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Resumen 

 

 
La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación existente entre 

el estrés laboral y desempeño en una gerencia de un municipio de la Región La 

Libertad, 2023. Así mismo, destacamos que el planteamiento cuantitativo del 

problema estuvo enmarcado en un diseño no experimental. – transversal y de nivel 

descriptivo – correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta aplicándose como 

instrumento un cuestionario con 26 ítems. Esta investigación estuvo conformada 

por una población de 47 colaboradores del municipio. Los resultados encontrados 

señalaron que el nivel de la variable estrés laboral fue de 95.7% considerándose de 

nivel alto, mientras que un 95.74% de los trabajadores de un municipio en la Región 

la libertad, consideran que el Desempeño laboral es de nivel bajo, asimismo las 

dimensiones estabilidad laboral y sobrecarga laboral se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral (Sig. 0,001 menor a 0,05). Finalmente 

se concluye que el estrés laboral tuvo una relación significativa con el desempeño 

laboral con un Rho=0.802 y sig. de 0.000, lo que indica una conexión sólida entre 

ambas variables. 

 
 
 

Palabras clave: Estrés laboral, desempeño laboral, municipio, satisfacción, 

motivación. 
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Abstract 

 
 

 
The purpose of this research was to determine the relationship between work stress 

and performance in a management of a municipality in the La Libertad Region, 2023. 

Likewise, we highlight that the quantitative approach to the problem was framed in 

a non-experimental design. – cross-sectional and descriptive level – correlational. 

The personalized technique was the survey, applying a questionnairewith 26 items 

as an instrument. This research consisted of a population of 47 employees of the 

municipality. The results found indicated that the level of the workstress variable was 

95.7% considering it to be a high level, while 95.74% of the workers of a municipality 

in the La Libertad Region, considering that the work performance is of a low level, 

the dimensions job stability and work overload are significantly related to job 

performance (Sig. 0.001 less than 0.05). Finally, it is concluded that work stress had 

a significant relationship with work performance witha Rho=0.802 and sig. of 0.000, 

indicating a strong connection between bothvariables. 

 
 

Keywords: Work stress, job performance, municipality, satisfaction, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El deseo de investigar el estrés laboral y cómo afecta en el desempeño de 

los empleados ha logrado aumentar significativamente, convirtiéndolo en un tema 

común en nuestra época. El estrés laboral se le identifica en adelante con las siglas 

EL, y para desempeño laboral, con la sigla DL. Este es un problema grave y bien 

conocido puesto que algunas personas padecen enfermedades atribuidas a esta 

variable, además está relacionado con el trabajo y tiene un impacto en el bienestar 

de los empleados, así también directamente en la organización, pues ello reduce la 

productividad, el desempeño y las capacidades interpersonales de los 

colaboradores. 

A nivel internacional, investigadores como Prowesk & Ortiz (2018), 

consideran que se presenta una gran conexión entre EL y condiciones como el 

ausentismo en el trabajo, la reducción de la productividad en la elaboración de 

documentos de gestión, en la alta rotación de cargos, enfermedades 

cardiovasculares y accidentes relacionados con el trabajo, asimismo, consideran 

que entre el 50% y 60% de las ausencias de los colaboradores están relacionadas 

con la presión laboral. Así mismo Zapata (2018), considera que la satisfacción 

laboral es un estado o actitud por la cual un empleado o empleada es responsable 

en el trabajo. Así mismo Gonzalez & Olazabal (2022), en su tesis sobre EL y DL de 

los colaboradores de la compañía Prosegur, muestra que el 46.21% de los 

colaboradores el nivel de DL es bajo, mientras que 28.03% es intermedio y del 

25.76% es malo, demostrando así la importancia de esta variable en estudio. 

En un informe presentado por Sociedad et al. (2019), en el Perú, considera 

que nuestro país logró ocupar un tercer lugar en la región latinoamericana en 

relación a la rotación del personal, dentro del indicador más claro se considera que 

los trabajadores no llegan a cumplir con efectividad sus labores y por ello el 

empleador termina decidiendo que es necesario aplicar el despido, esta información 

permite comprender que el DL es de vital importancia. Como también, es primordial 

considerar la información que proporciona el INEI (2017), ya que en un estudio 

realizado a una muestra de 250 empresas pertenecientes al Perú se logró identificar 

que existe un 46% de empresas que prefieren priorizar los indicadores que se 

relacionan al desempeño de recursos humanos al evaluar el progreso basado en el 

DL, pero lo preocupante de este informe se dirige a que aún existe un 54% de 
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empresas que aún no le dan valor a dichos indicadores, proporcionando de esta 

manera una desventaja a la escena empresarial. No obstante Cuello et al. (2020), 

considera que, en el tema de DL, el Perú se encuentra en una situación muy 

preocupante, ya que las empresas evalúan a sus trabajadores, pero muy poco se 

preocupan por poder capacitarlos. Se considera que no se invierte en la 

capacitación de los trabajadores para mejorar su desempeño ya que las empresas 

lo reconocen como una inversión que no permite optimizar sus intereses. 

Tomando en cuenta a La República (2017), manifestaron que, en el Perú, 8 

de cada 10 personas experimentan estrés laboral provocado por compañeros que 

carecen de conocimientos, habilidad para realizar tareas asignadas y responder a 

necesidades. La ansiedad laboral es una de las manifestaciones derivadas del EL, 

donde las personas se sienten desmotivadas, falta de compromiso, irritabilidad, 

depresión, lo que finalmente afecta tanto su productividad y desempeño, como la 

competencia y rentabilidad de la organización. 

Según la encuesta de APTITUS de 2018, el 86 % de los peruanos está 

dispuesto a renunciar a su trabajo debido a las malas condiciones laborales. Esto 

demuestra que la fuerza laboral en Perú está dispuesta a buscar un nuevo trabajo 

y dejar de recibir salarios mensuales a cambio de un ambiente laboral tranquilo. El 

81% de los peruanos entrevistados cree que el clima organizacional es importante 

en su trabajo pues ello los llevara a desarrollar mejor sus habilidades mejorando su 

DL (Vega, 2019). 

En cuanto al municipio en estudio, se observó en los trabajadores de la 

gerencia a investigar muestran un lento desarrollo de las competencias necesarias 

para crear un clima laboral positivo y prevenir EL, y así demuestra su limitada 

capacidad de trabajo en equipo, lo que imposibilita el buen desempeño en la 

gerencia, por tal motivo se presenta la siguiente problemática, con el fin de transmitir 

las experiencias y recopilaciones informativas de los colaboradores de la gerencia 

en estudio. En base a ello es importante reconocer que el presente estudio estuvo 

conformado por 47 colaboradores que formaron parte del área en estudio, dicha 

población ha participado del desarrollo del instrumento de medición que reconoce 

las dimensiones del EL y DL, las mismas que han determinado el nivel de injerencia 

que se presenta entre EL y el DL. 

Frente a dicha problemática hemos manifestado la siguiente pregunta de 
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investigación: ¿Cuál es la relación entre el estrés y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la gerencia de un municipio en la Región La Libertad, 2023?, 

¿Cuál es el nivel de estrés laboral en los colaboradores de una gerencia de un 

municipio en la Región La Libertad, 2023?, ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral 

en los colaboradores de una gerencia de un municipio en la Región La Libertad, 

2023?, ¿Cuál es la relación de la estabilidad laboral con el desempeño laboral en 

los colaboradores de una gerencia de un municipio en la región La Libertad, 2023?, 

¿Cuál es la relación de la sobrecarga con el desempeño laboral en los 

colaboradores de una gerencia de un municipio en la región La Libertad, 2023? 

El presente estudio se encuentra justificado por ser de interés colectivo y así 

poder decretar la relación entre EL y el DL, lo que ha permitido ver qué situaciones 

o cambios se pueden realizar para potenciar estas áreas, a fin que permita que la 

atención al administrado sea más eficiente. Ello posibilita la generación de 

respuestas a las metodologías de investigación utilizadas y que se pueda continuar 

con más investigaciones, incluyendo las validaciones y la creación de una 

herramienta para recopilar información de manera sistemática y estructurada para 

analizar las diversas dimensiones que aborda EL y el DL. 

Fue fundamental elaborar el objetivo general de la presente investigación: 

Determinar la relación entre el estrés y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la gerencia de un municipio en la Región La Libertad, 2023. 

Se consideró los siguientes objetivos específicos: Determinar el nivel de 

estrés en los colaboradores de una gerencia de un municipio en la Región La 

Libertad, 2023, determinar el nivel del desempeño laboral en los colaboradores de 

una gerencia de un municipio en la región La Libertad, 2023, determinar la relación 

entre la estabilidad laboral con el desempeño laboral en los colaboradores de una 

gerencia de un municipio en la región La Libertad, 2023, determinar la relación entre 

sobrecarga laboral con el desempeño laboral en los colaboradores de una gerencia 

de un municipio en la región La Libertad, 2023. 

Por último, se planteó la siguiente hipótesis: Existe una relación considerable 

entre el estrés y el desempeño laboral de los colaboradores de una gerencia de un 

municipio en la región La Libertad, 2023. Hipótesis nula: No existe una relación 

considerable entre el estrés y el desempeño laboral de los colaboradores de una 

gerencia de un municipio en la región La Libertad, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Es importante abordar EL y su impacto en el DL, pues son temas relevantes 

en el ámbito empresarial actual. Este marco teórico tuvo como objetivo explorar las 

teorías y enfoques relacionados con EL y su relación con el DL. Se examinarán las 

principales teorías del EL, modelos explicativos de cómo el estrés afecta la 

productividad y calidad del trabajo. 

A nivel internacional, en el estudio de Montoya (2020), se investigaron las 

situaciones laborales que generan efectos físicos y mentales debido al estrés. Se 

utilizó un enfoque cualitativo descriptivo que abarcó un amplio período de tiempo y 

se realizó un análisis exhaustivo del entorno de trabajo y la salud de los 

colaboradores en Latinoamérica y Europa. Se encontró que EL se manifiesta como 

una respuesta emocional y física ante las situaciones laborales. Estas 

investigaciones han demostrado que EL ha tenido un impacto significativo para los 

empleados, con consecuencias notables y a veces difíciles de manejar. 

Rengifo & Vela (2022), realizaron un estudio en un municipio para establecer 

la conexión entre EL y el DL. El estudio incluyó a 104 colaboradores, y se encontró 

una conexión positiva moderada pero no significativa entre EL y el DL. La mayoría 

(53%) de los colaboradores calificó su estrés como moderado, lo que indica una 

gestión deficiente del entorno laboral. Además, se encontró una correlación positiva 

pequeña (0,156), pero insignificante (0,114 > 0,05), entre EL y el DL en el municipio 

de la provincia de coronel Portillo en 2021. 

La OIT (2016), como se citó en, Ñavincopa (2022) una encuesta a América 

Latina se encontró que entre el 11% y el 16% de los encuestados experimenta 

estrés constante, mientras que del 9% al 13% presenta signos de depresión. 

Además, se informó que del 14% al 19% sufre de falta de sueño debido a 

preocupaciones laborales. En Argentina, el 26,7% de los colaboradores sufre de 

estrés mental y sobrecarga laboral, por otro lado, en Chile, el 13,7% de las mujeres 

y el 27,8% de los hombres reportaron depresión y estrés en el trabajo. En Colombia, 

el 24,7% de los hombres y el 28,4% de las mujeres informaron la presencia común 

de estrés y depresión en el entorno laboral. Además, en Canadá, el 26,7% de los 

colaboradores experimenta estrés mental y sobre exceso de trabajo. Estos datos 

reflejan el malestar y los contratiempos de salud mental que repercuten en los 

empleados. 
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Por otro lado, Cacya (2017), realizó una investigación similar con una 

muestra de 60 profesores. Los resultados mostraron un nivel medio tanto en EL, 

así como en el desempeño docente. Concluyó que el 68% de los profesores 

presentaba un nivel medio de EL. 

Millán, Calvanese & Aubeterre (2017), realizaron una investigación no 

experimental examinó el impacto de la dependencia universitaria en el bienestar 

psicológico de profesores en Venezuela. La muestra incluyó 903 docentes de 32 

instituciones universitarias, se usó el cuestionario para evaluar el estrés. Se 

encontraron 42 vínculos causales notables relacionados con el bienestar 

psicológico, destacando la percepción de estrés laboral debido a factores 

económicos, materiales y políticos en instituciones estatales y privadas. 

En la investigación de Domínguez (2020), buscó determinar el efecto directo 

de la conexión entre EL y el rendimiento organizacional en trabajadores de América 

Latina durante el periodo de 2010 a 2019. Se realizó una revisión sistemática de 30 

investigaciones, con el objetivo de identificar áreas de mejora para lograr un mayor 

compromiso y desarrollo de los colaboradores. Los resultados mostraron que EL es 

el principal obstáculo para el desempeño y la productividad de los individuos. 

Además, se destacó la importancia de factores como la motivación, la interacción 

con los colegas, la estabilidad laboral y un ambiente de trabajo cómodo, que pueden 

influir en el rendimiento laboral. 

En un estudio realizado por Vilema (2018), en la Universidad ASB en Quito, 

El objetivo fue potenciar y mejorar el DL de los colaboradores de una organización 

determinada a través del uso de un conjunto de estrategias basado en la 

determinación, la motivación y la comunicación. El método utilizado fue descriptivo- 

correlacional, y se obtuvo un cuestionario como instrumento para evaluar la 

hipótesis de que el ambiente organizacional repercute en el DL. La muestra fue de 

25 trabajadores de la planta de Codiempaques y otros 31 trabajadores que 

formaron parte de la misma empresa, pero de forma general. Los resultados 

indicaron que es necesario fomentar la motivación y el diálogo como elementos 

fundamentales para que la cultura organizacional permita influir de forma favorable 

en el desempeño laboral. 

Así mismo a nivel nacional tenemos a Calderón (2022), en su investigación 

realizada a un programa social en Trujillo, se logró encontrar que EL tiene un efecto 
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moderadamente negativo en el desempeño de los empleados. Se concluyó que el 

estrés laboral se correlaciona con un desempeño mínimo de los trabajadores en el 

cumplimiento de sus funciones, lo que se concluye mediante un coeficiente de 

consecuencia entre Rho de Spearman y estrés en el trabajo. Se evidenció un 

aumento del estrés laboral, lo que llevó a una disminución del desempeño de los 

trabajadores. 

Zúñiga (2019) estudió la repercusión del EL en el rendimiento de los 

colaboradores de diferentes sectores. Se encontró que EL surge cuando hay falta 

de armonía entre el individuo, su entorno laboral y la organización, y puede 

desencadenar una variedad de enfermedades y síntomas adversos. La 

globalización y la inestabilidad organizacional actual contribuyen a niveles más altos 

de estrés laboral y a un rendimiento deficiente. Por tanto, es crucial que las 

empresas implementen medidas para mejorar la estabilidad laboral y minimizar el 

estrés en el centro de trabajo, lo que promoverá un mejor desempeño y compromiso 

por parte de los empleados. 

En un estudio realizado por Espinoza (2021), se examinó la conexión para 

EL y el DL de los empleados en un centro de salud durante la pandemia. Utilizando 

un enfoque descriptivo correlacional, se realizó sobre una muestra de 59 

empleados, donde se encontró que el 71,2% de los participantes experimentaron 

niveles bajos a moderados de EL. Estos resultados sugieren que EL tuvo un efecto 

relevante en los colaboradores del centro de salud durante ese período. Así mismo, 

Cardozo et al. (2020) realizaron un estudio con el propósito de identificar el efecto 

de la conexión entre EL y el rendimiento de la organización. Utilizando un enfoque 

cualitativo y descriptivo, se analizaron datos teóricos y empíricos, concluyendo que 

el estrés se posiciona como el principal desafío que afecta el rendimiento y la 

productividad de los individuos en las empresas. 

Hidrugo (2022) examinó la conexión entre el DL y la estabilidad de los 

trabajadores administrativos en un hospital. Se utilizó un enfoque básico y un diseño 

no experimental y correlacional, con una muestra de 467 trabajadores. Los 

resultados mostraron que el 52,2% tenía un nivel regular de estabilidad laboral, 

mientras que el 24,6% experimentó un nivel bajo. Se encontró una correlación 

positiva alta con un RHO de Spearman de 0,905 (p<0.001). Estos hallazgos resaltan 

la importancia de la estabilidad laboral para los colaboradores, que buscan 
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igualdad de oportunidades, imparcialidad en los procesos y el respeto de sus 

derechos laborales. 

Del mismo modo, Gonzalez & Olazabal (2022), llevaron a cabo un estudio 

con el único propósito de establecer la conexión entre EL y el DL de los 104 

empleados asalariados de la organización Prosegur. Sus conclusiones indicaron 

que el estrés laboral tiene un predominio significativo, respaldando así la hipótesis 

planteada en su investigación de que, si aumenta el estrés en el entorno laboral, el 

desempeño de los empleados disminuye. 

Romero (2020) exploró la conexión entre EL y el DL de los colaboradores en 

roles administrativos de una municipalidad distrital. Participaron 47 empleados, y se 

encontró una correlación significativa entre el estrés y el desempeño laboral (p 

= 0.036). Además, Espejo (2020) investigó la relación entre EL y la productividad 

en la red de Salud de Trujillo, optando por un enfoque correlacional y un diseño de 

corte transversal no experimental, con una muestra de 98 colaboradores. Se 

encontró que el 98% de los colaboradores experimentaron niveles moderados y 

altos de estrés, mientras que el 39.8% mostró un DL regular. Estos estudios resaltan 

la conexión negativa entre EL y el DL, reafirmando la importancia de abordar EL en 

diferentes organizaciones. 

Según Cuelloa, Fructusb y Panduro (2020), evaluar integralmente el 

desempeño de los trabajadores y contribuir en la formulación de estrategias 

comerciales dirigidas al logro de los objetivos corporativos es fundamental. 

Utilizando el modelo Campbell como herramienta de obtención de información, se 

concluye que el rendimiento laboral se enmarca en un sistema dirigido a la eficiencia 

y a alcanzar los objetivos, lo que impulsa el crecimiento empresarial. 

Además, Jalal (2017), investigó la carga laboral, la compensación económica, 

la gratificación psicológica y la satisfacción laboral en un estudio que contó con la 

participación de 231 empleados de diferentes sectores privados. Sus hallazgos 

demostraron que la carga en el trabajo tiene una repercusión positiva y significativa 

tanto en el DL como en la satisfacción laboral, presentando una correlación 

significativa positiva (0.34, p < 0.01). En resumen, se destaca la importancia de 

considerar la carga laboral en relación con la satisfacción y el rendimiento laboral 

de los trabajadores en el sector privado. 

Para Selye (1975), como se citó en Huamán (2018), el estrés tiene niveles 
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de clasificación; estrés disminuido, este es muy raro en este nivel, simplemente no 

hay motivación para enfrentarlo, es un evento desmotivado en la vida; estrés 

necesario, en este nivel, la presión se programa con precisión para que las 

funciones vitales no se vean perturbadas cuando se activa el sistema nervioso y 

muscular; exceso de estrés, al pasar por este ciclo, las personas sienten que nunca 

hay suficiente tiempo, que no pueden relajarse o disfrutar rompiendo con sus 

errores; estrés negativo o Distrés, una vez que se alcanza este nivel, se pierde una 

gran cantidad de control, el individuo a menudo experimenta trastornos físicos y 

emocionales, y con frecuencia se consumen alcohol y estimulantes. 

En base a lo mencionado, la escena contemporánea demuestra que el estrés 

es una enfermedad que se ubica en el sector de salud mental, estudios realizados 

por Hans Selye considero que dentro de una población de 100 personas que han 

sufrido estrés laboral, un 70% de las que se han encontrado con presión laboral y 

desafíos laborales incumplidos han presentado un cuadro de depresión, 

conllevando a dificultar su desempeño laboral. 

De esta manera se presentó los fundamentos teóricos según las variables y 

dimensiones, en las sociedades modernas, donde la competitividad y la efectividad 

en el trabajo son prioritarias, los trabajadores se enfrentaron a una presión 

constante y a altos niveles de EL. Es por ello que Maslow (1943), en la teoría sobre 

la "Jerarquía de las necesidades" proporciona una valiosa comprensión teórica 

sobre cómo estas necesidades influyen en el DL. 

Karasek & Theorell (1990), en su libro Healthy Work: Stress, Productivity, 

and the Reconstruction of Working Life, aborda que el estrés en el trabajo es 

ampliamente reconocido en el entorno laboral actual, y cada vez más se evidencia 

su repercusión en la salud y bienestar para los empleados. Cuando las exigencias 

y presiones laborales se intensifican, resulta crucial adquirir una comprensión 

profunda de las teorías y enfoques que permiten abordar este problema de manera 

efectiva. Ello permite abordar la teoría propone el modelo de demanda y control, 

que destaca la interacción entre las sobrecargas laborales y el autocontrol del 

trabajador como un factor clave en el desarrollo del estrés y los problemas de salud. 

Así mismo, OIT (2017) como se citó en Contreras (2021), el número de 

muertes causadas por temas el sistema nervioso en todo el mundo aumentó de 

2,33 mill. en 2014 a 2,78 mill. en 2017. Las largas jornadas y exigencias a las que 
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se enfrentan las personas provocaron síntomas de estrés, que se estiman en 3,74 

millones de muertes al año, ya que afectan no solo al ámbito personal, sino también 

al familiar. Logrando demostrar que el estrés termina siendo un condicionante para 

perjudicar tanto la salud física como emocional. 

Resumiendo, la teoría de Maslow nos enseña que las necesidades básicas 

y superiores son fundamentales para el desempeño laboral. Al abordar estas 

necesidades, se crea un entorno laboral saludable y propicio para el bienestar de 

la productividad de los trabajadores. En la actualidad, las organizaciones buscan 

alcanzar metas para demostrar su capacidad en el desempeño profesional. El 

cumplimiento de tareas es esencial para determinar un buen desempeño y asegurar 

el logro efectivo de los planes y metas establecidas. 

El DL, según Ruiz & Vega (2016), es un concepto dinámico y complejo que 

puede ser analizado desde perspectivas individual, de equipo y organizacional. En 

resumen, el DL abarca el rendimiento de cada uno, el trabajo en conjunto y los 

resultados proyectados por la organización. Es un fenómeno multifacético que 

requiere comprensión desde diferentes enfoques. 

Según Chiavenato (2000), como se citó en Palomino & Nathaly (2020), 

considera que el desempeño laboral es un plan estratégico que se desarrolla de 

manera individual por parte del trabajador y que con ello se cumple las metas 

planificadas. Así mismo Franklin & Krieger (2011), también citados por Palomino & 

Nathaly (2020), consideran que el DL se encuentra sujeto a la valuación que gracias 

a ello los trabajadores demuestran sus habilidades laborales para lograr cumplir con 

los objetivos que se han propuesto. 

Según Mejía (2017), la estabilidad laboral es vital para el DL, influyendo en 

la competencia y el interés del trabajador. Lograr metas propuestas es crucial para 

la estabilidad laboral, mientras que la infraestructura proporciona estabilidad y 

fortalece el gusto por el trabajo. 

Bustamante (2021), indica que la sobrecarga de trabajo ocurre cuando las 

funciones o responsabilidades de un empleado exceden sus capacidades, creando 

un estado de desgaste. 

Así mismo Mejía (2017), la motivación juega un papel fundamental en el DL, 

ya que afecta directamente la competencia y el interés de los trabajadores. Alcanzar 

las metas establecidas es de vital importancia para mantener la estabilidad en el 
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ámbito laboral, mientras que una infraestructura sólida contribuya a garantizar el 

gusto y la satisfacción por el trabajo realizado. 

El autor Rojas (2012), como se citó Quispe (2019), mencionó que existen 

niveles los cuales definen y ayudan a clasificar el desempeño laboral: 

Desempeño laboral alto: Esto demuestra que los empleados suelen aportar 

mucho más de lo que esperan sus jefes, se sienten cómodos porque les gusta lo 

que hacen, encuentran motivación en su trabajo y están motivados por los líderes 

de la empresa 

Desempeño laboral medio: Solo realizan las tareas para las que fueron contratados, 

la razón puede ser la falta de motivación, deberían poder contribuir más al trabajo. 

Desempeño laboral bajo: Trabajan sin reconocer el pago recibido y no 

aportan nada a la organización. Estos trabajadores muestran fatiga, desgana, 

desilusión. 

Del mismo modo se presentó las definiciones según las variables en estudio 

como las dimensiones e indicadores, Liza (2020), indicó que, en estas últimas 

décadas, el estrés se ha posicionado como un problema que va en aumento en la 

organización, pues el estrés es una condición donde los individuos se enfrentan a 

oportunidades, necesidades o recursos relacionados a lo que la persona quiere y 

qué este resultado obtenido se percibe como poco claro y decisivo. Algo de estrés 

puede ser bueno, pero muchas veces puede ser malo y muy perjudicial. Así mismo, 

consideró que el estrés excesivo se puede eliminar con la ayuda de un consejero 

profesional. 

Para Prowesk & Ortiz (2018), el estrés es considerado un proceso de 

desequilibrio que se genera entre las demandas del evento y las habilidades 

cognitivas que dispone el individuo para afrontarlo. Es por ello que EL se concentra 

en las actividades laborales productivas en las que no es posible satisfacer las 

necesidades individuales materiales o simbólicas. Por lo tanto, cada vez más 

personas experimentan estrés relacionado con el trabajo y lo asocian con su 

entorno laboral. 

Para Gualli Agualsaca & Cárdenas Paredes (2022), la estabilidad laboral es el 

derecho de los trabajadores a mantener su empleo, garantizando el acceso al 

trabajo para todas las personas. Es una protección legal que asegura la continuidad 

en el empleo y protege los derechos laborales. 
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La definición de Brown & Benson (2005), como se citó en Sipion (2019), la 

sobrecarga laboral se refiere a la situación en la que el rendimiento requerido en un 

trabajo es excesivo o demasiado pesado para el trabajador debido a la carga de 

trabajo impuesta. 

Según Chiavenato (2002), el DL está estrechamente conectado con la 

satisfacción en el trabajo y las interacciones interpersonales positivas. Cuando los 

empleados están estresados, su productividad, eficiencia y eficacia se ven 

afectadas negativamente. El DL también se ve influenciado por la percepción del 

trabajo, las metas y la alineación con las tareas. Tanto el estado mental como el 

físico son elementos clave para poder llegar a alcanzar los objetivos establecidos 

por la organización. 

Pérez (2019), afirmo que, el estrés es el refractario silencioso y es una 

condición que varía entre individuos y puede tener varios factores angustiosos o 

desencadenantes diferentes; de grandes cargas de trabajo a más horas de trabajo 

debido a los despidos. Mencionó que es esencial reconocer que un ambiente de 

trabajo adecuado no solo es mejorar para el desempeño laboral y la productividad, 

sino que también promueve la dignidad y el respeto hacia los trabajadores. 

Los niveles elevados de estrés conducen a una mala salud y a 

comportamientos poco saludables, para el organismo internacional del trabajo, OIT 

(2016), así mismo en el trabajo con un alto grado de control, pero pocas exigencias 

es un trabajo de bajo estrés según (Huamán, 2018). 

Para Quijano (2012), como se citó en Padovan (2020), la motivación se basa 

en un componente energético compuesto por las necesidades individuales, que 

incitan a la persona a tomar decisiones y emprender acciones que buscan satisfacer 

esas necesidades. 

Según Huertas (1997), la motivación implica utilizar recursos externos de 

manera planificada, como incentivos, recompensas o refuerzos contingentes, con 

el propósito de fortalecer los avances en el aprendizaje y eliminar aquellas 

conductas no deseadas. 

Para Barajas & Gutiérrez (2012), la infraestructura es la combinación de 

elementos institucionales, personales y físicos que sustentan una economía y 

permiten una asignación eficiente de recursos para maximizar los derechos 

económicos de las actividades. 
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III. METODOLOGÍA 

La investigación presentada se basó en un enfoque cuantitativo, de investigación 

correlacional descriptivo pues lo estudiado se pudo describir, definir, resumir y 

pudimos aclarar de ser necesario. Se analizaron hechos importantes, fundamentos 

y marcos teóricos para poder obtener los resultados deseados. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicada como lo expuso Álvarez (2020), el propósito 

de la investigación fue obtener nuevas fuentes de información, mantener una forma 

estructurada y aumentar el conocimiento de la realidad concreta. 

3.1.2. Diseño de investigación 
 

El diseño aplicado fue no experimental transversal, descriptivo-correlacional, 

así lo platea Hernández (1997), esto implica que se basa en observar y analizar 

categorías, conceptos, variables, eventos, comunidades o entornos que ocurrieron 

sin intervención directa por parte de los investigadores, es decir, no se realizaron 

modificaciones en los elementos de la encuesta. Esta metodología permite obtener 

una perspectiva más realista y contextualizada de los fenómenos estudiados, al 

tiempo que ofrece la oportunidad de examinar y comprender los acontecimientos tal 

como se desarrollaron en su entorno natural, sin interferencias externas. 

3.2. Variables y operacionalización 
 
Variable 1: Estrés laboral 

Liza (2020) mencionó que el estrés se ha posicionado como un problema 

que va en aumento en la organización ya que el estrés es una condición donde los 

individuos se enfrentan a oportunidades, necesidades o recursos vinculados con lo 

que la persona desea y por lo cual este resultado se percibe como poco claro y 

determinante. Muchas veces el estrés puede ser malo y dañino. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

El DL refleja cómo el empleado contribuye al logro de las metas mediante el 

desempeño de sus tareas. También permite estrategias personales para mejorar el 

desempeño alineadas con las cuatro dimensiones: Actitud, personalidad, 

percepción y aprendizaje. También se puede decir que el desempeño de una 

persona en el trabajo muestra su deseo y capacidad para lograr objetivos de la 

manera correcta en las condiciones adecuadas (Cabrera, 2017). 
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1Población: Estuvo compuesta por 47 colaboradores de una gerencia de un 

municipio en la región La Libertad, 2023, siendo una muestra censal. 

Tabla 1 

Distribución de la muestra 
 

Distribución de la muestra de colaboradores de una gerencia de un municipio en 
la región La Libertad, 2023. 

 

Nivel Colabora 

Hombres 

dores 

Mujeres 

Total % 

Régimen 276 10 8 18 38.30% 

Régimen 728 - - 0 0.00% 

C.A. S 1057 12 7 19 40.43% 

Locación 8 1 9 19.15% 

Funcionarios 1 0 1 2.13% 

Total 31 16 47 100.00% 

Nota. Elaboración propia 

 
 Criterios de inclusión 

Colaboradores de ambos sexos de la gerencia en estudio. 

 Criterios de exclusión 

Colaboradores que se encuentran en licencia médica temporal. 

3.3.2 Muestreo: No aplica. 

3.3.3 Unidad de análisis: Empleados de la gerencia en estudio. 

 
 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

La realización del estudio aplicó el instrumento de la encuesta para así 

delimitar el grado de injerencia en EL y DL del personal de la una gerencia en 

estudio. 

Instrumentos de recolección de datos 

Se elaboró un cuestionario compuesto por 10 ítems, basado en la escala de 

Likert, con el objetivo de analizar la variable de estrés laboral. Además, se aplicó un 

segundo cuestionario compuesto por 16 elementos, también de tipo Likert, para 

investigar la variable de desempeño laboral. Estas herramientas de medición 

permitieron recopilar datos detallados y capturar la percepción de los participantes 

en relación con ambas variables 
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Validez 

En el presente estudio se consideró 3 profesionales expertos en la materia 

administrativa, los cuales evaluaron exhaustivamente los enunciados de cada uno 

de los cuestionarios. 

 

Tabla 2 

Listado de expertos 
 

Experto Especialidad 

Mg. Carlos Goicochea Administración 

Mg. Tania Colchado Cerdán Administración 

Mg. Juan Gerardo Flores Solís Ingeniero Industrial 

Nota. Mg.: Magíster 

 

 

Confiabilidad 
 

Para corroborar la confiabilidad de nuestros instrumentos y poder determinar 

su nivel de consistencia se aplicó para esta investigación el coeficiente de Alfa de 

Cronbach. Se aplicó la prueba piloto a los 20 trabajadores y así determinar los 

factores encontrados en los instrumentos. 

Tabla 3 

Coeficientes del Alfa de Cron Bach en los instrumentos 
 

Instrumento Alfa de Cron Bach Nivel de consistencia 

Instrumento estrés laboral 0,867 Bueno 

Instrumento Desempeño laboral 0,935 Bueno 

Nota. Coeficiente de confiabilidad   

 
3.5. Procedimientos 

Luego de recibir el permiso correspondiente por parte de la gerencia en 

estudio, se inició el desarrollo del estudio con la aplicación del cuestionario con el 

fin de asegurar la eficacia de los instrumentos. Se aplicaron los cuestionarios, se 

analizaron e interpretaron los resultados, abordando las conclusiones y 

recomendaciones. 
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3.6. Método de análisis de datos 

En el estudio realizado, los datos fueron analizados utilizando el software 

SPSS versión 26 y las hojas de cálculo de Microsoft Excel, además se utilizó para 

determinar la correlación de las variables el Rho de Spearman. Estas herramientas 

fueron utilizadas para elaborar las tablas de distribución de frecuencia requeridas 

para el análisis descriptivo. Dado que la muestra consistió en 47 trabajadores, se 

tomó en cuenta la dimensión de la muestra al realizar el análisis estadístico. 

 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio tuvo en cuenta los principios éticos y las prácticas adecuadas de 

investigación, utilizando los estilos de citación de la 7ª edición de la APA, teniendo 

en cuenta el autor y el año del estudio, así como la complejidad real del problema, 

los antecedentes y el marco teórico. Adicionalmente, se siguió la política vigente de 

la Universidad César Vallejo y, por último, los procedimientos de la empresa y los 

datos de las encuestas se manejaron con total confidencialidad. 
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IV. RESULTADOS 

De los objetivos específicos: 

Objetivo específico 1: Determinar el nivel de estrés en los colaboradores de una 

gerencia de un municipio en la Región La Libertad, 2023. 

Tabla 4 

Niveles de estrés laboral 
 

  n % 

Válido Nivel bajo 0 0% 
 Nivel medio 2 4.3% 
 Nivel alto 45 95.7% 
 Total 47 100% 
Nota. El nivel de EL es de nivel alto 95.7% 

 
 

Interpretación: 

Como se muestra en la tabla 4, un 95.7% de los trabajadores de un municipio en la 

Región la libertad, consideran que EL es de nivel alto. En otras palabras, casi todos 

los encuestados tienden a sufrir estrés, lo que sugiere considerar programas de 

prevención, mientras que un 4.3% lo categoriza en un nivel medio y ningún 

colaborador 0% opina que el Estrés laboral sea bajo. 

Tabla 5 

Niveles de estrés laboral según dimensiones 
 

D1: Estabilidad laboral D2: Sobrecarga laboral 

n  % n % 

Nivel bajo 0 0% 0 0% 
Nivel medio 3 6.38% 1 2.13% 

Nivel alto 44 93.62% 46 97.87% 
Total 47 100,0% 47 100,0% 
Nota. El nivel de EL según dimensiones es de nivel alto 93.62% y 97.87% 

 
Interpretación: 

En la tabla 5, se observan los niveles de las dimensiones del EL; en donde la 

dimensión 1, correspondiente a la estabilidad laboral, alcanza un 93.62% en el nivel 

alto, un 6.38% considera un nivel medio mientras que un 0 % estima un nivel bajo. 

En la dimensión: Sobrecarga laboral; el nivel alto corresponde a un 97.87%, el nivel 

medio a un 2.13% y finalmente solo el 0 % considera un nivel bajo. 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel del desempeño laboral en los 

colaboradores de una gerencia de un municipio en la Región La Libertad, 2023. 

Tabla 6 

Niveles de desempeño laboral 
 

 Cantidad % 

Bajo 45 95.74% 

Medio 2 4.26% 

Alto 0 0.00% 

Total 47 100% 

Nota. El nivel de DL es alto con un 95.74% 

Interpretación: 

Como se muestra en la tabla 6, un 95.74% de los trabajadores de un municipio en 

la Región la libertad, consideran que el DL es de nivel bajo, con los valores 

encontrados se pudo deducir que se requiere de mejorar el desempeño laboral 

aplicando métodos motivacionales para los colaboradores con la intención de 

incrementar el nivel de DL, mientras que un 4.26% lo categoriza en un nivel medio 

y ningún colaborador 0% opina que el desempeño laboral sea alto. 

 

Tabla 7 

Niveles de Desempeño Laboral de los colaboradores según dimensiones 
 

   D1: Motivación  D2: Comportamiento  D3: Infraestructura 

 n % n % n % 

Nivel bajo 28 59.57% 32 68.09% 32 68.09% 
Nivel medio 19 40.43% 15 31.91% 14 29.79% 

Nivel alto 0 0.00% 0 0.00% 1 2.13% 

Total 47 100,0% 47 100,0% 47 100,0% 
Nota. El nivel de DL según dimensiones es de nivel bajo 59.57%, 68.09% y 68.09% 

 
 

Interpretación: En la tabla 7, se observan los niveles de las dimensiones del DL; 

en donde la dimensión, correspondiente a la motivación, alcanza un 59.47% en el 

nivel bajo, un 40.43% considera un nivel medio mientras que un 0 % estima un nivel 

alto. En la dimensión: Comportamiento; el nivel bajo corresponde a un 68.09%, el 

nivel medio a un 31.91% y finalmente el 0 % considera un nivel alto. Y por último la 

dimensión infraestructura, está representada por un 68.09 % en el nivel bajo, un 

29.79 % considera un nivel medio mientras que un 2.13 % estima un nivel alto. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la estabilidad laboral con el 

desempeño laboral en los colaboradores de una gerencia de un municipio en la 

Región La Libertad, 2023. 

 
Tabla 8 

 
Correlación entre la estabilidad y el desempeño laboral 

 
   V2: DL 

Rho de 

Spearman 

D1: Estabilidad 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,755 

  Sig. (bilateral) 0,000 
  N 47 
Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

Interpretación: 

La tabla N°8 muestra el grado de correlación positiva fuerte que se presenta entre 

la D1 y la V2; lo cual es representado con un Rho de Spearman de 0,755, ello indica 

que la conexión entre las variables es directamente proporcional. Además, el grado 

de la significancia (bilateral) es del ,000. Esto significa que más de la mitad de los 

colaboradores percibe que la estabilidad laboral repercute fuertemente frente al 

desempeño laboral en la Subgerencia. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la sobrecarga laboral y el 

desempeño laboral en los colaboradores. 

 

Tabla 9 

Correlación entre la sobrecarga laboral y el desempeño laboral 
 

   V2: DL 

Rho de 

Spearman 

D2: Sobrecarga 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,678 

  Sig. (bilateral) 0,000 
  N 47 
Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

Interpretación: 

La tabla N° 9 demuestra el grado de correlación positiva moderada que se presenta 

entre la D2 y la V2; lo cual es representado con un Rho de Spearman de 0,678, ello 

indica que la conexión entre la V2 y la D2 es directamente proporcional. Además, 

el nivel de significancia (bilateral) es del 0,000. Esto significa que más de la mitad 

de los colaboradores percibe que la sobrecarga se vincula de manera directa con 

el rendimiento laboral en la Subgerencia. 
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Del objetivo general: Determinar la relación entre el estrés laboral y el desempeño 

laboral en los colaboradores de una Subgerencia de un municipio en la región La 

Libertad. 

 

Tabla 10 

Correlación entre el estrés laboral y el desempeño laboral de la Subgerencia 
 
 

   V2: DL 

Rho de 

Spearman 

V1: EL Coeficiente de 

correlación 

0,802 

  Sig. (bilateral) 0,000 
  N 47 
Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: 
 

La tabla N° 10 demuestra el grado de correlación directa (positiva) fuerte que se 

presenta entre la V1 y la V2, representado con un valor Rho de Spearman de 0,802, 

ello indica una conexión directamente proporcional entre una y otra variable. Así 

mismo, se obtuvo un nivel de significancia de ,000 indicando que no existe un 

porcentaje de error; dándose por aprobada la hipótesis de nuestra investigación: Se 

hayo una injerencia considerable para EL y el DL de los colaboradores de una 

gerencia de un municipio en la región La Libertad. 
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V. DISCUSIÓN 

 
La investigación realizada se enfocó en hallar la conexión entre EL y el DL 

de los colaboradores en una gerencia de un municipio de la región La Libertad. Este 

objetivo se planteó con el fin de comprender mejor cómo el estrés se relaciona en 

la medida en que los colaboradores realizan sus tareas y cómo esto puede afectar 

el rendimiento en el entorno laboral. 

Al explorar esta relación, buscamos identificar si presenta una asociación 

relevante entre las dimensiones del estrés experimentados por los colaboradores y 

su desempeño en aspectos de efectividad, productividad y satisfacción laboral. El 

estudio se basó en la premisa de que el estrés puede tener una influencia adversa 

en el bienestar y productividad laboral, y se propuso examinar cómo se manifiesta 

esta relación en el contexto específico de la gerencia estudiada. 

En el primer objetivo específico de nuestro estudio, se encontró un alto 

porcentaje de los colaboradores de la gerencia en estudio (95.7%) presentan 

niveles elevados de EL, mientras que el 4.3% presenta niveles medios y ninguno 

muestra un nivel bajo de estrés (Tabla 4). Estos descubrimientos concuerdan con 

los hallazgos previamente obtenidos por Cacya (2017), quien encontró que el 68% 

de los profesores en su investigación experimentaron un nivel medio de estrés 

laboral. Esto indica que los profesores experimentan una carga física y emocional 

adicional debido a las múltiples interacciones que mantienen tanto con sus colegas 

como con los alumnos. De acuerdo con la teoría del estrés laboral (OMS, 2004, 

citado en Ministerio de Educación, 2021), este fenómeno se refiere a la respuesta 

que una persona puede experimentar cuando se enfrenta a demandas y presiones 

laborales que superan sus conocimientos y habilidades para hacerles frente. En la 

gerencia de estudio, los altos niveles de estrés encontrados pueden afectar 

negativamente su capacidad para llevar a cabo sus actividades de manera efectiva. 

Estos resultados destacan la importancia de abordar y gestionar el estrés laboral 

en la gerencia en estudio, ya que puede tener un impacto significativo en su 

rendimiento y desarrollo de tareas. 

De acuerdo con el segundo objetivo específico de nuestro estudio, se 

encontró que un alto porcentaje de los colaboradores de la gerencia en estudio 

(95.74%) presentan un nivel bajo de DL, mientras que el 4.26% muestra un nivel 
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medio y ninguno alcanza un nivel alto (Tabla 6). Estos resultados son consistentes 

con la investigación realizada por Gonzalez & Olazabal (2022) en su trabajo sobre 

EL y el DL de los colaboradores en la compañía Prosegur. En su estudio, 

encontraron que el 46.21% de los colaboradores tenía un bajo nivel de DL, mientras 

que el 28.03% presentaba un nivel medio y el 25.76% mostraba un nivel deficiente. 

Estos hallazgos destacan la importancia de esta variable en el estudio. Desde la 

perspectiva conceptual, el desempeño laboral refleja cómo los empleados 

contribuyen al logro de metas mediante la realización de sus tareas. Implica 

estrategias personales para mejorar el desempeño, alineadas con las dimensiones 

de actitud, personalidad, percepción y aprendizaje. Cabrera (2017) sostiene que el 

desempeño de una persona en el trabajo muestra su voluntad y capacidad para 

alcanzar objetivos de manera correcta y bajo las condiciones adecuadas. En el caso 

de la gerencia en estudio, los bajos niveles de DL encontrados afectan 

negativamente el nivel de servicio proporcionado a los administrados. Estos 

resultados resaltan la prioridad de implementar estrategias y acciones para mejorar 

el DL en la gerencia en estudio. Es crucial identificar y abordar las posibles causas 

que contribuyen a estos bajos niveles de desempeño, ya sea a través de la 

capacitación y desarrollo de los colaboradores, la mejora de los procesos de trabajo 

o la implementación de sistemas de reconocimiento y motivación. Al hacerlo, se 

pueden lograr mejoras significativas en el DL y, en definitiva, en la importancia de 

los servicios brindados a los administrados. 

Para al tercer objetivo específico de nuestra investigación, se encontró una 

fuerte conexión positiva entre la Dimensión 1 (D1) y la Variable 2 (V2), con un Rho=- 

0.755. Además, se identificó una relación significativa, con un valor de significancia 

(Sig.) de 0.000, que es inferior a 0.05 (Tabla 8). Estos resultados son consistentes 

con la investigación realizada por Domínguez (2020), el cual tuvo como propósito 

establecer el impacto de la estabilidad laboral en el desempeño de los asociados 

latinoamericanos. El estudio concluyó que la estabilidad laboral tiene un efecto en 

el desempeño de los asociados, por lo tanto, las empresas deben mejorar diversos 

aspectos para lograr un mayor desarrollo y compromiso de los empleados. Además, 

se destaca la importancia de formular leyes a favor de los colaboradores para 

garantizar una estabilidad laboral adecuada. En el caso de la gerencia objeto de 

estudio, se observa que la dimensión de estabilidad laboral es un factor relevante 
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para los colaboradores, ya que puede afectar significativamente su DL. Esta relación 

negativa entre la estabilidad laboral y el desempeño laboral puede perjudicar los 

intereses de la gerencia. Por ello, es crucial que la gerencia adopte medidas para 

mejorar la estabilidad laboral de sus colaboradores, como implementar políticas y 

prácticas que promuevan un ambiente laboral seguro, ofrezcan posibilidades de 

crecimiento profesional y ofrezcan incentivos para el compromiso y la retención de 

talentos. En resumen, los resultados obtenidos respaldan la relevancia de la 

seguridad en el empleo para el rendimiento de los empleados. Es crucial que la 

dirección de la organización objeto de estudio implemente medidas para mejorar la 

estabilidad laboral de sus colaboradores, lo cual puede tener una repercusión 

positiva en el DL y, en última instancia, en el éxito de la organización. 

En relación al cuarto objetivo específico del estudio, se hayo una conexión 

positiva favorable entre la Dimensión 2 (D2) y la Variable 2 (V2), con un coeficiente 

de correlación de Rho=-0.678. Además, se identificó una relación significativa, con 

un valor de significancia (Sig.) de 0.000, que es inferior a 0.05 (Tabla 9). Estos 

resultados son consistentes con la investigación realizada por Jalal (2017), el 

análisis realizado demostró que la carga laboral tiene un impacto positivo y 

considerable en la satisfacción en el trabajo, según los resultados de esta 

investigación, con una correlación significativa positiva (0.34, p<0.01). Este 

resultado implica que a medida que la carga de trabajo aumenta, la satisfacción 

laboral también tiende a aumentar. Esto puede atribuirse al hecho de que, en el 

sector privado, es común que los empleados perciban una mayor utilidad y estén 

más comprometidos con la organización cuando enfrentan una mayor carga de 

trabajo. En el contexto de la gerencia estudiada, la dimensión de sobrecarga laboral 

adquiere importancia, ya que mantenerla en niveles moderados puede contribuir a 

un desempeño laboral óptimo. En resumen, nuestros hallazgos respaldan la 

relación positiva moderada entre la carga de trabajo (D2) y la satisfacción laboral 

(V2). Es esencial que la gerencia en estudio tome medidas para gestionar 

adecuadamente la carga de trabajo de sus colaboradores, de manera que se 

mantenga en niveles que no comprometan su desempeño laboral. Esto puede 

incluir estrategias como la asignación equitativa de tareas, el establecimiento de 

prioridades claras y el fomento de una equidad saludable entre el trabajo y la vida 
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personal. Al hacerlo, la gerencia puede promover la satisfacción laboral y, en última 

instancia, mejorar el bienestar y el rendimiento de sus colaboradores. 

Según el objetivo general de nuestro estudio, se encontró una conexión 

directa fuerte y positiva entre la Variable 1 y la Variable 2, con un coeficiente de 

correlación de Rho=0.802. Esto indica una conexión significativa, con un valor de 

significancia (Sig.) de 0.000, que es inferior a 0.05 (Tabla 10), aceptándose la 

hipótesis de investigación. Estos resultados son consistentes con la investigación 

realizada por Vásquez, Rengifo y Vela (2022), quienes también encontraron una 

correlación positiva moderada (0.156), aunque no significativa (0.114 > 0.05), entre 

EL y el DL en un municipio de la provincia de coronel Portillo en 2021. El análisis 

de correlación de Pearson y la consideración de la ley de elección llevan a rechazar 

la teoría de que factores como el ambiente de trabajo, la carga laboral, el 

reconocimiento y la satisfacción con el trabajo sean suficientes para establecer una 

conexión alta y significativa entre EL y el DL. No obstante, debido a la importancia 

de gestionar EL que afecta el rendimiento de los empleados, es esencial evaluar 

dicho nivel en el ámbito de la organización analizada. En resumen, nuestros 

hallazgos respaldan la existencia de una conexión directa y significativa entre EL 

(V1) y el DL (V2). Aunque los factores mencionados anteriormente no demostraron 

una relación fuerte en nuestro estudio, es fundamental que la empresa objeto de 

estudio tome medidas para controlar y gestionar el estrés laboral de sus empleados. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se encontró una conexión directa y relevante entre EL y el DL en los 

trabajadores de la gerencia en estudio, con un Rho=0.802 y sig. de 0.000, lo 

que indica una conexión sólida entre ambas variables, aceptándose la 

hipótesis de investigación. A medida que el estrés es alto el DL se verá 

afectado, disminuyendo la efectividad en los colaboradores.

2. El objetivo específico 1 revelo que un alto porcentaje de los trabajadores de 

la gerencia experimentaron niveles elevados de EL, en un 95.7% de los 

encuestados. Estos resultados pueden afectar negativamente su 

rendimiento y desarrollo de tareas, subrayando la importancia de gestionar 

y abordar el estrés laboral en este contexto.

3. El objetivo específico 2 revelo que un alto porcentaje de los colaboradores, 

consideran que su nivel de DL es bajo (95.74%). El DL es crucial para el 

logro de metas y el cumplimiento de responsabilidades en el trabajo, es por 

ello que, mejorando este variable, se podrá brindar un mejor nivel de servicio 

a los administrados y se promoverá la eficacia y el éxito de la organización.

4. El objetivo específico 3 reveló una correlación positiva fuerte entre la 

estabilidad laboral y el DL en los colaboradores, con un Rho=0.755 y sig. de 

0.000 respalda la influencia directa que la estabilidad laboral tiene sobre el 

DL de los colaboradores. Se observó una relación negativa entre la 

estabilidad laboral y el desempeño de los colaboradores, lo que destaca la 

importancia de tomar medidas para mejorarla. Estos hallazgos subrayan la 

relevancia de la estabilidad laboral en el éxito organizacional y la necesidad 

de acciones para obtener un impacto positivo en el DL.

5. El objetivo específico 4 revelo una correlación positiva moderada y 

significativa entre la sobrecarga laboral y el DL, con un Rho=0.678 y sig. 

0.000 lo que respaldo la relación directa entre la carga de trabajo y el DL. 

Destacando así la importancia de gestionar adecuadamente la carga de 

trabajo para asegurar un desempeño óptimo. La sobrecarga laboral adquiere 

relevancia en el contexto de la gerencia, ya que mantenerla en niveles 

moderados puede contribuir al bienestar y rendimiento de los colaboradores.
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Se recomienda a la gerencia poner en marcha programas de prevención del 

EL. Estas iniciativas deben incluir estrategias para identificar y abordar las causas 

del estrés, así como promover prácticas de autocuidado y bienestar entre los 

colaboradores, fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo, donde se 

brinde el espacio para la comunicación abierta y la búsqueda de soluciones 

conjuntas. Se sugiere ofrecer recursos y herramientas para gestionar el estrés, 

como capacitaciones en técnicas de relajación y manejo de la carga laboral. Estas 

medidas contribuirán a crear un entorno laboral saludable y propicio para el 

desarrollo de las tareas, al tiempo que mejorarán el bienestar general de los 

colaboradores. 

Implementar medidas para mejorar el DL en la gerencia, incluyendo 

capacitación, mejora de procesos y sistemas de reconocimiento y motivación. 

Identificar y enfrentar las posibles causas de la baja productividad, promoviendo un 

ambiente laboral positivo y colaborativo. Al mejorar el desempeño, se potenciará el 

servicio a los administrados y se impulsará el éxito de la gerencia en estudio. 

Es recomendable que la gerencia implemente medidas para fortalecer la 

estabilidad laboral de sus colaboradores. Para lograrlo, es fundamental promover 

un ambiente laboral seguro, impulsar el desarrollo profesional de los empleados y 

establecer políticas efectivas de retención de talento. Esto contribuirá a mejorar el 

DL de los colaboradores, lo que a su vez beneficiará la eficacia y éxito general de 

la organización. 

Se recomienda a la gerencia implementar estrategias efectivas para 

gestionar la carga de trabajo de los colaboradores. Esto puede incluir la asignación 

equitativa de tareas, el establecimiento de prioridades claras y el fomento de un 

balance saludable entre la carga laboral y la vida personal. Al hacerlo, se puede 

reducir la sobrecarga laboral y mejorar tanto la satisfacción laboral como el 

rendimiento de los colaboradores. Se sugiere monitorear de cerca la carga de 

trabajo de manera continua y realizar ajustes según sea necesario para mantenerla 

en niveles que no comprometan el desempeño laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla 11. Matriz de operacionalización de variables 

Matriz de operacionalización de la variable estrés laboral 
 
 

Variable de 

estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Estrés laboral 

Para Prowesk & Ortiz (2018) el 

estrés es considerado un proceso de 

desequilibrio que se genera entre las 

demandas del evento y las 

habilidades cognitivas que dispone 

el individuo para afrontarlo. El estrés 

laboral se concentra en las 

actividades laborales productivas en 

las que no es posible satisfacer las 

necesidades individuales materiales 

o simbólicas. Por lo tanto, cada vez 

más personas experimentan estrés 

relacionado con el trabajo y lo 

asocian con su entorno laboral. 

 
 
 
 
 

 
Se empleó un cuestionario 

compuesto por 10 ítems, 

mediante una escala de 

Likert para estudiar a la 

variable de estrés laboral 

Dimensión 1: 

 
Estabilidad 

Laboral 

Orientación a 

resultados 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Puestos 

temporales 

Dimensión 2: 

 
Sobrecarga 

laboral 

Nivel de fatiga y 

agotamiento 

Nivel de desgaste 

físico 



 

 

Matriz de operacionalización de la variable desempeño laboral 
 

Variable de 

estudio 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Desempeño 

laboral 

El desempeño laboral refleja 
cómo el empleado contribuye 
al logro de las metas mediante 
el desempeño de sus tareas. 
También permite estrategias 
personales para mejorar el 
desempeño alineadas con las 
cuatro dimensiones: Actitud, 
Personalidad, Percepción y 
Aprendizaje. También se 
puede decir que el desempeño 
de una persona en el trabajo 
muestra su deseo y capacidad 
para lograr objetivos de la 
manera correcta en las 
condiciones adecuadas 
(Cabrera, 2017) 

Se considero 
aplicar  un 
cuestionario a los 
colaboradores de 
un municipio en un 
municipio en la 
región la libertad, la 
cual está 
compuesta por tres 
dimensiones y 16 
ítems. 

Motivación Nivel de cumplimiento de objetivos 
laborales mensuales. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Nivel de aprobación del ambiente 
laboral. 

Comportamie 
nto 

Cantidades de actividades 
realizadas. 

Nivel de adaptación de equipos de 
trabajo. 

Infraestructura Nivel de comodidad en el área de 
trabajo. 

Nivel de las condiciones básicas de 
seguridad e higiene en el centro de 
labores. 

    Nivel de tecnología en el centro de 
labores. 

 



 

 

Anexo 2:Tabla 12. Matriz de Consistencia 

Matriz de Consistencia de las variables 
 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS METODOLOGÍA 

 Objetivo general:   
 

Enfoque: Cuantitativo 

 

Tipo: Aplicada no experimental 

Nivel: Descriptivo - Correlacional 

Diseño: No experimental 

Población: 47 Colaboradores de un 

municipio de la región La Libertad, 
2023 
Muestra: Censal 

 
 

Técnica e instrumento: 

● Encuesta 

● Cuestionario 

Análisis de datos: 

Para la validación de instrumentos se 

usó el SPSS versión 26 y la hoja de 

ex, así mismo se utilizó los criterios de 

alfa de Cron Bach y se procesó la 

opinión de expertos. 

P.G ¿Cuál es la relación entre el estrés 
y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la gerencia de un 
municipio en la Región La Libertad, 
2023? 

 

O.G: Determinar la relación entre el estrés 
y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la gerencia de un 
municipio en la Región La Libertad, 2023. 

 

Hi: Existe una relación 

considerable entre el estrés y el 

desempeño laboral de los 

P.E1 ¿Cuál es el nivel de estrés en los 
colaboradores de una gerencia de un 
municipio en la Región La Libertad, 
2023? 

 

P.E2 ¿Cuál es el nivel del desempeño 
laboral en los colaboradores de una 
gerencia de un municipio en la Región 
La Libertad, 2023? 

Objetivos específicos: 

 
OE1: Determinar el nivel de estrés en los 
colaboradores de una gerencia de un 
municipio en la Región La Libertad, 2023. 

 
O.E2: Determinar el nivel del desempeño 
laboral en los colaboradores de una 
gerencia de un municipio en la Región La 
Libertad, 2023. 

colaboradores de una gerencia de 

un municipio en la región La 

Libertad, 2023. 

Ho: No existe una relación 

considerable entre el estrés y el 

desempeño     laboral     de     los 

colaboradores de una gerencia de 

P.E3 ¿Cuál es la relación entre la 
estabilidad laboral con el desempeño 
laboral de una gerencia de un municipio 
en la Región La Libertad, 2023? 

 
P.E4 ¿Cuál es la relación entre 
sobrecarga con el desempeño laboral 
de una gerencia de un municipio en la 
Región La Libertad, 2023? 

 
O.E3: Determinar la relación entre la 
estabilidad laboral con el desempeño 
laboral de una gerencia de un municipio en 
la Región La Libertad, 2023. 

 
O.E4 Determinar la relación entre 
sobrecarga con el desempeño laboral de 
una gerencia de un municipio en la Región 
La Libertad, 2023. 

un municipio en la región La 

Libertad, 2023. 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 
Cuestionario para la variable Estrés Laboral 

Estimado participante. 
Esta investigación es llevada a cabo en la escuela de Administración del Programa 
Formación para Adultos de las Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son 
anónimos, serán tratados de manera confidencial y tienen finalidad netamente académica. 
Por tanto en forma voluntaria: SI( ) NO( ) doy mi consentimiento para continuar con 
la investigación que tiene como título Estrés laboral y desempeño de los empleados de 
una gerencia en un municipio de la región La Libertad, 2023. Así m ismo autorizo para que 
los resultados de la investigación se publiquen a través del repositorio institucional dela 
universidad Cesar Vallejo, manteniendo mi anonimato. 

 

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la respuesta que considere de acuerdo a su 
percepción, sobre el cuadro de la alternativa correspondiente. 

 
Siempre (S) Casi siempre (CS) Regularmente (R) Casi nunca (CN) Nunca 

(N) 

5 4 3 2 1 

 

Enunciado N A R C 

S 

S 

Dimensión 1: Estabilidad Laboral 1 2 3 4 5 

1. Considera usted que la estabilidad laboral no depende de la orientación de 

resultados 

     

2. Considera usted que la labor que realiza no está orientado a los resultados que 

espera la empresa 

     

3. A su criterio según la administración por resultados en la entidad municipal no 

aporta a fortalecer la estabilidad laboral 

     

4. Considera usted que los puestos temporales que brinda su centro de trabajo no 

generan estabilidad laboral 

     

5. Considera que los puestos temporales no ayudan en su crecimiento profesional 
     

6. Considera usted que los puestos temporales no fortifican a la organización 
     

Dimensión 2: Sobrecarga Laboral 
     

7. Siente usted fatiga y agotamiento por la sobrecarga laboral generada en su labor 

de trabajo 

     

8. Considera usted que la fatiga y agotamiento es su labor de trabajo es debido a 

responsabilidades extras, no planificadas 

     

9. Considera usted que el medio ambiente genera desgaste físico      

10. Considera usted que el desgaste físico que tiene en su trabajo es por la sobrecarga 
laboral 

     



 

Cuestionario para la variable Desempeño Laboral 

Estimado participante. 

Esta investigación es llevada a cabo en la escuela de Administración del Programa 

Formación para Adultos de las Universidad Cesar Vallejo; los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de manera confidencial y tienen finalidad netamente académica. 

Por tanto en forma voluntaria: SI ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con 

la investigación que tiene como título Estrés laboral y desempeño de los empleados de 

una gerencia en un municipio de la región La Libertad, 2023. Así m ismo autorizo para que 

los resultados de la investigación se publiquen a través del repositorio institucional dela 

universidad Cesar Vallejo, manteniendo mi anonimato. 

 
Instrucciones: Marque con un aspa (X) la respuesta que considere de acuerdo a su 

percepción, sobre el cuadro de la alternativa correspondiente. 
Siempre (S) Casi siempre (CS) Regularmente (R) Casi nunca (CN) Nunca 

(N) 

5 4 3 2 1 

 

Enunciado N A R C 

S 

S 

Dimensión 1: Motivación 1 2 3 4 5 

1. A su criterio, las funciones que usted realiza contribuyen al logro de los objetivos que 
la empresa se plantea mensualmente 

     

2. Siente usted que los objetivos de su área de trabajo se cumplen por tener motivación 
de parte de sus superiores 

     

3. Considera usted que el cumplimiento de los objetivos organizacionales contribuye a 
un mejor ambiente laboral 

     

4. Considera usted que el ambiente laboral le motiva a realizar eficazmente sus 
actividades diarias en su centro de trabajo 

     

5. Considera usted que el ambiente laboral genera motivación en su desempeño      

Dimensión 2: Comportamiento      

6. Siente usted que la cantidad de actividades realizadas en su jornada laboral le permite 
mantener un comportamiento adecuado 

     

7. Considera que las actividades realizadas en su labor de trabajo son recompensadas      

8. Considera que las conductas de los equipos de trabajo de su área le permiten mantener 
un adecuado comportamiento laboral 

     

9. Percibe que la adaptación a los equipos de trabajo es fortalecida debido al 
comportamiento de sus jefes directos 

     

10. Considera que las conductas de los equipos de trabajo le permiten mantener un 
adecuado comportamiento laboral 

     

Dimensión 3: Infraestructura      

11. Considera usted que la infraestructura que presenta su centro de labores le permite 
tener comodidad en su área de trabajo 

     

12. Considera que hay comodidad en su área de trabajo para realizar sus labores      

13. Considera que las condiciones básicas de seguridad e higiene son de vital importancia 
para mantener un desempeño laboral adecuado 

     

14. Siente usted que las condiciones básicas de seguridad e higiene en su centro de 

labores mantienen una infraestructura adecuada 

     



 

15. Considera que la tecnología tiene un uso adecuado para la capacitación en su labor 
de trabajo 

     

16. Considera usted que los equipos de cómputo son adecuados y están a la vanguardia 
     

 

Gracias por su participación. 



 

Anexo 4: Modelo de consentimiento informado 

 
FORMATO PARA LA OBTENCIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

Título de la investigación: Estrés y desempeño laboral en una gerencia de un 
municipio de la Región La Libertad, 2023 

Investigador principal: Rodríguez Mantilla, Eliana Margoth y Vidal Arias, Demser 
Justo 

Asesores: Daniel Pérez, Jorge Augusto y Quispe López, Jenny Martha 

Propósito del estudio 

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigación: 
Estrés y desempeño laboral en una gerencia de un municipio de la Región La 
Libertad, 2023, cuyo propósito es determinar la relación entre el estrés y el 
desempeño laboral de los colaboradores en la gerencia de un municipio en la 
Región La Libertad, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 
la Escuela Profesional de Administración de la Universidad César Vallejo, 
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se le presentará un cuestionario en el que tendrá preguntas generales 
sobre usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no 
es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendrá un 
código; luego se le presentarán preguntas sobre variables específicas de 
la investigación. 

2. El tiempo que tomará responder la encuesta será de aproximadamente 15 
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en 
otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos. 

Información general: se le brindará a cada persona, la información para 
cumplimiento de los principios de ética, se permitirá cualquier interrupción de 
parte del entrevistado para esclarecer sus dudas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 
desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 
desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 
la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzarán a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 



 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 
la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 
y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Información específica: Una vez que se haya terminado de brindar la 
información general, se debe compartir la información específica sobre la 
investigación: los datos que se requerirán, el hecho que se observará, o la acción 
que se realizará en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él 
(exámenes de sangre, orina, células, tejidos u otro material biológico), haciendo 
énfasis que los resultados sólo serán utilizados para la investigación, sin 
identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algún resultado de interés 
clínico al participante voluntario. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Docente 
Asesores y Daniel Pérez, Jorge Augusto y Quispe López, Jenny Martha al correo 
electrónico y jdanielp@ucvvirtual.edu.pe y jmquispel@ucvvirtual.edu.pe o con 
el Comité de Ética de (etica-administracion@ucv.edu.pe) 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe 
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 
solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas]. 

mailto:jdanielp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jdanielp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jmquispel@ucvvirtual.edu.pe


 

ANEXO 5: Matriz de evaluación de juicio de expertos 

 
VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE ESTRÉS 

 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos 

(Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente investigación: “Estrés y 

desempeño laboral en una gerencia de un municipio de la Región La Libertad, 2023” 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las 

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 
Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y basta 

para obtener la medición de esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es decir, 

debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 



 

1er validador 
 

Ficha de Validación de juicio de experto 
 

Nombre del instrumento Cuestionario de medición del estrés 

 

Objetivo del instrumento 
Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la región 
La Libertad, 2023 

Nombres y apellidos del experto Carlos Goicochea Torres 

Documento de identidad 72769141 

Años de experiencia en el área 13 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución PAIS 

Cargo  

Número telefónico 961078854 

Firma 

 

 
Correo Carlos_goico@hotmail.com 

 

2do Validador 
Ficha de Validación de juicio de experto 

 

 
Nombre del instrumento Cuestionario 

 

Objetivo del instrumento 
Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la región 
La Libertad 

Nombres y apellidos del experto Juan Gerardo Flores Solis 

Documento de identidad 46717441 

Años de experiencia en el área 8 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Municipalidad Provincial de Trujillo 

Cargo Sub gerente de Desarrollo Empresarial 

Número telefónico 992938481 

Firma  

 

mailto:Carlos_goico@hotmail.com


 

3er Validador 
Ficha de Validación de juicio de experto 

 
 

Nombre del instrumento Cuestionario 

Objetivo del instrumento Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la 
región La Libertad 2023. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Tania Vanesa Colchado Cerdán 

Documento de identidad 18143923 

Años de experiencia en el 
área 

20 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad César Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 964430296 

Firma 

 

Correo vanessa.colchadoid@gmail.com 

 
 
 

 

mailto:vanessa.colchadoid@gmail.com


 

VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO 
LABORAL 

 
INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos 

(Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente investigación: “Estrés y 

desempeño laboral en una gerencia de un municipio de la Región La Libertad, 2023” 

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las 

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

 

Criterios Detalle Calificación 

 
Suficiencia 

El ítem pertenece a la dimensión y basta 

para obtener la medición de esta 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

 
Claridad 

El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia 
El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia 
El ítem es esencial o importante, es decir, 

debe ser incluido 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 



 

1er validador 
 

Ficha de Validación de juicio de experto 
 

Nombre del instrumento Cuestionario de medición del desempeño laboral 

 

Objetivo del instrumento 
Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la región 
La Libertad, 2023 

Nombres y apellidos del experto Carlos Goicochea Torres 

Documento de identidad 72769141 

Años de experiencia en el área 13 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución PAIS 

Cargo  

Número telefónico 961078854 

Firma 

 

 
Correo Carlos_goico@hotmail.com 

 

2do Validador 
Ficha de Validación de juicio de experto 

 

 
Nombre del instrumento Cuestionario de medición del desempeño laboral 

 

Objetivo del instrumento 
Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la región 
La Libertad 

Nombres y apellidos del experto Juan Gerardo Flores Solís 

Documento de identidad 46717441 

Años de experiencia en el área 8 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Municipalidad Provincial de Trujillo 

Cargo Sub gerente de Desarrollo Empresarial 

Número telefónico 992938481 

Firma  

 

mailto:Carlos_goico@hotmail.com


 

3er Validador 
Ficha de Validación de juicio de experto 

 
 

Nombre del instrumento Cuestionario de medición del desempeño laboral 

Objetivo del instrumento Medición del estrés laboral y el desempeño laboral en los 
trabajadores de una gerencia en una municipalidad en la 
región La Libertad 2023. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Tania Vanesa Colchado Cerdán 

Documento de identidad 18143923 

Años de experiencia en el 
área 

20 años 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad César Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 964430296 

Firma 

 

Correo vanessa.colchadoid@gmail.com 

 
 
 

mailto:vanessa.colchadoid@gmail.com


 

Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
 

 


