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RESUMEN 

La presente investigación que lleva por título: “Estrés y su influencia en el 

desempeño laboral del personal de una empresa de consultoría de Lima, 2021” se 

realizó con la finalidad de determinar el nivel de correlación entre los niveles de 

estrés laboral y el desempeño laboral. La investigación realizada es de tipo aplicada 

con un diseño correlacional de corte transversal. Para el recojo de datos se utilizó 

dos encuestas que permitieron determinar el nivel de estrés laboral en relación con 

el desempeño laboral, mismos que fueron aplicados a 70 trabajadores, la 

confiabilidad de los instrumentos fue realizada a través del estadístico alfa de 

Cronbach habiéndose obtenido un coeficiente de 0.893 para la variable estrés 

laboral y 0.904 para la variable desempeño laboral y para medir el nivel de 

correlación se utilizó el coeficiente de correlación Spearman al 0.05 de significancia 

que demostró la correlación entre ambas variables (p-v=0.000 y alfa=0.05) 

encontrándose una correlación entre las variables de -0,722 lo que indica la 

existencia de una correlación negativa alta. Se concluyó que existe una alta 

correlación por lo que es necesario generar acciones que permitan aminorar el 

estrés a fin de que no afecte el desempeño laboral. 

Palabras clave: Estrés laboral, desempeño laboral, clima organizacional. 
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ABSTRACT 

The current research entitled "Work-related stress and its relationship with work 

performance in the workers of a consulting enterprise Lima 2021", was carried out 

in order to determine the level of correlation between stress levels labor and work 

performance. The research carried out is of an applied research with a cross-sectional 

correlational design. For the collection of data, two surveys were used, which were 

intended for workers of the Provincial Municipality of Tambopata, which allowed 

determining the level of work stress in relation to work performance, which were applied 

to 70 workers, the reliability was done through the Cronbach alpha statistic, having 

obtained a coefficient of 0.893 for the work stress variable and 0.904 for the work 

performance variable and to measure the level of correlation the Pearson correlation 

coefficient was used at 0.05 of significance that showed the correlation between both 

variables (pv = 0.000 and alpha = 0.05), finding a correlation between the variables of -

0.722, which indicates the existence of a negative high correlation. It was concluded 

that there is a high correlation, so it is necessary to generate actions that allow reducing 

stress so that it does not affect work performance. 

Keywords: Work stress, job performance, organizational climate 
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I. INTRODUCCIÓN

Según Iza (2016) ante la existencia de una mayor carga de trabajo más estrés se 

genera, y esto no beneficia el desempeño de la producción de la empresa. Una 

encuesta de Actitud realizada por Towers Watson (2016) a nivel mundial tuvo como 

resultado que los trabajadores que experimentan más estrés manifiestan menos 

participación en el trabajo, generan altos niveles de ausentismo y tienen poca 

productividad. La OMS (2019) estima que alrededor del 20% de casos de 

enfermedades como la hipertensión está relacionado con las altas exigencias 

laborales, y se manifiestan en estrés como reacciones psicológicas, conductuales, 

cognitivas y emocionales. A nivel mundial el estrés laboral se manifiesta por 

factores que son lejanos al ámbito laboral como sistemas de salud deficientes, 

sistemas inadecuados de transporte, malas condiciones de trabajo y subempleo. 

ADP Research Institute (2020) realizó un estudio con trabajadores pertenecientes 

a los cuatro continentes, y concluyó que los profesionales de Latinoamérica se 

encuentran entre los más estresados del mundo. El 65% de las personas 

encuestadas pertenecientes a la región latinoamericana, afirmaron sentir estrés por 

lo menos una vez a la semana. La demanda laboral y los recursos impactan 

significativamente en el agotamiento y el bienestar de los empleados (Adil y Baig, 

2018). 

Es generalmente observado que empleados exhaustos son más propensos 

a estrés lo que lleva a pesimistas comportamientos de trabajo (Bakker et al., 2014). 

En el Perú los índices de violencia y carencia económica son altos, lo que hace que 

las personas estén propensas a preocupaciones que afectan su estado de ánimo, 

esto de alguna manera es traslado a las empresas como parte del estrés (Schaufeli 

y Bakker, 2004). 

Con respecto a la empresa dentro del área de mantenimiento se observa 

que el personal está mostrando muchos cambios de humor, las discusiones entre 

compañeros en las reuniones de coordinación se están dando más frecuentemente, 

el personal está solicitando ser reubicados en otros proyectos o trabajar para un 

cliente distinto, la rotación de personal ha aumentado en los últimos años y algunos 

recursos que eran considerados clave para el proyecto han mostrado su 
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preocupación por la poca permanencia de los trabajadores ingresantes ya que 

tienen que volver a capacitarlos, los ausentismos no justificados se han 

incrementado. 

Por otro lado, en la empresa se observa que las tareas asignadas están 

sufriendo retrasos, proyectos que usualmente llevaban un buen control de tiempos 

están sufriendo retrasos, el personal está evidenciando bajas en el rendimiento, los 

indicadores trimestrales están bajando, esto es preocupante ya que puede afectar 

la calidad del servicio actualmente brindado a los clientes y la reputación de la 

empresa para ganar o mantener nuevos proyectos en el futuro. Por lo expuesto se 

pretende conocer si el estrés laboral tiene implicancia en el rendimiento de las 

labores de los colaboradores, esto será de utilidad para la organización, pues 

determina el porqué de algunas actitudes del colaborador dentro de sus labores, y 

como le afecta ciertas circunstancias que se dan dentro del ámbito laboral. 

El problema general es ¿Cómo influye el estrés en el desempeño laboral en 

una empresa de consultoría de Lima, 2021? Los problemas específicos son: 

Problema 1: ¿Cómo influye el clima organizacional en el desempeño laboral en una 

empresa de consultoría de Lima, 2021? Problema 2: ¿Cómo influye la estructura 

organizacional en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021? Problema 3: ¿Cómo influye el territorio organizacional en el desempeño 

laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021? Problema 4: ¿Cómo influye 

la tecnología en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021? Problema 5: ¿Cómo influye el líder en el desempeño laboral en una empresa 

de consultoría de Lima, 2021? Problema 6: ¿Cómo influye la falta de cohesión en 

el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021? Problema 7: 

¿Cómo influye el respaldo del grupo en el desempeño laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021? 

La justificación práctica de esta investigación es que existe la necesidad de 

disminuir la sensación de estrés y mejorar los indicadores de rendimiento laboral 

del área de mantenimiento de sistemas. La presión y excesiva carga laboral hace 

que las condiciones laborales se tornen insatisfactorias. Consideramos que esta 

investigación puede contribuir de forma positiva al personal del área de sistemas, 
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ya que ayudará a tomar las medidas pertinentes para controlar y de ser posible, 

aminorar los niveles de estrés. La justificación teórica es que se realizará con el 

propósito de identificar cómo influye el estrés en la performance laboral de los 

colaboradores del área de mantenimiento de una consultora de sistemas. 

Asimismo, contribuirá a las nuevas investigaciones y generará conocimientos en 

los próximos estudios de estrés y desempeño laboral. La justificación metodológica 

es que la investigación permitirá aplicar un enfoque cuantitativo de nivel causal la 

cual será ejecutada aplicando una encuesta validada. 

El objetivo general de la investigación es: Precisar la influencia del estrés en 

el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. Los objetivos 

específicos de la investigación son: Objetivo 1: Precisar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. Objetivo 2: Precisar la influencia de la estructura organizacional en el 

desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. Objetivo 3: 

Precisar la influencia del territorio organizacional en el desempeño laboral en una 

empresa de consultoría de Lima, 2021. Objetivo 4: Precisar la influencia de la 

tecnología en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. 

Objetivo 5: Precisar la influencia del líder en el desempeño laboral en una empresa 

de consultoría de Lima, 2021. Objetivo 6: Precisar la influencia de la falta de 

cohesión en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. 

Objetivo 7: Precisar la influencia del respaldo del grupo en el desempeño laboral en 

una empresa de consultoría de Lima, 2021. 

La hipótesis general del presente proyecto es: El estrés influye 

significativamente en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. Asimismo, las hipótesis específicas son: Hipótesis 1: El clima organizacional 

influye significativamente en el desempeño laboral en una empresa de consultoría 

de Lima, 2021. Hipótesis 2: La estructura organizacional influye significativamente 

en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. Hipótesis 

3: El territorio organizacional influye significativamente en el desempeño laboral en 

una empresa de consultoría de Lima, 2021. Hipótesis 4: La tecnología influye 

significativamente en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. Hipótesis 5: El líder influye significativamente en el desempeño laboral en 
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una empresa de consultoría de Lima, 2021. Hipótesis 6: La falta de cohesión influye 

significativamente en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. Hipótesis 7: El respaldo del grupo influye significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los trabajos que anteceden la presente investigación son: La investigación titulada 

“El estrés laboral y su influencia en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la empresa productos Familia Sancela”, Iza (2016), realizada en 

Ecuador, que presentó como objetivo analizar la existente relación entre las 

variables estrés laboral y desempeño laboral, y mostrar sus resultados. La 

investigación se realizó teniendo como muestra de estudio 66 colaboradores del 

área administrativa. El instrumento utilizado fue un cuestionario concluyéndose que 

el estrés laboral si tiene influencia en el desempeño de los trabajadores, además 

se cita factores como la presión del trabajo, el ambiente inadecuado, la inestabilidad 

del trabajo entre otros.  

La investigación titulada “La influencia del estrés laboral en el desempeño de los 

trabajadores en la empresa LGM Gestión Empresarial S.A.S”, (Fuentes et al., 

2020), cuyo objetivo era determinar los estresores que tienen influencia en el 

rendimiento laboral. La muestra poblacional estuvo conformada por 5 trabajadores. 

La metodología de la investigación es mixta y se concluyó la que hay influencia del 

estrés en el rendimiento laboral de los colaboradores.  

La investigación titulada “Influencia del estrés laboral en el desempeño de los 

trabajadores del juzgado 40 penal municipal de conocimiento de Bogotá”, (Vega et 

al., 2020) cuyo objetivo general era conocer de qué manera influye el estrés laboral 

en el rendimiento de los trabajadores del juzgado, realizándose a una población de 

10 trabajadores del juzgado llegó a la conclusión de que el factor que mayor genera 

estrés son las demandas y esto produce una disminución en su rendimiento.  

La investigación titulada “El Estrés Laboral y su influencia en el Desempeño de los 

colaboradores de la Compañía de Seguros Sweaden S.A.”, Burbano (2017) 

realizada en Quito, el cual presentó como objetivo estudiar la influencia que produce 

el estrés en el rendimiento de los trabajadores, aplicando una metodología 

transversal, correlacional llega a la conclusión que es estrés está presente pero es 

bajo y por lo tanto no incide en el rendimiento de los trabajadores.  

La investigación titulada “Diagnóstico del nivel de estrés y su incidencia en el 

desempeño laboral en los trabajadores de la gasolinera Texaco”, Caceres et al. 

(2016) realizada en El Salvador, donde se hizo un diagnóstico del estrés y se revisó 
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la incidencia en el desempeño laboral llegándose a la conclusión de que 

efectivamente el estrés tiene influencia en el rendimiento laboral de sus 

colaboradores. 

La investigación titulada “Estrés y desempeño laboral en operadores de un 

call center”, (Ugaz y Talledo, 2019) de tipo aplicativo, correlacional, transversal  

realizada a 19 trabajadores del Call Center cuyo objetivo era determinar la relación 

del estrés con el rendimiento laboral de los operadores del Call Center, concluyó 

que hay una correlación inversa entre el estrés y el desempeño laboral, para 

sustentar el estudio se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson con 

significancia de 0.035.  

La investigación titulada “Influencia del estrés laboral en el desempeño de 

los trabajadores de una empresa de venta y servicios industriales” (Ruiz y Vega, 

2018) con metodología no experimental de corte transversal, cuyo objetivo era 

establecer la relación entre el estrés y el desempeño laboral de los trabajadores de 

los trabajadores administrativos de la empresa de servicios industriales, concluye 

que el estrés está afectando en el rendimiento pero no de una forma importante.  

La investigación titulada “Influencia del estrés en el desempeño laboral de 

los colaboradores de ventas en hoteles 5 estrellas en Miraflores” (Pedraglio y 

Paima, 2018) cuyo objetivo era determinar cómo influye el estrés en el desempeño 

laboral de colaboradores del hotel, fue de tipo de investigación correlacional, 

transversal, no experimental y se utilizó un análisis de Rho Spearman con valor de  

0.616 que sustentaba la hipótesis que el estrés influye significativamente en 

desempeño laboral de los colaboradores del hotel.  

La investigación titulada el “El estrés laboral y su relación con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Tambopata” (Velarde, 

2018), cuyo objetivo era determinar la relación existente entre la variable estrés y 

el desempeño laboral, en donde se realizó un muestreo probabilístico a 220 

trabajadores de la municipalidad,  además se siguió un diseño no experimental, 

transversal, y  se concluyó basándose en Pearson con un coeficiente de correlación 

de 0,756 que existe una correlación fuerte significativa entre las 2 variables 
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investigadas el estrés laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Tambopata.  

La investigación titulada “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de 

la institución educativa particular Blenkir S.A.C.” (Reategui, 2019) de diseño no 

experimental y enfoque cuantitativo concluyó que hay una correlación inversa entre 

las variables estrés y el desempeño laboral de la institución educativa. Se encuestó 

a 35 docentes. 

Las teorías que sostienen la variable Estrés son: Cannon (1935) al estudiar 

mediante las terminaciones nerviosas simpáticas y la médula suprarrenal. A su vez 

Hans Selye, considerado el padre del concepto estrés, lo conceptualizó como "la 

inespecífica respuesta del organismo a toda exigencia hecha sobre él" (Selye, 

1936). El estrés es como una respuesta a agentes evocadores a los cuales los 

llamó estresores, y sentó las bases de la terminología actual en este campo. Según 

Selye (1936) si es persistente el estímulo estresante, entonces el Síndrome general 

de adaptación aparece, al cual lo define como el conjunto de todas las reacciones 

no específicas del organismo que se da a continuación de una exposición continua 

a una reacción sistemática del estrés.  El estrés si no es tratado temprano lleva a l 

deterioro de la performance y no satisfacción de la vida con serios problemas como 

la ansiedad y depresión (Ayele et al., 2016). 

Selye menciona 3 etapas: La primera etapa que se produce después de un 

tiempo de shock es la llamada reacción de alarma, donde se produce una respuesta 

del organismo con gran intensidad, agotándose el contenido de corticoides de la 

corteza suprarrenal, y predominando un estado catabólico general, con 

hemoconcentración e hipocloremia. La segunda etapa correspondiente al estadio 

de resistencia, donde se acumula una gran cantidad de gránulos llenos de 

corticoides en la corteza, y se presenta hemodilución e hipercloremia con 

predominio de procesos anabólicos generales y recuperación del peso normal. A 

su vez la tercera etapa es la de agotamiento, donde los fenómenos iniciales de 

alarma se producen con mayor intensidad, produciendo el agotamiento de las 

defensas y por ende ocasionando la muerte.  
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A su vez Conde (2018) hace énfasis en que normalmente el estrés es 

considerado como resultado de eventos externos a la persona, pero la verdad es 

que es un proceso con interacción entre las circunstancias del entorno y las 

respuestas cognitivas, físicas y emocionales. Sostiene que más que la situación 

con la que se enfrenta, es como se interpreta lo que aumenta el estrés como 

reacción negativa.  

Existen infinitos agentes externos e internos que pueden ser comprobados 

como capaces de generar una reacción en el sistema nervioso y hormonal, sin 

embargo, no necesariamente es que estos agentes desencadenantes sean muy 

fuertes, sino que la respuesta al mismo lo sea. El estrés laboral es la reacción 

probable de un individuo ante presiones laborales y exigencias que no son acordes 

a sus conocimientos y capacidades, y que prueban su capacidad para enfrentar 

una situación, (OMS, 2004).  

El estrés está asociado a la reducción de los recursos en el lugar del trabajo, 

expuestos en el modelo Demanda-Recursos (Demerouti et al., 2001). Hay dos 

procesos psicológicos: El primero es el proceso de deterioro de la salud que lleva 

a problemas de salud a través del agotamiento, mientras que el segundo proceso 

es motivacional que reduce significativamente la intención de rotación a través de 

la mejora del compromiso laboral. Según WHO (2019) el burn-out es un síndrome 

conceptualizado como resultado del estrés crónico en el lugar de trabajo que no se 

ha manejado con éxito. 

El estrés laboral influye negativamente en la salud física y psicológica de los 

trabajadores, y por ende afecta la productividad de las empresas donde trabajan 

(OMS, 2019).  El estrés según la OIT (2016) se produce como respuesta emocional 

y física ante daños producidos por desequilibrios entre los requerimientos 

demandados y las capacidades y recursos de un individuo para confrontar dichas 

exigencias. Como el trabajo está organizado, diseñado y las relaciones laborales 

corresponden al estrés relacionado con el trabajo, se da cuando lo exigido 

demandado en el trabajo excede la capacidad y necesidad del trabajador, o cuando 

el trabajador enfrenta exigencias propias del trabajo y sus conocimientos y 
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habilidades no son similares a lo que espera por parte de  la cultura organizativa de 

la empresa.  

Un primer modelo muy influyente en investigaciones sobre estrés laboral es 

el de Karasek (1990), a través del análisis de los factores del entorno laboral que 

suman para padecer estrés laboral, distingue tres factores: Factores que 

corresponderían a expectativas del trabajador. La autonomía laboral para lograr 

esas expectativas. El apoyo de la organización para llevar a cabo de forma 

adecuada a lo solicitado. La interacción de estos tres factores puede predecir el 

estrés y el riesgo de salud del colaborador ocasionada por el estrés.  

Según OIT-OMS (2009) establece 7 dimensiones para la variable estrés: 

Clima organizacional, Territorio organizacional, Tecnología, Estructura 

organizacional, Influencia del líder, Respaldo del grupo y Falta de cohesión. El 

ambiente laboral que influye en la actitud de los colaboradores es referido al clima 

organizacional, si el ambiente es solidario, cordial o rígido es posible que genere 

en el colaborador diferentes grados de estrés, de acuerdo a la percepción del 

colaborador. La estructura organizacional es el modo en como las actividades se 

coordinan, unen y dividen en una organización manteniendo una relación con 

gerentes y empleados. El Territorio organizacional es el lugar o espacio personal 

donde el colaborador realiza sus actividades, es decir donde trabaja, piensa, juega 

y bromea. La tecnología se refiere al conocimiento de la misma usada en sus 

labores diarias. La influencia del Líder es Referido a puestos de supervisión y 

liderazgo que se ejercen en la empresa. La Falta de cohesión se refiere al nivel de 

Cohesión necesario con los compañeros de trabajo. El Respaldo del grupo se 

refiere al respaldo del grupo de trabajo hacia el trabajador. 

Las teorías que sostienen la variable Desempeño Laboral son: Según 

Bohórquez (2020) el rendimiento laboral es el escalón de realización que alcanza 

el trabajador en un determinado tiempo mientras logra alcanzar los retos de la 

organización. El desempeño comprende los comportamientos o acciones 

observadas relevantes en los empleados mientras logra los objetivos 

organizacionales, Chiavenato (2000). Considera que para la organización la 

fortaleza más importante es el buen desempeño laboral que es cómo se comporta 



10 
 

el trabajador para lograr los objetivos fijados, las características individuales que 

presenta son: habilidades, necesidades, capacidades y cualidades, entre otros. 

Estas características que tenemos nos permiten producir comportamientos que 

pueden lograr los resultados deseados en la empresa. Según Robbins (2017), el 

desempeño está vinculado con la capacidad de organizar y coordinar las 

actividades que integradas dan el modelo de comportamiento de las personas que 

participan de un proceso productivo. Según Mondy y Noe (2005) al medir el 

rendimiento de los trabajadores se contemplan procesos con distintos métodos y 

criterios de medición en las diferentes etapas: Planificar Recursos Humanos, 

Desarrollar Recursos Humanos, Reclutar y Seleccionar. En cuanto a los beneficios 

Garate (2017) atribuye que el desempeño laboral proporciona beneficios a la 

institución y a las personas contribuyendo a la satisfacción de los colaboradores 

garantizando el alcance de los objetivos organizacionales. Para Dancourt (2018) el 

desempeño laboral son las acciones que el trabajador realiza de manera positiva, 

relacionados con su capacidad física, intelectual y actitudes dentro de su área de 

trabajo. Chiavenato (2014) argumenta que evaluar el desempeño es una 

consistente evaluación del proceder de las personas en los puestos que ejercen. 

Puede estar a cargo de una comisión de evaluación o el propio empleado, de 

acuerdo a los objetivos de la evaluación. 

Dolan (2007) establece 3 dimensiones para el desempeño laboral: 

Conocimiento, Organización y Responsabilidad. El conocimiento es la capacidad 

para desarrollar eficientemente sus funciones. El conocimiento es adquirido con la 

experiencia, y se refleja en el comportamiento y las cualidades del trabajador. La 

Organización comprende el liderazgo del supervisor, su nivel de persuasión, como 

orienta e influye en los demás. El liderazgo comprende las habilidades directivas 

presentes en una persona para influir en la manera de proceder en los empleados 

de la empresa. La responsabilidad es conocer si el trabajador es capaz de hacer 

frente a responsabilidades o un cargo.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1  Tipo y diseño de investigación 

Enfoque: Se usó el enfoque cuantitativo. La investigación cuantitativa 

(Hernández et al., 2014) se fundamenta en el ámbito estadístico, se realizan 

mediciones numéricas y a partir de ellas se analiza la realidad objetiva 

determinando patrones de comportamiento del problema o fenómeno planteado. 

Tipo: Fue de tipo aplicada, porque la investigación servirá para generar 

conocimiento sobre el tema en la empresa. La investigación es aplicada cuando la 

generación de conocimiento se aplica directamente a los problemas de un sector 

productivo o de la sociedad (Lozada, 2014). 

Nivel: Nivel correlacional debido a que se pudo visualizar como se 

relacionan nuestras variables, para luego poder realizar un análisis. La 

investigación correlacional (Cazau, 2006) intenta determinar cómo se relacionan 

entre sí fenómenos de estudio diversos. En una investigación correlacional se 

busca conocer si hay correlación entre las variables estudiadas, a qué tipo de 

correlación corresponde, indicando el grado o intensidad de las mismas. 

Diseño: Diseño no experimental. Según Hernández et al. (2014), una 

investigación no experimental es definida como el estudio en donde se observa a 

la manifestación en su entorno sin la alteración intencional de las variables para 

luego realizar un análisis. 

Corte: Se siguió un corte transversal en la presente investigación. La 

investigación transversal según Bernal (2016) es aquella donde el momento en que 

se obtiene la información de los objetos de estudio es único. Para Hernández et al., 

(2018), una investigación sigue un corte transversal si durante la investigación solo 

se recopila datos una única vez. 

 

3.2  Variables y Operacionalización 

Variable Independiente 

Estrés 

Definición Conceptual  



12 
 

Según la OMS (2004) el estrés laboral “es la reacción que puede tener el individuo 

ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y 

capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar una situación”. 

Definición Operacional 

OIT-OMS (2009) establece 7 dimensiones para la variable estrés: Clima 

organizacional, Estructura organizacional, Territorio organizacional, Tecnología, 

Influencia del líder, Falta de cohesión y Respaldo del grupo. 

 

Variable Dependiente  

Desempeño laboral 

Definición Conceptual 

Según Chiavenato (2000) definió al desempeño laboral como “La forma de 

comportarse del trabajador en el ambiente de trabajo en base a sus objetivos que 

fija la empresa, así como los individuales 

Definición Operacional 

Dolan (2007) establece 3 dimensiones para el desempeño laboral: Conocimiento, 

Organización y Responsabilidad. 

 

3.3  Población, muestra y muestreo 

Población: La población, definido por Hernandez et al. (2014), es la unión de la 

totalidad de sujetos que coinciden con un grupo de criterios, y que a la vez pueden 

ser estudiadas y de la cual se busca inferir los resultados. La presente investigación 

tiene una población objetivo conformado por 70 trabajadores que laboran en al área 

de mantenimiento de sistemas conformado por las áreas de: Desarrollo (45), 

Gestión (5), Calidad (10) y Servidores (10). Criterios de inclusión: La 

característica que se consideró para seleccionar a la población, es que los 

trabajadores tengan en la empresa por lo menos 1 año de antigüedad. Criterios 

de exclusión: Se excluirá de la aplicación de la encuesta a los trabajadores que 

se encuentren de vacaciones, periodo de lactancia o estén con licencia. 

Muestra: Dado que es una población finita, pequeña y es considerado un número 

accesible de sujetos, se puede obtener la información necesaria de la población 
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objetivo, por lo tanto, la muestra está dada por todas las unidades de estudio de la 

población. 

Según Ramírez (1999), aquella población donde el total de sus elementos 

son identificables por el investigador es una población finita. 

Ramírez (1997) llama una muestra censal a aquella muestra donde el total 

de las unidades de investigación es incluido en la muestra. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos. Este estudio ha utilizado la encuesta como 

técnica de recolección de datos.  

Para Ávila (2006), la encuesta es útil en el estudio de poblaciones a través 

de muestras representativas analizadas que permiten explicar las variables de 

estudio y la frecuencia. 

Instrumentos de recolección de datos: Para Bernal (2016) el cuestionario 

corresponde a un grupo de preguntas que fueron realizadas para generar la data 

necesaria que ayude a conseguir los objetivos trazados en un proyecto de 

investigación. El cuestionario nos permite mediante la unidad de análisis obtener 

información.  

Como instrumento de investigación para medir la variable estrés fue utilizada 

la escala de Estrés Laboral, cuestionario de la OIT – OMS respaldado por 

Ivancevich y Matteson (1989), es un cuestionario que cuenta con la validez y el 

respaldo de las 2 instituciones. 

La variable desempeño laboral tuvo como instrumento el Formato 

Convencional de Apreciación de Dolan(2007), es un instrumento muy usado a nivel 

internacional y cuenta con la validez necesaria. 

La confiabilidad fue medida mediante la realización de 10 encuestas sobre el 

desempeño laboral y otras 10 encuestas en referencia al estrés del personal de la 

empresa de consultoría de Lima. 

La consistencia interna se refiere al grado de interrelación entre los elementos.  

(Green et al., 1977). 

A los resultados se aplicó la fórmula desarrollado por J.L. Cronbach(1951). 
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α =
𝑘

𝑘 − 1
[1 −

∑ 𝑆𝑖
2𝑘

𝑖=1

𝑆𝑡
2 ] 

Según: 

𝑘: Cantidad de preguntas(items) del instrumento 

∑ 𝑆𝑖
2

𝑘

𝑖=1

: Suma de las varianzas de las preguntas  

𝑆𝑡
2: Varianza total del instrumento:  

𝛼: Coeficiente de confiabilidad 

Los resultados obtenidos son presentados a continuación: 

Tabla 1 

 Alfa de Cronbach 

 
Estrés Desempeño laboral 

k 25 10 

 St
2 83.650 5.210 

∑ Si
2

k

i=1

 

11.970 27.890 
 

α 0.89 0.90 
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Tabla 2 

Alfa de Cronbach Estrés 

Alfa de Cronbach N  de elementos 

0.893 25 

 

Tabla 3 

Alfa de Desempeño Laboral 

Alfa de Cronbach N  de elementos 

0.904 10 

 

Se puede observar que los coeficientes Alfa de Cronbach se encuentran en 

el rango entre 0.72 y 0.99 por lo que presentan una excelente confiabilidad. 

 

3.5  Procedimiento 

Se realizará la coordinación con el jefe del área de mantenimiento, para el 

permiso respectivo. Se tendrá contacto con toda la población de las cuatro áreas 

involucradas, para manifestarles el propósito de la investigación a realizar. Se 

enviará la encuesta estructurada mediante el correo electrónico institucional a todos 

los miembros de la muestra. Se empezará a recabar las respuestas. Se revisará la 

calidad de cada encuesta y se procederá a eliminar errores, si los hubiese. Los 

datos fueron analizados con la herramienta SPSS para obtener el Alfa de Cronbach, 

se interpretará los resultados y se darán las conclusiones y las recomendaciones 

finalmente. 

 

3.6  Método de análisis de datos 

Se realizará el cuestionario en Google Forms para capturar la respuesta de 

nuestra población objetivo, luego los resultados se exportarán a un Excel para ser 

trabajados en un paquete estadístico.  
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Se utilizó el SPSS como software estadístico para analizar los datos, se hizo 

un análisis descriptivo causal de las variables utilizando estadísticas como tabla de 

porcentajes y frecuencias. Para conocer la posible correlación estrés y desempeño 

laboral el coeficiente de Rho de Spearman fue aplicado. 

 

3.7  Aspectos éticos 

La data obtenida cumple con criterios de objetivad, veracidad, originalidad y 

confidencial. Se ha respetado la Guía para la realización de Trabajo de 

Investigación de la Universidad y se aplicó las Normas APA. 
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IV.  RESULTADOS 

4.1  Presentación de resultados 

A continuación, son presentados los resultados correspondientes a la 

variable estrés laboral. 

Tabla 4 

Frecuencias con datos agrupados variable Estrés 

 Baja 

 
Medio Alto 

 Frecuencia 

 
% 

 
Frecuencia 

 
% Frecuencia % 

Clima 
Organizacional 

70 100.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Estructura 
Organizacional 

49 70.00% 21 30.00% 0 0.00% 

Territorio 
Organizacional 

65 92.86% 5 7.14% 0 0.00% 

Tecnología 0 0% 7 10.00% 63 90.00% 

Influencia del 
Líder 

49 70.00% 7 10.00% 14 20.00% 

Falta de 
cohesión 

14 20.00% 0 0.00% 56 80.00% 

Respaldo del 
grupo 

14 20.00% 36 51.43% 20 28.57% 

Estrés 29 41.43% 13 18.57% 28 40%  

 

Análisis: En la tabla 4 se visualiza que de 70 encuestados del área de 

mantenimiento de la consultora, existe mayormente un estrés alto para las 

dimensiones Tecnología (90%) y Falta de Cohesión (80%), a su vez el Clima 

Organizacional tiene un nivel bajo (100%), de igual forma el Territorio 

Organizacional (92.86%). 
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Tabla 5 

El personal de la empresa no comprende la misión y metas de la organización 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Algunas veces 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 1 

El personal de la empresa no comprende la misión y metas de la organización 

 

Análisis: En la figura 1 y tabla 5 se visualiza que de 70 encuestados del área 

de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 80% 

(56 empleados) señalan que algunas veces el personal de la empresa no entiende 

la misión y metas de la organización, a su vez un 20% (14 empleados) expresan 

que ocasionalmente. 

Se puede concluir que la misión de la empresa no ha sido internalizada por 

los trabajadores ya que se presenta un gran desconocimiento, al no tener claro 

porque se realiza el trabajo influye negativamente en el clima organizacional y 

puede incrementar la sensación de estrés. 
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Tabla 6 

La forma de rendir informes ante mi superior me hace sentir presionado 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Algunas veces 42 60.0 60.0 

Generalmente 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 2 

La forma de rendir informes ante mi superior me hace sentir presionado 

 

Análisis: En la figura 2 y tabla 6 se visualiza que de 70 encuestados del área 

de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 60% 

(42 empleados) señalan que algunas veces la forma de rendir informe antes su 

superior le hace sentir presionado, mientras que un 40% (28 empleados) expresan 

que generalmente. 

Se concluye que el alto porcentaje que manifiesta sentirse presionado por 

su superior, se debe revisar la forma de interacción con los superiores, y el estilo 

de liderazgo adoptado ya que puede influir negativamente en la sensación de 

estrés.  
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Tabla 7 

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 42 60.0 60.0 

Algunas veces 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 3 

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo 

 

Análisis: En la figura 3 y tabla 7 se visualiza que de 70 encuestados del área 

de mantenimiento de la consultora, en lo que concierne a la variable estrés laboral, 

el 60% (42 empleados) señalan que ocasionalmente no está en condiciones de 

controlar las actividades de su área de trabajo, mientras que un 40% (28 

empleados) expresan que algunas veces. 

Se concluye que al no tener control de las actividades que realiza incrementa 

el indicador territorio organizacional que genera una mayor sensación de estrés en 

el trabajador.  
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Tabla 8 

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Generalmente 56 80.0 80.0 

Siempre 14 20.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 4 

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado 

 

Análisis: En la figura 4 y tabla 8, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente el equipo disponible para llevar a 

cabo el trabajo a tiempo completo es limitado, mientras que un 20% (14 empleados) 

expresan que siempre. 

En conclusión, existe un alto porcentaje que considera que las condiciones 

para llevar a cabo su trabajo no son las adecuadas, se debe verificar si los 

trabajadores son capacitados para poder rendir mejor y poder disminuir la 

sensación de estrés. 
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Tabla 9 

Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 21 30.0 30.0 

Algunas veces 49 70.0 100.0 

Total 70 100.0   

Fuente: SPSS V25. 

Figura 5 

Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes 

 

Análisis: En la figura 5 y tabla 9, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo que respecta a la variable estrés 

laboral, el 70% (49 empleados) señalan que algunas veces su supervisor no da la 

cara por ellos ante los jefes, mientras que un 30% (21 empleados) expresan que 

ocasionalmente. 

Se aprecia que el trabajador no cuenta con la seguridad para realizar su 

labor. 
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Tabla 10 

Mi supervisor no me respeta 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Nunca 49 70.0 70.0 

Ocasionalmente 21 30.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 6 

Mi supervisor no me respeta 

 

Análisis: En la figura 6 y tabla 10, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

70% (49 empleados) señalan que nunca su supervisor le respeta, mientras que un 

30% (21 empleados) expresan que ocasionalmente. 

Se concluye que hay un alto porcentaje de empleados que tienen conflicto 

con los supervisores y puede contribuir a un mayor nivel de estrés en el personal. 
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Tabla 11 

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 35 50.0 50.0 

Algunas veces 35 50.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 7 

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha 

 

Análisis: En la figura 7 y tabla 11, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

50% (35 empleados) señalan que ocasionalmente es parte de un grupo de 

colaboración estrecha, en tanto que un 50% (35 empleados) expresan que algunas 

veces. 

Se concluye que existe poca colaboración entre los empleados lo que puede 

incrementar el nivel de estrés del personal. 
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Tabla 12 

Mi equipo no respalda mis metas profesionales 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Algunas veces 49 70.0 90.0 

Generalmente 7 10.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 8 

Mi equipo no respalda mis metas profesionales 

 

Análisis: En la figura 8 y tabla 12, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

70% (49 empleados) señalan que algunas veces su equipo no respalda sus metas 

profesionales, mientras que un 20% (14 empleados) expresan que ocasionalmente 

y 10% (7) generalmente. 

Se concluye que a veces no existe respaldo hacia el trabajador ocasionando 

una falta de cohesión que puede incrementar los niveles de estrés del colaborador. 
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Tabla 13 

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 21 30.0 30.0 

Algunas veces 49 70.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 9 

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización 

 

Análisis: En la figura 9 y tabla 13, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

70% (49 empleados) señalan que algunas veces su equipo no disfruta del estatus 

o prestigio dentro de la organización, mientras que un 30% (21 empleados) 

expresan que ocasionalmente. 

Se concluye que el no ser partícipe de un equipo con un prestigio ganado en 

la empresa puede incrementar los niveles de estrés del colaborador. 
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Tabla 14 

La estrategia de la organización no es bien comprendida 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Nunca 28 40.0 40.0 

Ocasionalmente 42 60.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 10 

La estrategia de la organización no es bien comprendida 

 

Análisis: En la figura 10 y tabla 14, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

60% (42 empleados) señalan que ocasionalmente la estrategia de la organización 

no es bien comprendida, mientras que un 40% (28 empleados) expresan que 

nunca. 

Se concluye que la estrategia de la organización no está bien difundida por 

lo tanto el clima organizacional no puede ser el mejor y generar mayores niveles de 

estrés. 
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Tabla 15 

Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Nunca 28 40.0 40.0 

Ocasionalmente 42 60.0 100.0 

Total 70 100.0  

 

Figura 11 

Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño 

 

Análisis: En la figura 11 y tabla 15, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo que respecta a la variable estrés 

laboral, el 60% (42 empleados) señalan que ocasionalmente las políticas generales 

iniciadas por la gerencia impiden su buen desempeño, mientras que un 40% (28 

empleados) expresan que nunca. 

Se concluye que la estrategia de las políticas de la organización no está bien 

difundida por lo tanto el clima organizacional no puede ser el mejor y generar 

mayores niveles de estrés. 
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Tabla 16 

Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Nunca 35 50.0 50.0 

Ocasionalmente 35 50.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 12 

Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo 

 

Análisis: En la figura 12 y tabla 16, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

50% (35 empleados) señalan que ocasionalmente una persona a su nivel tiene 

poco control sobre el trabajo, mientras que un 50% (35 empleados) expresan que 

nunca. 

Se concluye que el tener poco control sobre las actividades puede ocasionar 

en los empleados un mayor nivel de estrés. 
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Tabla 17 

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Generalmente 42 60.0 60.0 

Siempre 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 13 

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal 

 

Análisis: En la figura 13 y tabla 17, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

60% (42 empleados) señalan que generalmente su supervisor no se preocupa de 

su bienestar personal, mientras que un 40% (28 empleados) expresan que nunca. 

Se concluye que el tener poco control sobre las actividades puede ocasionar 

en los empleados una mayor sensación de grado de estrés. 
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Tabla 18 

No dispongo de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 7 10.0 10.0 

Algunas veces 7 10.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 14 

No dispongo de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo 

 

Análisis: En la figura 14 y tabla 18, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente no tienen el conocimiento técnico 

para continuar siendo competitivo, mientras que un 10% (7 empleados) expresan 

que ocasionalmente y 10% (7 empleados) algunas veces. 

Se concluye que la mayor parte del personal no se siente capacitado en la 

tecnología necesaria para realizar un adecuado trabajo por lo que se debe realizar 

una capacitación entre pares para poder mejorar esta sensación y no contribuir a 

un posible mayor nivel de estrés. 
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Tabla 19 

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 55 78.6 78.6 

Algunas veces 9 12.9 91.4 

Generalmente 6 8.6 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 15 

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo 

 

Análisis: En la figura 15 y tabla 19, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

78.6% (55 empleados) señalan que ocasionalmente no tiene derecho a un espacio 

privado de trabajo, mientras que un 12.9% (9 empleados) expresan que algunas 

veces y 8.6% (6 empleados) generalmente. 

Se concluye que al tener ocasionalmente un espacio privado de trabajo 

puede generar en el trabajador una presión que incremente el nivel de estrés. 
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Tabla 20 

La estructura formal tiene demasiado papeleo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 16 

La estructura formal tiene demasiado papeleo 

 

Análisis: En la figura 16 y tabla 20, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que ocasionalmente la estructura formal tiene 

demasiado papeleo, mientras que un 20% (14 empleados) expresan que 

ocasionalmente. 

Se concluye que en la realización de su trabajo requiere de muchos pasos 

burocráticos, los cuales pueden ser considerados en la realización de pedidos hacia 

la empresa el cual consta de procesos que demoran en atender, esto incrementa 

el estrés laboral de los trabajadores. 
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Tabla 21 

Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi trabajo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 42 60.0 60.0 

Algunas veces 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 17 

Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi trabajo 

 

Análisis: En la figura 17 y tabla 21, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo que respecta a la variable estrés 

laboral, el 60% (42 empleados) señalan que ocasionalmente su supervisor no tiene 

confianza en el desempeño de su trabajo, mientras que un 40% (28 empleados) 

expresan que algunas veces. 

Se concluye que el trabajador no tiene una buena relación con su supervisor 

por los que esto puede incrementar el estrés laboral de los trabajadores. 
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Tabla 22 

Mi equipo se encuentra desorganizado 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Nunca 14 20.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 18 

Mi equipo se encuentra desorganizado 

 

Análisis: En la figura 18 y tabla 22, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente su equipo se encuentra 

desorganizado, mientras que un 20% (14 empleados) expresan que nunca. 

Se concluye que el trabajador considera que su equipo se encuentra 

desorganizado lo que conlleva a una falta de cohesión como equipo y puede 

incrementar el estrés laboral de los trabajadores. 

  

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

60.0

70.0

80.0

Nunca Generalmente

20.0

80.0
%



36 
 

Tabla 23 

Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo 

que me hacen los jefes 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 48 68.6 68.6 

Algunas veces 22 31.4 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 19 

Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo 

que me hacen los jefes 

 

Análisis: En la figura 19 y tabla 23, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo concerniente a la variable estrés 

laboral, el 68.6% (48 empleados) señalan que ocasionalmente su equipo no le 

brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo que hacen los jefes, 

mientras que un 31.4% (22 empleados) expresan que algunas veces. 

Se concluye que el trabajador considera que ocasionalmente siente 

protección de su grupo de trabajo, por lo tanto, el respaldo de grupo no es bueno y 

puede incrementar el estrés laboral de los trabajadores. 
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Tabla 24 

La organización carece de dirección y objetivo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 28 40.0 40.0 

Algunas veces 42 60.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 20 

La organización carece de dirección y objetivo. 

 

Análisis: En la figura 20 y tabla 24, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

60% (42 empleados) señalan que algunas veces la organización carece de 

dirección y objetivo, mientras que un 40% (28 empleados) expresan que 

ocasionalmente. 

La mayoría de empleados piensa que algunas veces la organización no tiene 

rumbo lo que puede concluirse como falta de motivación y afectar el clima interno 

y por ende incrementar la sensación de nivel de estrés de los trabajadores. 
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Tabla 25 

Mi equipo me presiona demasiado 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 21 

Mi equipo me presiona demasiado 

 

Análisis: En la figura 21 y tabla 25, se visualiza que, de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente el equipo le presiona demasiado, 

mientras que un 20% (14 empleados) expresan que ocasionalmente. 

La sensación de los trabajadores es que generalmente se sienten 

demasiado presionados, se concluye que puede influir en la cohesión como equipo 

y puede incrementar la sensación de estrés de los trabajadores. 
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Tabla 26 

Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 42 60.0 60.0 

Algunas veces 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 22 

Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo 

 

Análisis: En la figura 22 y tabla 26, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo que respecta a la variable estrés 

laboral, el 60% (42 empleados) señalan que ocasionalmente se siente incómodo al 

trabajar con miembros de otras unidades de trabajo, mientras que un 40% (28 

empleados) expresan que algunas veces. 

La sensación de los trabajadores es que ocasionalmente sienten 

incomodidad al relacionarse con otros compañeros por lo tanto se concluye que 

esto puede afectar la relación dentro del espacio donde se desenvuelven y podría 

incrementar la sensación de estrés de los trabajadores. 
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Tabla 27 

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 23 

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario 

 

Análisis: En la figura 23 y tabla 27, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente su equipo no le brinda ayuda 

técnica cuando es necesario, mientras que un 20% (14 empleados) expresan que 

ocasionalmente. 

La sensación de los trabajadores es que no reciben apoyo de sus otros 

compañeros por lo tanto se concluye que esto puede afectar la armonía dentro del 

espacio donde se desenvuelven y podría incrementar la sensación de estrés de los 

trabajadores. 
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Tabla 28 

La cadena de mando no se respeta 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 63 90.0 90.0 

Algunas veces 7 10.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 24 

La cadena de mando no se respeta 

 

Análisis: En la figura 24 y tabla 28, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

90% (63 empleados) señalan que ocasionalmente en su equipo la cadena de 

mando no se respeta, mientras que un 10% (7 empleados) expresan que algunas 

veces. 

La sensación de los trabajadores es que la cadena de mando no se respeta 

por lo tanto se concluye que existe una mala relación con los superiores y podría 

incrementar la sensación de estrés de los trabajadores. 
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Tabla 29 

No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de importancia 

Escala Frecuency % 
Porcentaje 
acumulado 

Ocasionalmente 14 20.0 20.0 

Generalmente 56 80.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 25 

No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de importancia 

 

Análisis: En la figura 25 y tabla 29, se visualiza que, de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable estrés laboral, el 

80% (56 empleados) señalan que generalmente no se cuenta con la tecnología 

para hacer un trabajo de importancia, mientras que un 20% (14 empleados) 

expresan que ocasionalmente. La sensación de los trabajadores es que 

generalmente no cuentan con la tecnología idónea para realizar su trabajo por lo 

tanto se concluye que esto puede mermar el desenvolvimiento de sus actividades, 

causar frustración  y podría incrementar la sensación de estrés de los trabajadores. 

Los resultados que se presenta a continuación corresponden a la variable 

desempeño laboral. 
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Tabla 30 

La precisión y calidad de mi trabajo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 30 42.9 42.9 

Muy bueno 29 41.4 84.3 

Destacado 11 15.7 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 26 

La precisión y calidad de mi trabajo 

 

Análisis: En la figura 26 y tabla 30, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 42.9% (30 empleados) señalan que la precisión y calidad de su trabajo 

es buena, mientras que un 41.4% (29 empleados) expresan que es muy buena y 

un 15.7% (11 empleados) es destacada. 

La mayoría considera que realiza un buen trabajo por lo tanto concluimos 

que la percepción de su desempeño laboral es alta. 
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Tabla 31 

La cantidad de trabajo realizado y el tiempo precisado para hacerlo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Escaso 47 67.1 67.1 

Bueno 23 32.9 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 27 

La cantidad de trabajo realizado y el tiempo precisado para hacerlo 

 

Análisis: En la figura 27 y tabla 31, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 67.1% (47 empleados) señalan que la cantidad de trabajo realizado y el 

tiempo precisado para hacerlo es escaso, mientras que un 32.9% (23 empleados) 

expresan que es buena. 

La mayoría considera que la cantidad de trabajo realizada es poca por lo 

tanto concluimos que la percepción de su desempeño laboral es baja. 
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Tabla 32 

El conocimiento del puesto y las habilidades empleadas para hacer el trabajo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 31 44.3 44.3 

Muy bueno 37 52.9 97.1 

Destacado 2 2.9 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 28 

El conocimiento del puesto y las habilidades empleadas para hacer el trabajo 

 

Análisis: En la figura 28 y tabla 32, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 52.9% (37 empleados) señalan que el conocimiento del puesto y las 

habilidades empleadas para hacer el trabajo es muy bueno, mientras que un 44.3% 

(31 empleados) expresan que es bueno y un 2.9% (2 empleados) es destacado. 

La mayoría considera que tiene un buen conocimiento del puesto por lo tanto 

concluimos que la percepción de su desempeño laboral es alta. 
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Tabla 33 

La capacidad de iniciar y llevar a la práctica acciones efectivas 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Escaso 57 81.4 81.4 

Bueno 13 18.6 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 29 

La capacidad de iniciar y llevar a la práctica acciones efectivas 

 

Análisis: En la figura 29 y tabla 33, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo que concierne a la variable 

desempeño laboral, el 81.4% (57 empleados) señalan que la capacidad de iniciar y 

llevar a la práctica acciones efectivas es escasa, mientras que un 18.6% (13 

empleados) expresan que es bueno. 

La mayoría considera que tiene poca capacidad para llevar acciones 

efectivas por lo tanto concluimos que la percepción de su desempeño laboral es 

baja. 
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Tabla 34 

La capacidad de aconsejar e influir sobre otros 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 45 64.3 64.3 

Muy bueno 25 35.7 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 30 

La capacidad de aconsejar e influir sobre otros 

 

Análisis: En la figura 30 y tabla 34, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 64.3% (45 empleados) señalan que la capacidad de aconsejar e influir 

sobre otros es buena, mientras que un 35.7% (25 empleados) expresan que es muy 

bueno. 

La mayoría considera que existe una buena capacidad para influir en otros 

por lo tanto concluimos que esto puede ayudar a la organización del trabajo 

realizado y tener mejores niveles de desempeño laboral. 
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Tabla 35 

La actitud hacia el trabajo y la capacidad de llevarse bien con otros 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 52 74.3 74.3 

Muy bueno 18 25.7 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 31 

La actitud hacia el trabajo y la capacidad de llevarse bien con otros 

 

Análisis: En la figura 31 y tabla 35, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 74.3% (52 empleados) señalan que la actitud hacia el trabajo y la 

capacidad de llevarse bien con otros es buena, mientras que un 25.7% (18 

empleados) expresan que es muy bueno. 

La mayoría considera que tiene una buena actitud hacia el trabajo por lo 

tanto concluimos que esto puede ayudar a la organización del trabajo realizado y 

tener mejores niveles de desempeño laboral. 
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Tabla 36 

La capacidad del empleado para realizar sus tareas de forma regular efectiva 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Escaso 55 78.6 78.6 

Bueno 13 18.6 97.1 

Muy bueno 2 2.9 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 32 

La capacidad del empleado para realizar sus tareas de forma regular efectiva 

 

Análisis: En la figura 32 y tabla 36, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 78.6% (55 empleados) señalan que la capacidad del empleado para 

realizar sus tareas de forma regular efectiva es escasa, mientras que un 18.6% (13 

empleados) expresan que es buena y un 2.9% (2 empleados) es muy buena. 
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Tabla 37 

La capacidad del empleado para hacer frente a entornos o responsabilidades 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 40 57.1 57.1 

Muy bueno 28 40.0 97.1 

Destacado 2 2.9 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 33 

La capacidad del empleado para hacer frente a entornos o responsabilidades 

 

Análisis: En la figura 33 y tabla 37, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 57.1% (40 empleados) señalan que la capacidad del empleado para 

hacer frente a entornos o responsabilidades es buena, mientras que un 40% (28 

empleados) expresan que es muy buena y un 2.9% (2 empleados) es destacada. 

La mayoría considera que tiene una buena capacidad frente a las 

responsabilidades esto puede ayudar a tener mejores niveles de desempeño 

laboral. 
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Tabla 38 

La asistencia y la puntualidad del empleado 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Insatisfactorio 19 27.1 27.1 

Escaso 37 52.9 80.0 

Bueno 14 20.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 34 

La asistencia y la puntualidad del empleado 

 

Análisis: En la figura 34 y tabla 38, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en relación a la variable desempeño 

laboral, el 52.9% (37 empleados) señalan que la capacidad del empleado para 

hacer frente a entornos o responsabilidades es buena, mientras que un 40% (28 

empleados) expresan que es muy buena y un 2.9% (2 empleados) es destacada. 

La mayoría tiene baja puntualidad por lo tanto se concluye que la 

responsabilidad del equipo no es buena y esto puede ayudar a tener bajos niveles 

de desempeño laboral. 
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Tabla 39 

La realización adecuada del trabajo 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bueno 50 71.4 71.4 

Muy bueno 18 25.7 97.1 

Destacado 2 2.9 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 35 

La realización adecuada del trabajo 

 

Análisis: En la figura 35 y tabla 39, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, en lo concerniente a la variable 

desempeño laboral, el 71.4% (50 empleados) señalan que la realización adecuada 

del trabajo es buena, mientras que un 25.7% (18 empleados) expresan que es muy 

buena y un 2.9% (2 empleados) es destacada. 

La mayoría considera que realiza un buen trabajo por lo tanto se concluye 

que influye a una mejor responsabilidad del equipo y esto puede ayudar a tener 

mejores niveles de desempeño laboral. 
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Tabla 40 

Estrés Laboral 

  Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 29 41.4 41.4 

Medio 13 18.6 60.0 

Alto 28 40.0 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 36 

Estrés Laboral 

 

Análisis: En la figura 36 y tabla 40, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, el estrés laboral se encuentra en un nivel 

bajo 41.4%, en un alto 40% y en un nivel medio 18.6%. 
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Tabla 41 

Desempeño 

Escala Frecuencia % 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 21 30.0 30.0 

Medio 29 41.4 71.4 

Alto 20 28.6 100.0 

Total 70 100.0   

 

Figura 37 

Desempeño 

 

Análisis: En la figura 37 y tabla 41, se visualiza que de 70 encuestados del 

área de mantenimiento de la consultora, el desempeño laboral se encuentra en un 

nivel medio 41.4%, en un nivel bajo 30% y en un nivel alto 28.6%. 

4.2 Contrastación de Hipótesis 

Antes de proceder a realizar el test estadístico para determinar la validez de 

la hipótesis general e hipótesis específicas se procedió a realizar el test de 

normalidad con el fin de conocer si la data sigue una distribución Gaussiana. 

El test de normalidad para los datos de las variables fue realizada, dado que 

la muestra sobrepasa las 50 unidades se aplicó el test de Kolgomorov-Smirnov. 
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Tabla 42 

Test de normalidad 

  Estadístico gl Sign. 

Estres          0.29  70.0 0.000 

Desempeño          0.26  70.0 0.000 

Total 70 100.0 100.0 

 

Análisis: Se puede observar en la tabla 42 el test de normalidad para las 

variables: Estrés y Desempeño Laboral, se tiene 70 de grado de libertad, se usó el 

estadístico de Kolmogorov-Smirnova, obteniéndose una significancia con valor de 

0.000 inferior a 0.05, luego la hipótesis nula es rechazada y por ende aceptamos la 

hipótesis alternativa obteniéndose que la data no sigue una distribución Gaussiana 

así que se seguirá un modelo no paramétrico.  

Según los autores Hernández, Fernández y Baptista (2010) el coeficiente 

Rho de Spearman mide la correlación a un nivel ordinal de medición entre las 

variables. Rho de Spearman es apropiada para modelos no paramétricos y permite 

verificar si las 2 variables tienen correlación.  

Prueba de correlación:  

Prueba usando el coeficiente de Rho de Spearman. 

H0: El estrés no influye significativamente en el rendimiento de los trabajadores de 

la consultora de Lima, 2021. 

H1: El estrés influye significativamente en el rendimiento de los trabajadores de la 

consultora de Lima, 2021. 
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Tabla 43 

Correlación Estrés y Desempeño 

    Coeficiente  Estrés      Desemp 

Rho Spearman Estrés Coef. correl. 1.000 -0.722 

  Signif. (bilat.)  0.000 

  N 70 70 

 Desemp Coef. correl. -0.722 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.000  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se puede observar en la tabla 43 el grado de correlación entre las 

variables estrés y desempeño laboral obteniéndose un coeficiente de Rho de Sp. 

de -0,722 demostrando una correlación negativa alta, se obtuvo una significancia 

con valor 0,000 inferior a 0,05, por ende la hipótesis nula (H0) fue rechazada  y la 

hipótesis alterna (H1) fue aceptada, en consecuencia, concluyéndose que el estrés 

si influye significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

consultora de Lima, 2021. 

Prueba de correlación específica:  

H0: El clima organizacional no influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

Tabla 44 

Correlación Clima organizacional y Desempeño 

    Coeficiente  Clima Organizac. Desempeño 

Rho Spearman Clima Organizac. Coef. correl. 1.000 -0,252 

  Signif. (bilat.)  0.035 

  N 70 70 

 Desempeño Coef. correl. -0.252 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.035  

    N 70 70 
 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 44 el grado de correlación entre la dimensión 

clima organizacional y desempeño laboral obteniéndose un coeficiente de Rho de 

Sp. de -0,252 demostrando una correlación negativa baja, se obtuvo una 
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significancia de 0,035 inferior a 0,05, entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) 

concluyéndose que el clima organizacional influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H0: La estructura organizacional no influye significativamente en el rendimiento de 

los trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: La estructura organizacional influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

 

Tabla 45 

Correlación Estructura organizacional y Desempeño 

    Coeficiente  Estructura Organizac. Desemp 

Rho Spearman Estructura Organizac. Coef. correl. 1.000 -0.231 

  Signif. (bilat.)  0.049 

  N 70 70 

 Desemp Coef. correl. -0.231 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.049  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 45 que el coeficiente de correlación entre las 

dimensiones estructura organizacional y desempeño laboral tuvo un Rho de Sp. de 

-0,231 demostrando una correlación negativa baja, con una significancia con valor 

0,049 inferior a 0,05, luego la hipótesis nula (H0) fue rechazada concluyéndose que 

la estructura organizacional influye significativamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H0: El territorio organizacional no influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: El territorio organizacional influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 
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Tabla 46 

Correlación Territorio organizacional y Desempeño 

    Coeficiente  Territorio Organizac Desemp 

Rho Spearman 
Territorio 
Organizac. Coef. correl. 1.000 -0.552 

  Signif. (bilat.)  0.000 

  N 70 70 

 Desemp Coef. correl. -0.552 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.000  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 46 que el coeficiente de correlación entre las 

dimensiones territorio organizacional y desempeño laboral tuvo un Rho de Sp. de -

0,552 demostrando una correlación negativa moderada, con una significancia con 

valor 0,000 inferior a 0,05, entonces se rechazó la hipótesis nula (H0) aceptándose 

la hipótesis alternativa (H1) concluyéndose que el territorio organizacional influye 

significativamente el desempeño laboral de los trabajadores de la consultora de 

Lima, 2021. 

H0: La tecnología no influye significativamente en el rendimiento de los trabajadores 

de la consultora de Lima, 2021. 

H1: La tecnología influye significativamente en el rendimiento de los trabajadores 

de la consultora de Lima, 2021. 

Tabla 47 

Correlación Tecnología y Desempeño 

    Coeficiente  Tecnología Desemp 

Rho Spearman Tecnología Coef. de correl. 1.000 -0.599 

  Signif. (bilat.)  0.000 

  N 70 70 

 Desemp Coef. correl. -0.599 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.000  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 47 que el coeficiente de correlación entre las 

dimensiones tecnología y desempeño laboral tuvo un Rho de Sp. de -0,599 

demostrando una correlación negativa moderada, con una significancia con valor 
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0,000 inferior a 0,05, luego se rechaza la hipótesis nula (H0) aceptándose la 

hipótesis alternativa (H1) concluyéndose que la tecnología influye significativamente 

en el rendimiento laboral del personal de la consultora de Lima, 2021. 

H0: La influencia del líder no influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: La influencia del líder influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

Tabla 48 

Influencia del líder y Desempeño 

     Coeficiente 
Influencia del 
líder Desempeño 

Rho Spearman Influencia del líder Coef. de correl. 1.000 -0.728 

  Signif. (bilat.)  0.000 

  N 70 70 

 Desempeño Coef. de correl. -0.728 1.000 

  Signif. (bilat.) 0.000  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 48 que el coeficiente de correlación entre la 

influencia del líder y desempeño laboral tuvo un Rho Sp, de -0,728 demostrando 

una correlación negativa alta, con una significancia con valor 0,000 menor a  0,05, 

entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) luego se acepta la hipótesis alternativa 

(H1) concluyéndose que la influencia del líder influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H0: La falta de cohesión no influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: La falta de cohesión influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 
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Tabla 49 

La falta de cohesión y Desempeño 

     Coeficiente Falta de cohesión Desempeño 

Rho Spearman Falta de cohesión Coef. correl. 1.000 -0.757 

  Signif. (bilat.)  0.000 

  N 70 70 

 Desempeño Coef.correl. -0.757 1 

  Signif. (bilat.) 0.000  

    N 70 70 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 49 que el coeficiente de correlación entre la 

falta de cohesión y desempeño laboral obtuvo un coeficiente Rho Sp. de -0,757, 

demostró una correlación negativa alta, con una significancia con valor 0,000 

inferior a 0,05, por ende se rechaza la hipótesis nula (H0) luego se acepta la 

hipótesis alternativa (H1) concluyéndose que la falta de cohesión influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la consultora de 

Lima, 2021. 

H0: El respaldo de grupo no influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

H1: El respaldo de grupo influye significativamente en el rendimiento de los 

trabajadores de la consultora de Lima, 2021. 

 

Tabla 50 

El respaldo de grupo y Desempeño 

     Coeficiente 
Respaldo de 
grupo Desempeño 

Rho Spearman Respaldo de grupo Coef. de correl. 1.000 -0.343 

  Signif. (bilat.)  0.004 

  N 70 70 

 Desempeño Coef. de correl. -0.343 1 

  Signif. (bilat.) 0.004  

    N 70 70 

 

Conclusión: Se aprecia en la tabla 50 que el coeficiente de correlación entre el 

respaldo de grupo y desempeño laboral, obtuvo un Rho de Spearman de -0,343, y 

demostró una correlación negativa baja, con una significancia con valor 0,004 
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inferior a 0,05, entonces la hipótesis nula (H0) fue rechazada aceptándose la 

hipótesis alternativa (H1) concluyéndose que el respaldo de grupo influye 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la consultora de 

Lima, 2021. 
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V. DISCUSIÓN

Luego de hacer un análisis descriptivo e inferencial y ser presentados se 

desarrolla la discusión con teorías referenciadas e investigaciones previas 

presentadas en el capítulo II, referida a las variables estrés y desempeño laboral, a 

su vez se discute los resultados obtenidos en las hipótesis específicas. 

Analizando investigaciones internacionales previas, hay concordancia con 

los resultados de Iza (2016) en “El estrés laboral y su influencia en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la empresa productos Familia Sancela” donde 

se concluye que el estrés influye el desempeño laboral del personal administrativo 

de la organización, mencionan de un nivel alto de estrés como una amenaza para 

la salud y como inconveniente para poder desarrollar sus labores. También se 

presenta concordancia con los trabajos de Martinez et al. (2020) en “El estrés 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” donde se llega a la conclusión que el estrés influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores de LGM Gestión Empresarial S.A.S. 

Igualmente se llega a conclusión similar con el trabajo de Vega et al. (2020) en 

“Influencia del estrés laboral en el desempeño de los trabajadores del juzgado 40 

penal municipal de conocimiento de Bogotá” donde se concluye que el estrés 

influye en el rendimiento laboral de los empleados del juzgado. Con respecto al 

trabajo de Burvano (2017) en “El Estrés Laboral y su influencia en el Desempeño 

de los colaboradores de la Compañía de Seguros Sweaden S.A.” se presenta 

coincidencia en la conclusión que el estrés influye en el rendimiento de los 

trabajadores del juzgado. 

Analizando investigaciones nacionales previas, se tiene concordancia con 

los trabajos de Talledo y Ugaz (2019) en “Estrés y satisfacción laboral en 

operadores de un call center” donde se concluyó que hay una correlación inversa 

entre el nivel de estrés y el desempeño laboral. También se tiene concordancia con 

los trabajos de Ruiz y Vega (2018) en “Influencia del estrés laboral en el desempeño 

de los trabajadores de una empresa de venta y servicios industriales” donde se 

concluye que el estrés está influyendo el desempeño pero no de manera relevante. 

Existe similar concordancia con los trabajos de Pedraglio y Paima (2018) en 

“Influencia del estrés en el desempeño laboral de los colaboradores de ventas en 
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hoteles 5 estrellas en Miraflores” donde se concluye que existe influencia del estrés 

laboral es un factor determinante en el desempeño laboral de los colaboradores. 

También se tiene concordancia con los trabajos de Velarde (2018) en “El estrés 

laboral y su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Tambopata” donde se concluye que existe un alto 

estrés laboral lo que genera un regular desempeño laboral. También se tiene 

concordancia con el trabajo “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la 

institución educativa particular blenkir s.a.c.” (Reátegui, 2019)  donde se llega a la 

conclusión de la existencia de una fuerte correlación entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral. 

También se tiene concordancia con los trabajos de Vega et al. (2020) en 

“Nivel de estrés y su relación en el desempeño laboral del personal de enfermería 

en la Red de Salud Contumazá” donde se concluye que a mayor grado de estrés 

advertido por el personal de salud, menor será el desempeño laboral. 

Asimismo, en lo referente a la hipótesis específica 1: clima organizacional se 

verificó una correlación negativa baja que contrasta con la investigación de 

Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 

educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral” realizado a los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S. concluye que el clima organizacional raras veces u 

ocasionalmente puede ser causa de estrés. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 2: Estructura 

Organizacional se obtuvo una correlación negativa baja que contrasta con la 

investigación de Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral 

docente de la institución educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión 

que existe una moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en 

“El estrés influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM 

Gestión Empresarial S.A.S.” concluye que la estructura organizacional raras veces 

u ocasionalmente puede ser causa de estrés. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 3: Territorio Organizacional 

se obtuvo una correlación negativa moderada que contrasta con la investigación de 

Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 
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educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” concluye que el factor presenta bajos niveles de estrés. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 4: Tecnología se obtuvo 

una correlación negativa moderada que contrasta con la investigación de Reátegui 

(2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 

educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” concluye que el factor presenta bajos niveles de estrés. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 5: Influencia del líder se 

obtuvo una correlación negativa moderada que contrasta con la investigación de 

Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 

educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” concluye que el factor presenta niveles de estrés altos. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 6: Falta de cohesión se 

obtuvo una correlación negativa moderada que contrasta con la investigación de 

Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 

educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” concluye que el factor presenta bajos niveles de estrés. 

Asimismo, en relación con la hipótesis específica 7: Respaldo del grupo se 

obtuvo una correlación negativa moderada que contrasta con la investigación de 

Reátegui (2019) en “Nivel de estrés y el desempeño laboral docente de la institución 

educativa particular blenkir s.a.c.” que llegó a la conclusión que existe una 

moderada correlación negativa. A su vez Martinez et al. (2020) en “El estrés influye 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa LGM Gestión 

Empresarial S.A.S.” concluye que el factor presenta bajos niveles de estrés. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general, se pudo constatar que el estrés influye en el

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de consultoría,

basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el cual presentó un valor de -

0.722, el cual constata una correlación positiva alta.

2. En lo que respecta al objetivo específico 1, se pudo constatar que el clima

organizacional influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la

empresa de consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el

cual presentó un valor de -0.252, el cual constata una correlación negativa baja.

3. Con respecto al objetivo específico 2, se pudo constatar que la estructura

organizacional influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la

empresa de consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el

cual presentó un valor de -0.231, el cual constata una correlación negativa baja.

4. Con respecto al objetivo específico 3, se pudo constatar que el territorio

organizacional influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la

empresa de consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el

cual presentó un valor de -0.552, el cual constata una correlación negativa

moderada.

5. Con respecto al objetivo específico 4, se pudo constatar que la tecnología influye

en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de consultoría,

basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el cual presentó un valor de -

0.599, el cual constata una correlación negativa moderada.

6. Con respecto al objetivo específico 5, se pudo constatar que la influencia del líder

influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de

consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el cual presentó

un valor de -0.728, el cual constata una correlación negativa alta.

7. Con respecto al objetivo específico 6, se pudo constatar que la falta de cohesión

influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de

consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el cual presentó

un valor de -0.757, el cual constata una correlación negativa alta.

8. En lo que respecta al objetivo específico 7, se pudo constatar que el respaldo del

grupo influye en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de
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consultoría, basándose en el coeficiente de Rho de Spearman el cual presentó 

un valor de -0.343, el cual constata una correlación negativa baja. 
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda crear un programa que combata el nivel de estrés de los 

trabajadores de la empresa, produciendo mejoras del clima laboral de la empresa.  

Se recomienda capacitar a los empleados en las tecnologías emergentes 

para poder ser capaces de llevar a cabo mejores tareas y no caer en la frustación 

y sensaciones de estrés. 

Se recomienda realizar actividades extralaborales que ayuden a la 

integración de los equipos de trabajo. 

Se recomienda charlas de ejecutivos donde se tome nota de las metas 

personales de cada colaborador y como calza con la línea de carrera que ofrece la 

organización. 

Se recomienda crear ambientes de relajación donde el personal pueda 

acercarse en sus horas de refrigerio o libres y pueda liberar tensiones propias del 

trabajo. 

Finalmente se recomienda revisiones periódicas a la salud de los 

colaboradores para poder prevenir patologías propias del estrés laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

Título de la Investigación: El estrés y su influencia en el desempeño laboral en una empresa de consultoría de Lima, 2021 

Problemas Objetivos Hipótesis 
Operacionalización de las 

Variables 

General: 

¿Cómo influye el estrés en el 

desempeño laboral en una empresa 

de consultoría de Lima, 2021? 

Específicos: 

1. ¿Cómo influye el clima 

organizacional en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021? 

2. ¿Cómo influye la estructura 

organizacional en el desempeño 

General: 

Precisar la influencia del estrés en el 

desempeño laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

Específicos: 

1. Precisar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral 

en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

2. Precisar la influencia de la estructura 

organizacional en el desempeño laboral 

General: 

El estrés influye significativamente en 

el desempeño laboral en una 

empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

Específicos: 

1. El clima organizacional influye 

significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

Variable 

independiente: 

Estrés  

 

 

Clima 

organizacional 

Estructura 

organizacional 

Territorio 

organizacional 

Tecnología 

Influencia del 

líder 

Falta de 

cohesion 

Respaldo del 

grupo 



 
 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021? 

3. ¿Cómo influye el territorio 

organizacional en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021? 

4. ¿Cómo influye la tecnología en 

el desempeño laboral  en una 

empresa de consultoría de Lima, 

2021? 

5. ¿Cómo influye el líder en el 

desempeño laboral en una empresa 

de consultoría de Lima, 2021? 

6. ¿Cómo influye la falta de 

cohesión en el desempeño laboral 

en una empresa de consultoría de 

Lima, 2021? 

7. ¿Cómo influye el respaldo del 

grupo en el desempeño laboral en 

en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

3. Precisar la influencia del territorio 

organizacional en el desempeño laboral 

en una empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

4. Precisar la influencia de la tecnología 

en el desempeño laboral en una empresa 

de consultoría de Lima, 2021. 

5. Precisar la influencia del líder en el 

desempeño laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

6. Precisar la influencia de la falta de 

cohesión en el desempeño laboral en 

una empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

7. Precisar la influencia del respaldo del 

grupo en el desempeño laboral en una 

empresa de consultoría de Lima, 2021. 

2. La estructura organizacional influye 

significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

3. El territorio organizacional influye 

significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

4. La tecnología influye 

significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

5. El líder influye significativamente 

en el desempeño laboral en una 

empresa de consultoría de Lima, 

2021. 

6. La falta de cohesión  influye 

significativamente en el desempeño 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

laboral 

 

Conocimiento 

Organización 

Responsabilidad 



 
 

una empresa de consultoría de 

Lima, 2021? 

 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

7. El respaldo del grupo influye 

significativamente en el desempeño 

laboral en una empresa de 

consultoría de Lima, 2021. 

Método y diseño de la 

Investigación 
Población y muestra   

Enfoque de investigación: 

Enfoque cuantitativo 

Tipo según finalidad: 

Básica 

Tipo según nivel de complejidad: 

Correlacional causal 

Diseño y esquema de 

investigación: 

No experimental. Transeccional. 

La población está Conformada por 70 

colaboradores.  

La muestra está constituida por todas las 

unidades de estudio de la población   

  

 

 



 
 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES 

INDICADORES 

ITEM 

ESCAL
A DE 
MEDICI
ÓN 

 

ESTRES 

(OMS, 2004), el 
estrés laboral “es 
la reacción que 
puede tener el 
individuo ante 
exigencias y 
presiones 
laborales que no 
se ajustan a sus 
conocimientos y 
capacidades, y 
que ponen a 
prueba su 
capacidad para 
afrontar una 
situación” 
 

OIT-OMS (2009) 
establece 7 
dimensiones 
para la variable 
estrés: Clima 
organizacional, 
Estructura 
organizacional, 
Territorio 
organizacional, 
Tecnología, 
Influencia del 
líder, Falta de 
cohesión y 
Respaldo del 
grupo 

Clima 

organizacional 

 Estrategias claras 1,10,20 

Ordinal 

 Políticas claras 11 

Estructura 

organizacional 

 Jerarquía 
2, 12, 

16 

 Respeto 24 

Territorio 

organizacional 

 Control de 

actividades 

3, 15, 

22 

Tecnología 

 
 Conocimiento 4,14,25 

   
Influencia del Líder 

 

 Supervisión 

 Liderazgo 

5, 6, 13, 

17 
 

   
Falta de cohesión 

 
 Trabajo en equipo 

7, 9, 18, 

21 
 



 
 

   
Respaldo del grupo 

 

 Respaldo del grupo 

de trabajo hacia el 

trabajador 

8, 19, 

23 
 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Según Chiavenato 
(2000) definió al 
desempeño laboral 
como “La forma de 
comportarse del 
trabajador en el 
ambiente de trabajo 
en base a sus 
objetivos que fija la 
empresa, así como 
los individuales 

 
 Dolan (2007)  
establece 3 
dimensiones 
para el 
desempeño 
laboral: 
Conocimiento, 
Organización y 
Responsabilidad. 

Conocimiento 

 Calidad 1 

Ordinal 

 Cantidad 2 

 Conocimiento del 

puesto de trabajo 
3 

 Iniciativa 4 

Organización 

 Liderazgo 5 

 Cooperación 6 

 Fiabilidad 7 

     Adaptabilidad 8  

   Responsabilidad  Asistencia 9  

     Presencia 10  

 



 
 

Anexo 3. CUESTIONARIO SOBRE EL ESTRÉS LABORAL DE LA OIT-OMS 

Asignar un número del 1 al 5 a cada pregunta de acuerdo a su consideración: 

1= Nunca 

2= Ocasionalmente  

3= Algunas veces  

4= Generalmente  

5= Siempre 

 

 Pregunta 

1.  El personal de la empresa no comprende la misión y metas de la organización. 

2.  La forma de rendir informes ante mi superior me hace sentir presionado. 

3.  No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo. 

4.  El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado. 

5.  Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes. 

6.  Mi supervisor no me respeta. 

7.  No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha. 

8.  Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 

9.  Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización. 

10.  La estrategia de la organización no es bien comprendida. 

11.  Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño. 

12.  Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 

13.  Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 

14.  No dispongo de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo. 

15.  No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 

16.  La estructura formal tiene demasiado papeleo. 

17.  Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi trabajo. 

18.  Mi equipo se encuentra desorganizado. 

19.  Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo 
que me hacen los jefes. 

20.  La organización carece de dirección y objetivo. 

21.  Mi equipo me presiona demasiado. 

22.  Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo. 

23.  Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. 

24.  La cadena de mando no se respeta. 

25.  No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de importancia. 

 
  



Ítems 

Clima organizacional 1,10,11,20 

Estructura Organizacional 2,12,16,24 

Territorio Organizacional 3,15,22 

Tecnología 4,14,25 

Influencia del líder 5, 6, 13, 17 

Falta de cohesión 7, 9, 18, 21 

Respaldo del grupo 8, 19, 23 



FORMATO CONVENCIONAL DE APRECIACIÓN BASADO EN DOLAN 

Asignar un número del 1 al 5 a cada pregunta de acuerdo a su consideración: 

1=Insatisfactorio 

2=Escaso  

3=Bueno  

4=Muy bueno  

5=Destacado 

Pregunta 

1.La precisión y calidad de mi trabajo.

2.La cantidad de trabajo realizado y el tiempo precisado para hacerlo

3.El conocimiento del puesto y las habilidades empleadas para hacer el trabajo

4.La capacidad de iniciar y llevar a la práctica acciones efectivas

5.La capacidad de aconsejar e influir sobre otros.

6.La actitud hacia el trabajo y la capacidad de llevarse bien con otros.

7.La capacidad del empleado para realizar sus tareas de forma regular efectiva

8.La capacidad del empleado para hacer frente a entornos o
responsabilidades

9.La asistencia y la puntualidad del empleado.

10.La realización adecuada del trabajo. 

Ítems 

Conocimiento 1,2,3 

Organización 4,5,6 

Responsabilidad 7,8,9,10 


