera

adecuada?

21, ;Usted considera que poses las
habilidades necesarias para realizar su
trabajo con calidad?

22, ;Considera usted que la atencion de
reclamos en la entidad sc soluciona de
manera efectiva?

DIMENSION 02: CALIDAD DE TRABAJO

23, ;Existe una comunicacin efectiva
entre los miembros de su entorno
laboral?

24, ;Las condiciones laborales actuales
favorecen su motivacion en el trabajo?

25. ;Ha recibido capacitacion adecuada en
hiderazgo  para  conducr  sus
actividades?

26. ;La wdentidad laboral contnbuye a un
mejor desempefio en sus funciones?

27, (Usted considera que las Condiciones
de trabajo en la municipalidad le
facilita su desenvolvimiento sin
ningin problema?

DIMENSION 03: SATISFACCION
LABORAL

‘Gracias por su colaboracidon!

FECHA DEAPLICACION:

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 03. Validacion de instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: MAA. E/MELRZON [opnTALV D G LE Vowh

Titulado de la Investigacion: “Tecnoestrés y su relacion con el desempefio laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025"

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Tecnoestrés

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 |2 |3 [4 |5
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X,
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia ‘
variable X
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia .
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad >
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad 3
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad 4
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion b4
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b e [d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =( 32 +10

)/50=0-8Y4 = 34 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay,

Sello y firma del experto

0s. de.  sephiembre 4 5
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC gil
Facultad de Administracion - |
Escuela Académico Profesional de Administracion (@b{“,,. :

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: /ME/. g/‘ff/ZZOI\/ ﬂUNTAl Vo GUslHEA

Titulado de la Investigacion: “Tecnoestrés y su relacion con el desempeiio laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025"

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempeiio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: Desempeiio laboral

Ne° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 |3 |4 (5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia Y 4
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia ,
variable A
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad b
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad o
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad ;
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad Xl
TOTAL a |[b [c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ct+d+e) /50 =(28 + 15 )/50=056 = 6%

NOTA: El instrumento se considera véalido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, ..95. de Sephiembove 40905

R R

Sello y firma del experto

MICAELA BASTIDAS
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r ‘-‘,
UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC ql\
Facultad de Administracion =,
Escuela Académico Profesional de Administraciéon (’3)}//" ;

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: O¢. DOse A. Soto aa el Charnuayila

Titulado de la Investigacion: “Tecnoestrés y su relacion con el desempeio laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025”

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Tecnoestrés

Ne | EVIDENCIAS [ INDICADORES ~ VALORACION
1 |2 [3 T4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia N
} variable { X
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia
| variable ' X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad >
07 | Formulado con lenguaje apropiado | Claridad x
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad ey
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion x
10 | Calidad de instrucciones Calidad P4
' - TOTAL a |b c._! d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+c+d+e) /50 =( 16+ 20 )/50=092= 92%

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando ¢l promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, .05.. d< Se@hembie 4c2025

Sello y firma del experto

CAELA BASTIDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC QT\
Facultad de Administracion A
Escuela Académico Profesional de Administracion (Q)//‘ /

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Dr. JC se A QO\’ O vAaor C\”\cx\’\uck\/l\C\

Titulado de la Investigacion: “Tecnoestrés y su relacion con el desempeno laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025”

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: Desemperio laboral

Ne | EVIDENCIAS | INDICADORES |  VALORACION
1 [2 [3 [4 5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia , X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia x
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia B
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad 4
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad Y%
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad ‘ X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad .
| tecnologia X
09 1 Muestra una organizacion logica Organizacion X
| 10 | Calidad de instrucciones Calidad | A
1 TOTAL a |b [c [d Je

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =( {6 + 30 )/50=0-92 = 92 %

NOTA: Elinstrumento se considera valido cuando el promedio del Cocficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 03. de Sephembre 4.205

7

UNIVER
MiCAEL X ERSIZ

Sellow firma del experto

CAELA BASTIDAS
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e
UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion

4.

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto:mk. i& \ é’\X'\\V\Q ,& E)i'b Qc\“{ 30\

Titulado de la Investigacidon: “Tecnoestrés y su relacion con el desempeiio laboral en los

scrvidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025”

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Tecnoestrés

[Ne | EVIDENCIAS | INDICADORES VALORACION
1 [2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia P
| 03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
' | variable ‘ >(]
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia |
variable P
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad J >
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad ' >
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X |
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad '
tecnologia ‘ X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion *
10 | Calidad de instrucciones Calidad ‘ x|
TOTAL a |[b [c [d [e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =( 204 2.5 )/50=0.90 = GO %

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es = 70%

Abancay, .©5.. de.  Sephembie 4.2025

CAELA BASTIDAS

..............

BROYN

Sello y ‘

¢l experto
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2 ||'v
UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC fi] \
Facultad de Administracion ‘
Escuela Académico Profesional de Administracion (ﬂ)/,/

AMBA

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: ‘_’\5 \ Q\X My é%@o{%aﬂ

Titulado de la Investigacion: “Tecnoestrés y su relacion con el desempeno laboral en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025”

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el tecnoestrés y el desempefio laboral en

los servidores de la Municipalidad Provincial de Grau, Apurimac-2025

Investigador: Bach. Nayda Liz Barrios Gonzales

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: Desempernio laboral

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VAI ORACION
1. | 2 3 [4 5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia | <
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia '
variable ’ X
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia ’
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad R
07 | Formulado con lenguaje apropiado | Claridad N X
08 | Acorde al avance de la ciencia y Actualidad
tecnologia A
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion A
10 | Calidad de instrucciones Calidad 1 x
| TOTAL la [b |c [d

R 4 2. |-
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =(28 + 15 )/50=0-86= §6%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, .25.. dle. Sephembre  de 2025

acla Bastidas
¢

BTRACION

MICAELA BASTIDAS

H
o
K
t
)

@ ' Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



-110 de 117 -

Anexo 04. Relacion de servidores de la Municipalidad Provincial de Grau.

4
e %@ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE GRAU

"Aho de la recuperacién y consolidacion de la economla peruana’
"UNIDOS, TRABAJAMOS POR UN GRAU PMEIOR”

—_—

CARTA 009-2025-SDGRH-GCC-MPG-APU.

Chuquibambilla, 24 de setiembre del 2025

Bach. NAYDA LIZ BARRIOS GONZALES
Asunto: Respuesta a solicitud de informacién con fines académicos
De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a dsted en atencion a su splicit_:.!d presentada ante esta
Municipalidad, mediante la cual requiere infprmacién sobre el nimero de trabajadores
de la entidad, para efectos del desarrollo de 'su proyecto de tesis titulado: “Tecnoestrés
y su relacidn con el desempeiio laboral en los servidores de la Municipalidad Provincial
de Grau —2025". -~

Al respecto, me permito informarle lo sigulente y también se adjunta en lista:

« Trabajadores bajo el régimen del Decreto Legislativo N.* 1057 — Contratacién
Administrativa de Servicios (CAS)

« Trabajadores bajo el régimen del Decreto Legislativo N.* 276 — Servidores
Nombrados y Permanentes
. Personall'contratado bajo Ordenes de Servicio.

Cabe sedialar que la presente informacién se otorga Unicamente con fines académicos,
de conformidad con su solicitud.

)
Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima.

Afentamente

:’."'-“‘v}‘- =

% !.cl:'ll‘:if. (hmé
wGAa” ONICINADZ gFsTION
slcuw‘l .uu?."

—_— - — =
e e e ——— —— e

Av. Grau - Plaza de Armas de Grau — Chuquibambilla — Apurimac
P muniprograu@gmail.com
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CAS 1057
1 |GASSENDY CONDORI PALMA GERENTE MUNICIPAL
) BERLIZ BARRETO SERRANO gg:i::&fg ‘S\:E::EC':?;II-MUNICIPALES ¥
3 |ANTONIO BORDA QUISPE RENTAS
a4 |MARIA ANGELA CACERES QUISPE SUB DIRECCION DE TESORERIA
5 |ESMITH HUALLPA VARGAS GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO
6 |HERLINDA HUAMAN CATALAN RESPONSABLE DE CAJA
7 |ANTONINO LUNA HUANACO UNIDAD TECNICA DE AGUA Y SANEAMIENTO
8 |FRANKLIN MANUEL OROSCO BAZAN UNIDAD DE ADMINISTRACION
g9 |MARIA LUZ PEREZ CONDORI RESPONSABLE DE VASO DE LECHE
10 |SERRANO LEON MIGUEL W. ASESOR JURIDICO
11 |ROSEL TORRES CARBAJAL ATM
12 |ROGELIO VERA JUAREZ RESPONSABLE DE LA UNIDAD FORMULADORA
13 |MARCO ANTONIO ZANABRIA CANCHARI NOTIFICADOR MUNICIPAL
14 |LEO PORTILLA RENE GERENTE DE DESARROLLO SOCIAL
15 |NERY ARONI BARRIOS SUB DIRECCION DE PATRIMONIO
s GRISBETH CAMERO CRUZ f‘%m:giCION DE GESTION Y RECURSOS
17 |Luis Alberto Warthon Quintanilla ALCALDE
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LISTA DE PERSONAL DE LA PROVINCIAL DE GRAU CON ORDEN DE SERVICIO (RH)

v W
L} Al

TUIRO HURTADO CHANA

SLCRETARIA DE ALCALDIA

1
2 JOSMEL PORTILLA PALOMINO DESARROLLO AGROPECUARIO
3 |QUISPE JUAREZ MARLITH OPMI
4 |TEVES HUILLCA VERONICA ASISTENTE A. GESTION DE RIESGO
5 _|CRUZ VARGAS ADELMA SECRETARIA GERENCIAL
6 [JAQUELINE VALDERRAMA PALIZA ASISTENTE GERENCIA DE INFRA
7 [HURTADO BAUTISTA MARIO CHOFER GERENCIA DE INFRA
8 |PALOMINO QUISPE ARACELY RESPONSABLE DE ORDENAMIENTO TERRITORIAL
9 [YAGUNO VELILLE MILQUIADES RESPONSABLE DE REGISTRO, SEGUIMEINTO Y EJECUCION
10 |PUMA VARGAS GIOVANNA ATENCION EN LA OFICINA MUNICIPAL
11 |ORTIZ YAGUNO YESICA CIAM Y PADRON NOMINAL
12 [ARMUTO HUILLCA JOSE RAFAEL ALMACEN CENTRAL
13 |QUISPE CAYTUIRO FREDDY RESIDENTE DE PROYECTOS
14 |TAPIA MORENO ANALI SECRETARIA DE ADMINISTRACION
15 |QUISPE TOMAYLLA EMERZON INFORMATICA
16 [CONDORI NINA JULIETA ULE
17 [PAREJA PALOMINO NISH HENDERSON _ |SERVICIO ASISTENTE TECNICO
18 |VALENZUELA BARRETO VICTOR CHUY ASISTENTE ADMINISTRATIVO
19 |ROCA HERMOZA NESTOR ASISTENCIA SOCIAL
20 |VALDERRAMA GUTIERREZ SHEILA SERVICIO SIRIC
21 [SOEL PENA ADRIEL ATM
22 |CHALLANCA HUAMANI LUIS ATM
23 |FLOR DIANA WARTHON ASISTENTE ADMINISTRATIVA
24 |NARDA TRUJILLO AGUILAR ASISTENTE TESORERIA
25 |AYALA CAYTUIRO LUZ NELY ASISTENTE PRESUPUESTO
26 |CESPEDES RAMOS DONATO PLANEAMIENTO
27 |BAUTISTA BACA JUSBERT CONDUCTOR DE CAMIONETA
28 |CAYTUIRO TAPIA YURI DEFENSA CIVIL
29 |CAYTUIRO ZANABRIA TIBER SECRETARIO GENERAL
30 |[ROMAN BERMUDEZ RUDY TRANSPORTE
31 |TAPIA AGUILAR WILDE COTIZADOR
32 |UGARTE WARTHON HANDY RESIDENTE DE PROYECTOS
33 |VALDIVIA CACERES VALENTIN RESIDENTE DE PROYECTOS
34 |CAMPANA CAYTUIRO ADILMAR RESIDENTE DE PROYECTOS
35 |AGUILAR HUAMANI MOISES RESIDENTE DE PROYECTOS
36 |APAZA MEDINA RENZO EDUARDO SSOMA
37 |BRAYAN GARCIA GARCIA CONTADOR DE LA MPG
38 [JANAMPA VALENZUELA JIMY SUPERVISOR DE OBRA
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PERSONAL NOMBRADO

N* |[NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 |DARWIN CASAVERDE VILLEGAS 276/NOMBRADO
2 |TOMAS CACERES ROJAS 276|NOMBRADO
3 |SERAPIO GUTIERRES NOA 276|NOMBRADO
4 |JUDITH ALICIA VALENZUELA RAMOS 276|NOMBRADO
5 |FLAVIO FERREL TEVES 276|NOMBRADO
6 |SILVIA QUISPE LOAYZA 276/NOMBRADO
PERSONAL PERMANENTE
N* |NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 |DARIO VARGAS CABRERA 276|PERMANENTE
2 |FROILAN BLAS VARGAS 276|PERMANENTE
3 |VICTOR BLAS CAMARGO 276|PERMANENTE
4 |WILBERTH WARTHON SANCHEZ 276|PERMANENTE
5 |CLEOFE VILLEGAS YLLPA 276|PERMANENTE
6 |LUCIA CAMERO CONDORPOZA 276|PERMANENTE
7 |ALFREDO ROJAS JUAREZ 276|PERMANENTE
8 INICOMEDES CHUYMA HUILLCA 276|PERMANENTE
9 |FILIBERTO GOMEZ HURTADO 276|PERMANENTE
10 |QUISPE BARRIOS ARMANDO 276|PERMANENTE
11 |YONATAN VARGAS SOTO 276|PERMANENTE
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Anexo 05. Tabulacion de datos en Excel
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Anexo 06. Panel fotografico
Figura 28
Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos
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Figura 29
Trabajo de campo

MICAELA BASTIDAS
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