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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el estrés laboral y 

rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, 

San Martin – 2022. La investigación fue tipo básica, diseño no experimental, 

transversal y descriptivo correlacional, cuya población y muestra fue de 38 

colaboradores. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. La confiabilidad de la variable estrés laboral fue de 

0.975 y la variable rendimiento productivo fue de 0.906, lo que indica que son 

confiables, asimismo Los resultados determinaron que el nivel de estrés laboral, 

fue medio en 45 %, bajo en 39 % y alto en 16 %; el rendimiento productivo, fue 

medio en 53 %, bajo en 26 % y alto en 21 %. Se concluyó que existe relación 

significativa entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022, ya que el 

análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 927 (correlación positiva muy 

alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 85.93 % del estrés 

laboral influye en el rendimiento productivo.  

Palabras clave: Rendimiento, productivo, estrés. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between work 

stress and productive performance of healthcare personnel at the Morales Health 

Center, San Martin - 2022. The research was basic type, non-experimental, cross-

sectional and descriptive correlational design, whose population and sample was 

38 collaborators. The data collection technique was the survey and the 

questionnaire as an instrument. The reliability of the work stress variable was 

0.975 and the productive performance variable was 0.906, which indicates that 

they are reliable, as well. The results determined that the level of work stress was 

medium in 45%, low in 39% and high in 16%; the productive yield was medium in 

53%, low in 26% and high in 21%. Concluding that there is a significant 

relationship between work stress and productive performance of healthcare 

personnel at the Morales Health Center, San Martin - 2022, since the statistical 

analysis of Spearman's Rho was 0.927 (very high positive correlation) and a p 

value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.01); In addition, only 85.93% of work stress 

influences productive performance. 

Keywords: Performance, productive, stress. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el ámbito internacional, se cree que el estrés laboral es la principal causa 

para minorar el desempeño de los empleados, debido a que afecta en la 

salud de los profesionales. En el continente europeo existen un gran 

desbalance en el progreso de su crecimiento económico debido a la falta de 

capacidad al realizar tareas para mejorar el rendimiento en su economía, de 

tal manera no termine afectando su productividad laboral. En el Perú, los 

colaboradores cumplen determinadas funciones dentro de su ámbito laboral, 

permitiendo que establezcan parámetros para estabilizar el estrés debido al 

almacenamiento de las tareas acumuladas y no realizadas, es por eso que el 

60% de todos los peruanos sufren de estrés laboral (Rychtenberg, 2019). En 

el Perú, existen empleadores que padecen de deficiencia a la hora de 

realizar sus actividades, ocasionado estrés dentro de las organizaciones (La 

República, 2021).  

 

A nivel regional, la mayoría de las causas del estrés laboral están efectuadas 

para el desarrollo en la realización de sus trabajos a realizar y la que 

gestiona las entidades. Además, las causas del estrés en las instituciones 

locales pueden ser las frustraciones por el incumplimiento de actividades y 

objetivos del individuo las barreras laborales y presiones que tienen en el 

centro de trabajo, lo que genera en el individuo cambios o reacciones que 

están fuera de normal, conllevando aun agotamiento físico, reacciones poco 

usuales en el cómo también en el incumplimiento de sus labores por 

enfermedades consigas del estrés (Acosta, 2021). 

 

A nivel local, en el Centro de Salud de Morales, San Martín, el personal, se 

siente cansado, agotado, irritable, con malos hábitos alimenticios, no 

cumplen a cabalidad sus funciones establecidas acorde de sus habilidades. 

Existe carga laboral no acorde a la demanda de atención, la dotación de 

personal está mermada, asignándose una enfermera por cada 15 niños por 

jornada laboral, siendo una por diez, el personal desempeña múltiples 

funciones, estrés al momento de ejecutar su trabajo, evidenciado en el 

incumplimiento de las metas asignadas, no logrando cumplir todos los 
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indicadores de algunos programas, deficiente desarrollo de capacitaciones y 

charlas de retroalimentación al personal. 

 

Por todo ello, es que se formula el siguiente problema general: ¿Cuál es la 

relación entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022? y como 

problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de estrés laboral del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022? ¿Cuál es 

el nivel de rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de 

Salud de Morales, San Martin – 2022? ¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones del estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022?  

 

El presente estudio es conveniente, porque tuvo el propósito de conocer la 

relación entre el estrés laboral y el rendimiento productivo, con el fin de 

proporcionar información a las autoridades. En la relevancia social, buscó 

contribuir en la mejora del rendimiento productivo del personal asistencial, 

que repercute en la calidad de atención al usuario. En la implicancia 

práctica el estudio es importante, porque permitió determinar el objeto de 

estudio y tener una guía para conseguir los objetivos propuestos, de tal 

manera que se pudo gestionar estrategias que admitió reducir el estrés 

laboral y por ende el rendimiento productivo. Asimismo, tuvo valor teórico, 

ya que se basó a la creación de un conocimiento nuevo que sirvió de base 

conocer profundamente sobre dichas variables. Finalmente, en la utilidad 

metodológica su aporte metodológico radica en que las metodologías fue 

utilizar como el cuestionario que puede ser utilizado por otros investigadores.  

 

Referente, a los objetivos, se tuvo como objetivo general: Determinar la 

relación entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. En este 

contexto, se han planteado los objetivos específicos: Identificar el nivel de 

estrés laboral del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San 

Martin – 2022. Identificar el nivel de rendimiento productivo del personal 
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asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. Conocer la 

relación entre las dimensiones del estrés laboral y rendimiento productivo del 

personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022.  

 

Finalmente, se planteó como hipótesis general: Hi: Existe relación 

significativa entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. Y como 

hipótesis específicas: H1: El nivel de estrés laboral del personal asistencial 

en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022, es alto. H2: El nivel de 

rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de 

Morales, San Martin – 2022, es alto. H3: Existe relación significativa entre las 

dimensiones del estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

El estudio describió investigaciones realizados en otros ámbitos, en el 

contexto internacional, López et al. (2021) tipo de investigación fue 

observacional descriptivo de diseño corte transversal, la población y 

muestra 70 médicos, la técnica la encuesta el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron, que la recopilación de datos a través de la aplicación de los 

instrumentos se pudo determinar que el personal que tiene menos años de 

servicio dentro del área de emergencia del centro médico es aquellos que 

cuentan con un nivel más bajo de estrés, representado en un 21,42%. 

Asimismo, Navinés et al. (2021) tipo de investigación fue de tipo documental, 

diseño no experimental, la población y muestra fue 54 casos, la técnica la 

encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, que la presencia de 

Burnout en residentes de determinados centros médicos durante la primera 

ola de esta pandemia mundial del COVID-19 fue de un valor entre el 26% y 

un 76%. Se evidenció de esta manera que dentro de los elementos de 

conflicto que contribuyen fueron este de género femenino y el punto mayor 

fue el cansancio emocional y en el sexo masculino fue la mayor 

despersonalización; sumado a ello, se encontraron otros factores también 

importantes como dormir poco, alta afluencia de pacientes y poco personal 

médico y técnico.  

 

Al respecto, Puspitasari & Adam (2019) tipo de investigación fue cuantitativo, 

diseño no experimental, la población y muestra estuvo conformada por 120 

trabajadores, la técnica la encuesta el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron, que el estrés depende en gran medida del nivel motivacional y 

actitudinal del colaborador dentro de la institución y del nivel de desempeño 

mostrado como también del ambiente laboral donde se desarrolla. Además, 

Romero & Hernández (2017) tipo observacional, diseño correlacional y de 

corte transversal, la población y muestra fue de 540 residentes, la técnica la 

encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, que, en base a los 

datos recopilados, se determinó que el nivel de estrés fue alto en un 49% y 
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muy alto en un 8%, mientras que el 40% de estos ha referido un estrés 

moderado y solamente el 3% hacen referencia a un estrés mínimo.  

 

En el ámbito nacional, Bada et al. (2020) el tipo de investigación fue básica, 

diseño no experimental, la población y muestra estuvo conformada por 140 

docentes, la técnica la encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, 

que la investigación y datos obtenidos se obtienen la predominancia de un 

nivel medio en el estrés laboral representado en un 80,7% seguido de un 

nivel alto en un 78,6% referente al clima organizacional. Además, Dávila et 

al. (2019) tipo de investigación fue básico, diseño no experimental, la 

población y muestra estuvo conformada por 30 técnicos, la técnica la 

encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, que, de acuerdo a la 

información obtenida, se estableció un nivel de relación de forma positiva 

(0,653) en referencia al estudio relacionado con el estrés y el clima 

organizacional, a su vez se logró identificar que un 80% de los 

colaboradores se ha encuestado, padecen de estrés moderados, mientras 

que el 20% de ellos tienen estrés leve.  

 

Por su parte, Carrasco et al. (2019) tipo de investigación fue transversal, 

diseño correlacional; la población y muestra 60 enfermeras, la técnica la 

encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, que que se determinó 

la existencia del estrés laboral en un 83,3% y el estrés personal en un 51,7% 

y profesionales dentro de su lugar de Investigación. 

Además, Valenzuela & Gayoso (2017) investigación de tipo explicativa, 

diseño no experimental, la población y muestra estuvo conformada por 258 

militares, la técnica la encuesta el instrumento el cuestionario. Concluyeron, 

que de acorde a la información obtenida se ha establecer que el 100% de la 

población estudiada; es decir, de los militares, han presentado algún tipo de 

estrés laboral durante el año de estudio.  

 

En el ámbito regional, Pezo (2021), tipo de investigación fue básica, diseño 

no experimental, la población estuvo conformada por 215 colaboradores, 

muestra de 138, la técnica la encuesta el instrumento el cuestionario. 
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Concluyeron que, en la existencia de una relación existente entre las 

variables de estudio y colaboradores de la entidad. Asimismo, Rosales 

(2020) tipo de investigación fue básica, diseño de correlacional, la población 

y muestra 61 colaboradores, la técnica la encuesta el instrumento el 

cuestionario. Concluyeron, que existe una correlación significativa entre las 

variables de estudio, precisando que el 88,5% estrés nivel medio, el 9,8% 

estrés de nivel alto y el 1,6% un nivel de estrés bajo. 

 

Además, Vela (2017) de tipo descriptivo correlacional; no experimental y 

transversal, diseño no experimental, la población y muestra estuvo 

conformada por 38 colaboradores, la técnica la encuesta el instrumento el 

cuestionario. Concluyeron, que, de acuerdo a la data obtenida, se determinó 

que los trabajadores asistenciales, adquieren un alto nivel de estrés regular 

representado en un 47,37%. 

 

En cuanto al sustento de la variable estrés laboral, se justificó en la teoría 

de la OMS (2007) es la manera en que una persona no puede responder a 

las funciones de y presiones del trabajo y pruebe su capacidad para hacer 

frente a la situación. Rojas et al. (2021) el estrés laboral se caracteriza por 

tener una respuesta emocional para el desarrollo de las demandas y los 

recursos o las necesidades de un trabajador. Lo dicho por el autor 

demuestra que el estrés se evidencia en el agotamiento físico y emocional 

de las personas, debido a las frustraciones que este tiene producto del 

incumplimiento de algunas tareas o actividades en relación a lo que puede 

dar su capacidad, incurriendo a que contraiga problemas y ansiedad como 

también otras enfermedades añadidas al estrés.  

  

Por su parte, Ramírez y Jamanca (2020) categorizan el estrés laboral como 

percepciones subjetivas derivadas a la interacción de los propios 

colaboradores dentro de su entorno laboral. Desde esta perspectiva, las 

tensiones surgen cuando las demandas ambientales no coinciden con los 

recursos humanos para responder a esas demandas. Lo dicho por el autor, 

demuestra que el estrés también se debe a factores externos como internos 
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que hacen que la persona tenga tensiones y afecte su entorno laboral, 

familiar y personal, generando así problemas internos como problemas en su 

salud y externos como son problemas en el trabajo y sus relacionales 

laborales y amicales.  

 

Noroña et al. (2021) argumentan que percibe en función al desarrollo de 

tareas establecidas, que supera sus recursos y adquiere un peligro su salud. 

Lo dicho por el autor refiere que el entorno es uno de los factores causantes 

en el individuo para el incremento del estrés, debido a que este tiene que ver 

con los ambientes, relaciones públicas que el individuo puede tener y la 

fuerza laboral en la que se encuentra. Es por ello, que se presentan 

dificultades, debido a la carga emocional que emerge a los colaboradores, 

pudiendo ser este un factor determinante para no cumplir con las tareas de 

manera eficiente, por ende, tienden a tener deficiencias. 

 

Además, Osorio y Cárdenas (2017) agregan que el estrés mantiene una 

relación significativa entre lo psicológico que acompaña a cambios 

fisiológicos, en el que las condiciones sociales conducen un nivel de estrés 

que van desde proporcionar un daño en la salud hasta determinar un mal 

rendimiento en sus labores. Lo dicho conlleva a que el ser humano esté 

propenso a otras enfermedades producto del estrés y a una inestabilidad 

emocional que puede conllevar a problemas personales, familiares y 

laborales, generando así un malestar o un ambiente laboral no propicio en 

su centro de labores. También, se debe tener en cuenta que para mantener 

una salud de calidad dentro del ambiente laboral se deben mantener 

condiciones que no afecten en el trabajo, como manejo de las emociones y 

sentimientos brindando charlas de motivación que permitan que el 

colaborador olvide sus problemas, a fin de que pueden ejercer sus funciones 

de manera profesional y sin ningún tipo de dificultades.  

 

Para Salamanca y Garavito (2021) el término se deriva del siguiente término: 

estrés sajón significa estrés, la respuesta de un individuo ante situaciones 

que requieren cambios en el comportamiento diario, ya que nuestra 
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capacidad para controlarlas puede verse afectada, los más estrictos hechos 

o condiciones de su integridad. En estas situaciones el sujeto responde a 

nivel funcional para que pueda funcionar mejor de lo habitual. Asimismo, 

permite desarrollar las capacidades para crear nuevos métodos de trabajo, 

que faciliten la aplicación de sus habilidades y no tengan ningún tipo de 

problemas en cuanto a estrés dentro del ambiente en el que laboran, 

manteniendo un estándar orientado hacia el cumplimiento de sus metas, 

mas no a presentar deficiencias en el trabajo desarrollado.   

 

Londoño (2019) el estrés está basado en la carga emocional frente al 

ejecutar trabajos sobrepasados de lo normal, ocasiona que el colaborador 

tenga un bajo nivel de producción en cuanto a su desarrollo de sus tareas. 

Es por esta razón la organización tiende a aplicar estrategias para mantener 

un orden adecuado de acuerdo a las funcionalidades de cada colaborador, 

pone a disposición en las diferentes áreas de acuerdo a las funciones que 

tiende a desarrollar, de manera que no se sientan en las condiciones de no  

poder ejecutar tareas, debido a la sobrecarga de actividades que se los 

otorga; para ello los trabajos serán distribuidos de manera equitativa para no 

generar estrés en las actividades que se están realizando.  

 

 (2019) el estrés laboral puede ser pensado como un factor que provoca o 

desencadena efectos en el individuo a nivel físico y psíquico (consecuencias 

psicosociales). Además, proporciona un alto índice en las capacidades de 

respuesta de los individuos, adquiriendo las valoraciones primarias y 

secundarias. Por otro lado, para determinar consecuencias dentro del 

entorno laboral, se debe plantear métodos para poder establecer un pacto 

con el colaborador, y poder ver en que condición que se encuentra en el 

desarrollo de funciones y, así poder medir las capacidades de trabajo en 

equipo y que no se presentan estrés dentro de su entorno.  

 

Zamora (2021) argumenta ampliamente que el estrés laboral no solo está 

relacionado con las condiciones y efectos inmediatos del trabajo y los 

innegables problemas de salud, sino que también se propaga a otras partes 
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como los factores psicosociales, como las nuevas demandas para mejorar la 

producción y el desarrollo de estrategias de los colaboradores y el trabajo 

descontrolado, amenazan la salud mental de los trabajadores. Por lo general 

la falta de capacitaciones y orientación a sus colaboradores generan estas 

condiciones, perdida de interés en sus labores, fatiga, estrés, etc., todas 

estas situaciones que acarrean se deben al mal manejo de proceso de 

trabajo, con una administración que no se preocupa por las condiciones en 

las que puede presentar el colaborador, es por esa razón que pueden llevar 

a este tipo de problema. 

 

Asimismo, Ramos et al. (2019) argumentan que las respuestas de estrés 

surgen debido a una brecha entre lo que se necesita y lo que se puede 

hacer o lograr. Es por ello, que se deben poner en práctica estrategias que 

proporcionen un mejor rendimiento de los colaboradores dentro de sus áreas 

correspondientes, logrando que no se desarrollan ningún tipo de 

inconvenientes dentro del desarrollo de las tareas que se emplean. 

Asimismo, la entidad debe incentivar a sus colaboradores para mejorar su 

calidad de trabajo, con el fin de poder mejorar la estructura de la 

organización y que exista mejor desempeño por parte de los colaboradores.  

 

Peralta y Villalba (2019) muestran que toda persona estresada ocasiona un 

bajo nivel de rendimiento dentro de la institución en la que trabaja, lo que 

conlleva a: ausentismo, cantidad de negocios o fluctuaciones laborales 

actividad física personal o rechazar. Las empresas deben darse cuenta que 

las personas que laboran dentro de ella muestran falencias, de manera que 

se sienten enfermas y restringidas. Por lo tanto, se debe prestar una mejor 

atención para el bienestar de ellos mismos, ya que esto mejorará el clima 

organizacional y conducirá a mejores resultados económicos y sociales para 

mejorar las condiciones en la que se encuentra la organización.  

 

Desde un punto de vista psicológico, el estrés ha sido entendido según los 

siguientes tres enfoques, Moreira y Rodríguez, (2021): 1. Como estímulo: El 

estrés tiene la capacidad de inducir una respuesta orgánica. 2. Como 
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respuesta o reacción: el estrés puede manifestarse como cambios de 

comportamiento, y cambio de otras respuestas que brinda el personal. 3. 

Como Interacción: La tensión interactiva está relacionado a las 

características óptimas para establecer condición de trabajo que 

proporcionan los colaboradores mejoras en el conocimiento, y que esta no 

ocasiona estrés en la realización de las actividades.  

 

Según Velásquez (2022), los tipos de estrés ocurre cuando una persona 

está sometida a: 1. Un ambiente de trabajo inadecuado. 2. Sobrecarga de 

trabajo. 3. Cambios en los ritmos. Por otra parte, todos los factores antes 

mencionados, son problemas que aquejan la productividad de la 

organización, de esta manera se deben citar a cada uno de los 

colaboradores para medir en qué situación está y como puede afrontar a las 

actividades que realizan.  

 

Según Hernández (2021), hay tres factores del estrés laboral: 1. Recursos 

personales: referido a los tipos de los empleados, como prácticas, deseos, 

necesidades. 2. Recursos de mano de obra: son características de los 

puestos de las actividades que realizan de las demandas. 3. Requerimientos 

del puesto: como características de los puestos de trabajo de los recursos 

físicos y/o mentales (espirituales) esfuerzo y emoción, incurriendo así en 

costes físicos y/o psicológicos. Todos estos problemas son consecuencias 

de la explotación del trabajo forzado por los altos mandos, quienes obligan a 

la realización del trabajo de manera rápido, perjudicando de esta manera la 

salud de todos los empleados debido al mal trato que reciben.  

 

Según Servan y Verástegui (2019), las etapas del estrés son: 1. Impactante: 

caracterizada por la liberación de hormonas, los sistemas de defensa son 

movilizados adaptándose a situaciones estresantes. Su. Resistencia: La 

activación hormonal sigue alta, alcanzando su punto máximo. 3. 

Agotamiento: El cuerpo pierde, gradualmente, su capacidad de activarse, los 

suministros de reserva se suprimen, provocando enfermedades e incluso la 

muerte; por tal razón, que muchas organizaciones pierden gran parte de sus 
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empleados por la falta de conciencia y el trabajo forzoso que proporcionar a 

los empleados, y toman en consideración que ponen en peligro a su 

condición de vida y salud.   

 

Para Ramírez (2018) para mantener un bajo estrés laboral es por eso se 

deben tomar en cuenta las capacitaciones constantes hacia el personal que 

labora dentro la institución, para así determinar funciones definidas para 

cada profesional de acuerdo a su área establecido. Asimismo, se deben 

plantear métodos de acuerdo a sus capacidades de trabajo, con la finalidad 

de poder desarrollar sus conocimientos y que no existe la posibilidad de 

poner en peligro la salud del colaborador, debido al estrés que pueda 

percibir durante las tareas que realizan, es así que la organización debe 

mantener un control de todas sus actividades y que no existas dificultades.  

 

Bajo esa misma línea, Gómez et al. (2021) argumentan que en el lugar de 

trabajo se pueden distinguir los siguientes estresores típicos: fomentar que 

se designen tareas de acuerdo a la capacitad de cada trabajador, y que esta 

pueda evaluar mediante los estresores, la distribución del tiempo de trabajo 

y la velocidad del trabajo determinan la importancia para efectuar las 

actividades. La necesidad constante de completar tareas dentro de un 

período de tiempo limitado es una fuente importante de estrés. Es muy difícil 

o involucra muchas responsabilidades, puede ser una exigencia 

abrumadora, en términos de carga de trabajo, o exigencias relacionadas con 

su calidad.  

 A continuación, Carreón et al. (2020) señala que el estrés afecta los 

sistemas funcionales del cuerpo, ya que permite a través de ella que se 

pueden adquirir capacidades de respuestas mediante estímulos para 

efectuar conocimiento crítico hacia el logro de habilidades. Orientado a este 

desarrollo de ideas, Martínez et al. (2019) define que el estrés en el trabajo 

puede causar muchos síntomas, y al mismo tiempo afectar al organismo. De 

igual forma, Patlan (2019) afirma que el estrés produce efectos fisiológicos 

como hiperglucemia, aumento de la presión arterial. Boca seca, secreción, 

pupilas dilatadas, entre otros síntomas. Todos estos efectos producen 
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deficiencias en el rendimiento de las labores que se pueden efectuar durante 

los trabajos que pueden ejercer; la salud es lo primordial en la sociedad 

debido a que no genere preocupaciones ni malestares en las condiciones de 

vida. (Cladellas et al. 2018) 

 

Según García y Gill (2016), a través de diversos métodos, los empleados 

pueden obtener recursos para enfrentar el estrés laboral cuando las 

acciones organizacionales no están dando resultados. Estos métodos 

pueden ser: Estilo general: comer bien, distraerse y hacer actividades de 

ocio. El estrés se da por lo muchos problemas no solo en el entorno laboral, 

sino durante en el entorno familiar que los rodea, siendo estos factores que 

pueden llevar a problemas muy graves, desarrollando situaciones muy 

desesperantes por el mal momento que puedan estar atravesando.  

 

Para Noroña et al. (2021) quienes refieren que la presión que se da dentro 

del ambiente laboral resulta algo inevitable, puesto que a este se suma la 

carga que se tiene, los plazos para el cumplimiento de las labores, las 

expectativas del desempeño y, sobre todo, la búsqueda de reconocimiento 

que busca el colaborador, la sumatoria de todo ello causa un estrés que en 

lo que representa las labores diarias. Todo ello puede generar a su vez 

repercusiones negativas del colaborador, es por ello que diversos estudios 

han buscado la manera de medir el estrés dentro de las organizaciones y, 

sobre todo, la manera de prevenirlos o generar una mejora respecto al 

mismo.  

A su vez, el autor ha señalado que este está identificado como el 

conglomerado de reacciones, ya sean psicológicas, conductuales, 

emocionales, ante las expectativas o las exigencias profesionales que tienen 

los colaboradores ante una determinada entidad o institución; puesto que 

pueden representar exigencias extremas que no se encuentren acorde a las 

habilidades o conocimientos del colaborador. Generando de esta manera 

cierta tensión dentro de la entidad y en la manera en la que el colaborador 

busca satisfacer o cumplir con las necesidades o demandas de la misma 
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entidad, esta tensión puede generar efectos nocivos en la salud (Osorio y 

Cárdenas, 2017). 

De acuerdo con Londoño (2019) refiere que diversos estudios han señalado 

que estas altas exigencias laborales han dado como resultado un riesgo 

mayor con respecto al agotamiento emocional y físico que tiene el 

colaborador dentro de la entidad. Es por ello que la identidad debe 

implementar ciertas medidas que ayuden o sean soporte para el 

colaborador, a fin de que éste pueda sobrellevar de una manera más 

tranquila la carga laboral que le es asignada; a través de la implementación 

de ciertas políticas dentro de la entidad, generando un bienestar para el 

colaborador, el mismo que repercutirá de una manera positiva dentro del 

desempeño de sus funciones.  

A su vez, existen ciertos riesgos de salud que se encuentran directamente 

ligados al estrés laboral, todo esto orientado hacia ciertos trastornos 

digestivos, cardiopatías, tensión arterial, entre otros. A su vez, señala que 

uno en una investigación realizada por la OMS ha estimado que un 32% de 

casos que se dan de hipertensión se encuentran relacionadas con las altas 

expectativas y exigencias que se dan dentro de las organizaciones y el bajo 

control. Si a ellos se les suma que este estrés, se encuentra prolongado en 

el tiempo, puede generar trastornos respecto a la salud mental del 

colaborador, como viene a ser el desgaste emocional (Londoño, 2019). 

 

Asimismo, Zuñiga (2019) ha referido que este estrés puede generar al 

colaborador un cierto nivel de angustia, la depresión e incluso el suicidio, 

ante la presión que el colaborador tiene para ejecutar de una manera 

eficiente y eficaz sus labores encomendadas dentro de una determinada 

entidad u organización. A su vez, ha reconocido una relación que existe 

respecto al aumento del estrés laboral y las enfermedades mentales que se 

encuentran ligadas a estos aspectos. Es por ello que el tratamiento de este 

juega un papel fundamental dentro de las entidades, puesto que se deben 
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plantear nuevos planes o políticas que ayuden a sobrellevar este estrés 

laboral.  

A su vez, refieren que existen ciertas causas del mismo: entre las que señala 

que las labores se realizan a un ritmo más rápido de lo normal, puesto que 

existe cierta presión con respecto al tiempo. Asimismo, contempla la falta de 

control qué tienen los directivos con respecto a la ejecución de las labores 

de los colaboradores, a su vez, señala la poca participación o apoyo que 

tienen de los colegas o supervisores para la ejecución de las labores, y 

considera como uno de los más importantes es las muchas horas de labores 

que se realizan por parte del colaborador (Zuñiga, 2019). 

Ramos et al. (2019) refieren que, si bien es cierto que este estrés laboral se 

da tanto en mujeres como hombres, resulta necesario recalcar que ellas 

experimentan con una mayor frecuencia el estrés debido a diversos factores 

que también se encuentran asociados a la inequidad de género que se 

presenta en ciertas organizaciones o entidades públicas; en ello también se 

contempla el acoso sexual que algunas sufren dentro de sus centros de 

labores. A la vez se habla de la discriminación de género que se traduce en 

algunos casos en menores ingresos y en mayores exigencias dentro de su 

centro laboral, aunado a ello el doble papel que representan tanto en el 

hogar como en el trabajo y la dificultad que en algunos casos puede 

presentar el manejo de ambas.  

 

Según Velásquez (2022) quien hace referencia que este representa uno de 

los problemas que han resultado más habituales en la actualidad, que se 

encuentran relacionados con el trabajo, y es la que más ha producido 

efectos negativos en lo que respecta al desempeño, la salud y el bienestar 

del colaborador. Una de las consecuencias más palpables de este es el 

aumento respecto a ciertos errores que se cometen en la ejecución de las 

labores, que son encomendadas a los colaboradores, producto de esta 

manera un déficit de atención que implica un rendimiento bajo y un descenso 

respecto a la motivación que tiene el colaborador. El estrés no solamente 
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causa ni efecto negativo en el colaborador, sino que también repercute de 

manera negativa dentro de la organización. 

El estrés es con la consecuencia de diversas situaciones que son producidas 

dentro del centro de labores en el desarrollo de las funciones que le son 

encomendadas, genera una afectación no solamente a un nivel mental, sino 

también un nivel físico, generando el tan llamado burnout; el mismo que se 

presenta cuando el colaborador ha sufrido afectaciones con respecto al 

desempeño de sus labores, esté representado a través del estado del 

colaborador respecto a un agotamiento tanto en mental como físico y que se 

encuentra prolongada en el tiempo, logrando la alteración de la personalidad 

y la autoestima que tiene el colaborador (Velásquez, 2022). 

El autor refiere ciertas causas, entre las que destaca la presión que sufre el 

colaborador por parte del directivo o responsable de la entidad, la falta de 

motivación dentro del centro de labores sumado a la ausencia de incentivos, 

las cargas excesivas de labores que son encomendadas a un solo 

colaborador, las jornadas laborales que son excesivas para el colaborador, 

todos estos son sólo algunas causas que el autor señala con respecto al 

estrés laboral. A su vez, refiere que resulta necesario que estas entidades, 

organizaciones o instituciones públicas elaborarán ciertos planes orientadas 

al mejoramiento del estrés dentro de estas entidades, genera así un buen 

ambiente laboral para que el colaborador se desarrolle de la mejor manera 

posible (Velásquez, 2022). 

 Hernández (2021) refiere que existen ciertos efectos que tiene el estrés 

laboral dentro del trabajo que ejecutan los colaboradores, entre los que 

señala como primero el bajo nivel de productividad que tiene el colaborador 

con respecto a las acciones que tiene que ejecutar dentro de la entidad, a su 

vez, refiere a la dificultad que tiene el colaborador respecto a la 

concentración y la memorización de ciertos datos que resultan necesarios 

para el desarrollo de sus labores; el desarrollo nulo de relaciones laborales 

puesto que los colaboradores no se relacionan entre sí, generando un 

ambiente dinámico y de desarrollo; asimismo, refiere que existen ciertas 

fases dentro del estrés laboral. 
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El autor lo divide en 3 simples fases: la primera, es de alarma, siendo esta la 

reacción natural que tiene el colaborador ante algo estresante; la segunda 

fase, tiene la denominada resistencia, esta se da cuando la situación que 

genera amenaza se encuentra prolongada en el tiempo; y, como última fase, 

se tiene el agotamiento, ésta se da cuando el colaborador ya ha ejecutado 

todas las acciones que ha considerado necesarias para el cumplimiento de 

sus labores, esta última fase afecta a nivel físico y a nivel mental, si esta es 

prolongada, demasiado en el tiempo, puede generar ciertas afecciones o 

síntomas que puedan afectar de una manera negativa la salud del 

colaborador (Hernández, 2021). 

Las dimensiones de la variable estrés laboral son expuestas por la OMS 

(2007) siendo estas: Dimensión uno: Físico. Están relacionadas a la 

capacidad de respuestas del empleado estresante para el desarrollo de 

actividades; además, del agotamiento físico que tiene el personal en el 

desarrollo de sus funciones; también, se recalca que este tiene que de 

acuerdo al tipo de trabajo que realiza y la interacción que este tiene con el 

medio externo. Dimensión dos: Psicológico. Los efectos psicológicos 

determinan un factor para desarrollar estrés en el ambiente laboral, como 

son la preocupación, las incapacidades de poder desarrollar habilidades etc. 

Dimensión tres: Social. La interacción y relaciones dentro del ambiente 

laboral, son un factor que permite efectuar capacidades para adaptase a 

condiciones de estrés y así poder demostrar habilidades.  

 

En cuanto a la variable rendimiento productivo, se justifica en la teoría de 

los autores Kootz y Weihrich (1998) basadas en el desarrollo de la 

producción de las actividades que realizan los empleados. Es por ello que se 

utiliza los recursos para estimar y medir el rendimiento del recurso humano. 

Además, el rendimiento se evidencia en la producción de la empresa de 

acuerdo a lo brindado la institución en un determinado tiempo; no obstante, 

muchas de los rendimientos no son evaluados correctamente por la 

complejidad de las actividades que se realiza en función a los tiempos o en 

función a otras actividades similares. 
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 Por su parte Fontalvo et al. (2017) catalogan a la productividad como un 

factor para medir el rendimiento de la económica de las grandes compañías, 

ya que ellos buscan desarrollar mejores producciones para brindar 

satisfacción a la población. De acuerdo a ello, el rendimiento productivo tiene 

ver con la productividad del colaborador, para ello la institución debe 

brindarle toda las herramientas mínimas y condiciones laborales para que 

este pueda ser eficiente, caso contrario no podrá cumplir a cabalidad por 

factores ajenos a él.   

Además, Beligua y Arteaga (2019) lo conciben como el arte que puede crear 

o mejorar bienes y servicios, el buen desempeño productivo de una empresa 

depende más de la productividad que genera, así como del buen 

desempeño de los empleados que aportan a la organización. De acuerdo a 

ello, el rendimiento se ve reflejado en cuán capaz eres para dar 

cumplimiento a las metas en un tiempo establecido, de acuerdo a ello los 

responsables tendrán sus mediciones de productividad y posterior a ello se 

podrán aplicar estrategias de capacitaciones o retroalimentaciones. 

 

De acuerdo a Fontalvo et al. (2017) refieren que este es un beneficio, resulta 

útil. Se obtiene a través de un proceso el mismo que fue llevado de manera 

satisfactoria o positiva para el interesado, a su vez, se hace referencia a la 

relación que existe entre las tareas que son ejecutadas y el tiempo que ha 

tomado la ejecución de las mismas. Puede de esta manera medir si es que 

se ha generado un impacto positivo en negativo con respecto al rendimiento 

de un determinado colaborador. Las organizaciones han visto necesario 

medir el nivel de rendimiento que tienen sus colaboradores a fin de 

desarrollar nuevas políticas o lineamientos orientados a generar la 

productividad.  

En este contexto, Yeverino y Montoto (2019) plantean que para lograr una 

mejor eficiencia productiva es importante considerar los siguientes factores 

como: infraestructura, capacitación, incremento de recursos humanos, 

desarrollo de estrategias de comercio exterior y cadena de suministro, así 
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como, su compromiso con la ciencia y la innovación tecnológica, la buena 

calidad de sus innovaciones y su contexto financiero y la calidad operativa 

de sus innovaciones, actividades y costos. Para ello la institución debe 

brindarle todas las herramientas, equipo mínimo y sumados a ello las 

motivaciones laborales respectivas para contar con personal comprometido 

e involucrado con los intereses de la institución y por ende ayuden a cumplir 

los objetivos institucionales. Por su parte, Luna et al. (2020) describe que en 

la productividad existen factores básicos a controlar y medir. La afirmación 

constante de que también está para mejorar la productividad, los recursos 

utilizados y el impacto en los colaboradores como el ambiente en el que 

trabajan y el buen trato de los superiores. 

 

Ante esto, Gallegos y Mantella (2018) señalaron que los principios de una 

buena productividad son: despertar el sentido de pertenencia a la empresa, 

motivar a los empleados, tener en cuenta la importancia de cada posición, el 

salario en base a resultados. Para ello el colaborador debe sentirse motivado 

y se debe buscar el trabajo en equipo, para involucrarlo con los objetivos 

institucionales y sumado a ello, contar con personal capaz de enseñar al 

demás personal, para poder así tener actividades sincronizadas que 

permitan desarrollar las actividades y cumplirlas en el menor tiempo posible, 

y así la institución cumpla sus planes en el menor tiempo posible.  

 

Para Velásquez (2015), refiere que existen ciertos factores que generan 

influencia con respecto a la productividad dentro de la organización, en los 

empleados o en la maquinaria que es utilizada. Se contempla la motivación 

laboral que tienen los colaboradores y el clima laboral que se da dentro de 

las instituciones, a la par del entorno donde desarrollan las labores, la 

calidad de los materiales que son orientados al cumplimiento efectivo de las 

labores encomendadas a los colaboradores; a su vez resulta importante el 

liderazgo que es desarrollado por el directivo de la entidad. 

De igual forma, Lllallacachi y Cornejo (2019) han señalado que la 

productividad es un factor muy importante para establecer funciones que 
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permitan mejorar el sistema de calidad y brindar productos que se han 

aceptados por el consumidor. Entre los factores que afectan la productividad, 

son el poco personal, personal con desconocimiento del rubro de la empresa 

o institución, y la falta de preparación del personal hace que no logren las 

metas en el tiempo establecido. Los responsables deben orientar y capacitar 

al personal para que puedan tener un adecuado desempeño y tengan 

personal con el perfil idóneo para cada área de trabajo.   

 

Yoga (2021) destaca los siguientes: a. Los recursos humanos son un 

determinante de la productividad laboral porque tienen una gran influencia 

sobre otros factores. b. Máquina y equipo. En la organización es necesario 

considerar el estado y condición de las máquinas, la calidad de los equipos y 

su facilidad de uso comparar con organización de trabajo. Este elemento 

incluye la estructuración y rediseño del trabajo, el cual es generado por 

máquina, equipo y trabajo.  

 

Para Velásquez (2015) los factores que hacen posible que logres una mayor 

productividad son: reestructurar el entorno, optimizar la forma de trabajar 

para permitir una mejor visibilidad de los errores y omisiones que debes 

corregir. En ese sentido, aumentar el nivel de productividad, se debe brindar 

al colaborador los implementos, equipos y herramientas necesarias para que 

desarrolle sus actividades, sumado a ello la comodidad de los ambientes 

que la ayuden a mejorar como también contar con personal que le oriente en 

todo momento en caso de tener dudas y consultas.  

 

En cuanto a los beneficios de la productividad, Erraes y Cuesta (2020) 

argumentan que los colaboradores son quienes gestionan los bienes, 

brindan el mejor rendimiento a su mano de obra, lo cual es fundamental para 

la producción y el transporte. Para lograrlo se requiere productividad laboral, 

es necesario crear un buen aparato gerencial y recursos a utilizar en la 

organización que además permitan identificar acciones o factores que no 

contribuyen o no ayudan en el logro de la meta.  
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Por su parte, Gabini y Salessi (2016) resaltan tres tipos de beneficiarios de 

un adecuado rendimiento productivo: en la que se encuentran los 

colaboradores quienes tienden a desarrollar funciones para el logro de los 

objetivos. Por otro lado, se encuentran la parte administrativa y así obtener 

un buen rendimiento dentro del mercado; y finalmente se toma a las 

entidades quienes son los entes encargados de determinar actividades que 

beneficien la productividad para el servicio de la población.  

 

Según Mayorga et al. (2015) las técnicas para controlar el rendimiento 

productivo son: a. Técnica de análisis de puestos, que tiene como objetivo 

encontrar el período de tiempo más adecuado para una determinada tarea, 

con el fin de determinar este período de tiempo como criterio a cumplir. b. 

curva de trabajo. La experiencia y las curvas de aprendizaje son importantes 

para establecer objetivos de productividad, establecer precios e incluso 

formular una estrategia competitiva y comparar con otras técnicas. 

Recientemente, han aparecido nuevas tecnologías que pretenden mejorar 

indirectamente la productividad: círculos de calidad, rendición de cuentas, 

mejora continua, etc.  

 

En cuanto a los factores que perjudican el desempeño productivo, Agui 

(2020) plantea que dependiendo de distintos aspectos caracterizados según 

el tipo de usuarios atendidos determinan las diferentes condiciones en las 

que se desenvuelven los funcionarios públicos. Además, dificulta la poca 

dotación de los recursos al personal, ya sean estos de diversa índole, lo que 

genera retraso en la atención al usuario externo, debido a los retrasos y 

demoras por falta de recursos, perjudicando de manera directa su 

desempeño del colaborador.   

 

Asimismo, Velásquez (2015) quien refiere que existen ciertos factores que 

generan influencia con respecto a la productividad dentro de la organización, 

en los empleados o en la maquinaria que es utilizada. Se contempla la 

motivación laboral que tienen los colaboradores y el clima laboral que se da 

dentro de las instituciones, a la par del entorno donde desarrollan las 
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labores, la calidad de los materiales que son orientados al cumplimiento 

efectivo de las labores encomendadas a los colaboradores; a su vez resulta 

importante el liderazgo que es desarrollado por el directivo de la entidad. 

Además, refiere que para generar un aumento de esta productividad resulta 

necesario generar una mayor capacitación, educación a la par de una mayor 

tecnología orientada hacia las maquinarias que son necesarias para la 

ejecución y el cumplimiento de las labores encomendadas, contar con 

personal idóneo en cada área de trabajo, personal capacitado que ayude  

cumplir los objetivos institucionales, además de ser personal proactivo que 

ayude en el desarrollo normal de las actividades y que se sienta 

comprometido con la organización y por parte de la organización que brinde 

incentivos y reconocimientos al colaborador, hará que este se involucre y 

ayude a conseguir los objetivos establecidos y dar cumplimiento a los planes 

de trabajo. Siempre se hace referencia que se necesita la elaboración de 

ciertos planes o lineamientos que se encuentren estrictamente orientados a 

generar el rendimiento de la productividad de los colaboradores con respecto 

a aquellas metas u objetivos que le son encomendadas para el bienestar y 

desarrollo de la organización o entidad.  

De acuerdo con Gabini y Salessi (2016) cuando se habla de productividad, 

este representa una medida de eficiencia que tiene un determinado 

colaborador dentro de la ejecución efectiva de las labores que lo son 

encomendados dentro de una empresa, entidad u organización. Todo este 

proceso mide la relación que existe entre la cantidad de productos que son 

obtenidos a raíz de todo un proceso o sistema productivo, a la par de los 

recursos que fuesen usados para la obtención de la producción. Según Pozo 

(2015), el rendimiento que adquieren las organizaciones dentro del mercado 

está estructurado en base al tipo de producto que desee producir, de esta 

manera poder tomar decisiones en favor de la organización. La inteligencia 

emocional adecuada, ya que incide en gran medida en el establecimiento de 

la empresa, incluida la seguridad y salud en el trabajo, además que la 

estabilidad emocional del colaborador permitirá lograr los objetivos, debido al 
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involucramiento del personal sin necesidad de estar presionado, además de 

encontrarse motivado y ayudar a la institución a lograr sus objetivos.   

Por otra parte, Mamani (2021) considera que implica que cada empresa 

debe asumir su propia responsabilidad, reconocen que el resultado final es 

obtenido en cada etapa del proceso. Es decir, todos los procesos deben 

estar sincronizados para obtener un resultado favorable para la 

organización, con el involucramiento de todos los recursos, además de la 

supervisión y constante monitoreo en cada desarrollo de las actividades.  

 

Asimismo, Bennetts et al. (2019) resume que la productividad está 

relacionada con el volumen de servicios o bienes producidos de acuerdo con 

la cantidad de recursos utilizados, el uso de equipos y maquinarias y otros 

factores que la entidad debe crear valor, además del desempeño del 

empleado.  

 

Las dimensiones de la presente variable son expuestas por Kootz & 

Weihrich (1998) siendo estas: Dimensión uno: Eficiencia. La eficiencia, hace 

mención a los métodos manejados y a los pasos y consecuencias de logros 

alcanzados en el menor tiempo posible, para ello el colaborador debe contar 

con todos los recursos necesarios como también con el equipamiento y 

conocimiento necesario para desarrollar sus funciones diarias. Dimensión 

dos: Eficacia. La eficacia se vincula fuertemente con la producción y pone un 

pensamiento de conseguir y relación a “Hacer lo que está bien”. Así mismo, 

se dice que la eficiencia es “lograr el resultado querido u originar el resultado 

esperado, en ese contexto, la eficacia tiene que ver como el resultado final 

con la utilización de los recursos sin importar el tiempo en los que lo logra.  

 

 Dimensión tres: Adaptabilidad. Es la facilidad que tiene un profesional para 

adaptarse lo antes posible a un puesto de trabajo. adaptarse a las 

condiciones de trabajo, que le permitan sentirse cómodo, como también le 

ayuden a que pueda desarrollarse sus actividades de manera eficiente con 

las condiciones mínimas de trabajo. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de estudio 

Tipo básico, ya que los resultados que se obtuvieron incrementaron el 

conocimiento de las variables, sus características y la interpretación de 

la relación que existe entre una variable y la otra (Concytec, 2018). 

 

Diseño de la investigación 

No experimental, porque solo se observó su comportamiento en su 

estado natural para luego hacer inferencias generales, de enfoque 

cuantitativo, porque se midió con valores numéricos las variables. 

(Niño, 2011), Nivel correlacional, porque se analiza la relación 

existente entre dos variables o conceptos en un tiempo determinado y 

es de corte transversal, porque se recopiló la información en un 

determinado tiempo. Si se basó en la descripción de las variables 

analizando su suceso en determinado momento (Arias, 2012). 

 

                                                V1 

       

M                             r 

 

                                                V2 

Donde: 

M = Muestra 

V1 = Estrés laboral 

V2 = Rendimiento productivo 

r  = Relación de las variables en estudio 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Estrés laboral 

Variable 2: Rendimiento productivo 

Nota: La matriz operacionalización de variables se encuentra en los 

anexos.  
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo y unidad de 

análisis. 

Población 

La población es un conjunto de personas o casos con caracteres 

similares las cuales son investigadas y analizadas con la finalidad de 

obtener un nuevo conocimiento; así tenemos, que la población fue 

conformada por 38 colaboradores. (Fuente: Área de personal del centro 

de salud de Morales) 

 

Criterios de selección 

Inclusión: Se incluyó todo el personal asistencial que labora en dicho 

establecimiento: personal CAS, nombrados. 

Exclusión: colaboradores contratados bajo la modalidad de locación, 

usuarios, personal de limpieza.  

 

Muestra 

La muestra de estudio fue representada por el 100 % de la población, 

es decir, fue comprendida por 38 colaboradores. 

Muestreo:  

Muestreo no probabilístico.  

Unidad de análisis: Un colaborador del Centro de Salud de Morales. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica 

Permitió recopilar toda la información acontecida referente al tema de 

investigación que desee desarrollar. La técnica es la encuesta. 

 

Instrumento 

Es el cuestionario para la recopilación de datos sobre estrés laboral, 

estuvo conformado con 16 ítems dividido en 3 dimensiones; se integró 

además una escala de medición ordinal: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= 

A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el análisis de las 
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variables, se llevó a cabo el proceso de baremación a la variable en 

estudio con un análisis en tres niveles: Bajo (16 – 37), medio (38 – 59) 

y alto (60 – 80).  

 

Es el cuestionario para la recopilación de datos sobre rendimiento 

productivo, estuvo conformado con 16 ítems dividido en 3 dimensiones; 

se integró además una escala de medición ordinal: 1 = Totalmente en 

desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4= 

de acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo. Asimismo, fue el análisis de las 

variables, se llevó a cabo el proceso de baremación a la variable en 

estudio con un análisis en tres niveles: Bajo (16 – 37), medio (38 – 59) 

y alto (60 – 80). 

 

Validez y confiabilidad 

Validez  

La validación se realizó con la opinión de tres profesionales expertos 

en el tema de investigación, con una gama de experiencia en la 

materia.  

Variable Nº Especialidad 
Promedio 
de validez 

Opinion del experto 

Estrés laboral 

1 Metodólogo  4.8 Coherente y aplicable  

2 Especialista  4.7 Coherente y aplicable 

3 Especialista  4.6 Coherente y aplicable 

    

Rendimiento 
productivo 

1 Metodólogo  4.9 Coherente y aplicable 

2 Especialista 4.6 Coherente y aplicable 

3 Especialista 4.5 Coherente y aplicable 

    

Fuente: Elaboración propia 

En la presente tabla, se consignaron los datos resultantes de la prueba 

de validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los expertos, 

quienes emitieron su valoración, para la primera variable al 
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promediarlos dieron como resultado un total de 4.7, el mismo que hizo 

referencia a un 94% de similitud y para segunda variable al 

promediarlos dieron como resultado un total de 4.7,el mismo que hizo 

referencia a un 93% de similitud, en cuanto al criterio de evaluación de 

cada profesional consultado. 

Confiabilidad  

La confiabilidad de los instrumentos fue de 0.975 para la primera 

variable y 0.906 para la segunda variable, siendo así confiables, porque 

fueron mayores a 0.75, que a continuación se detalla: 

Análisis de confiabilidad de Estrés laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válidos 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,975 16 

 

Análisis de confiabilidad de Rendimiento productivo 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válidos 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,906 16 
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3.5. Procedimientos 

La investigación dio inició con el planteamiento de problema utilizando 

el método empírico, seguidamente, por el marco teórico, el cual se 

procedió al estudio de la investigación con relación a la variable, se 

solicitó autorización a la institución para la aplicación y desarrollo de la 

investigación. Luego, se procedió a la recolección de información del 

objeto de estudio, la encuesta se hizo de manera directa a cada 

participante de la muestra. Una vez obtenido la información se traspasó 

a una base de datos de Excel para agruparlo y procesarlo de acuerdo a 

sus objetivos.  

3.6. Método de análisis de datos  

Se empleó la estadística descriptiva mediante tablas y figuras 

estadísticas y la estadística inferencial para el desarrollo de los 

objetivos correlaciónales, utilizándose el coeficiente del Rho de 

Spearman para establecer la relación entre ambas variables, dicho 

coeficiente contiene los valores entre -1 y 1. 

 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación se actuó con ética y profesionalismo, haciendo uso de 

los principios éticos internacionales como el de beneficencia, ya 

que brindo beneficios para los participantes, ya que se tuvo 

recomendaciones para la mejoría de la institución no maleficencia, ya 

que no se causó daño alguno a los participantes, justicia, pues se trató 

a todos los participantes por igual y autonomía, porque la 

investigadora tuvo la libertad d elegir la modalidad de trabajo y no tuvo 

interferencia alguna.   
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Nivel de estrés laboral del personal asistencial en el Centro de Salud de 

Morales, San Martin – 2022. 

Nivel intervalo frecuencia Porcentaje 

Bajo 16 – 37 15 39 % 

Medio 38 – 59 17 45 % 

Alto 60 - 80 6 16 % 

Total  38 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Salud de Morales, San 

Martin – 2022. 

Interpretación 

En cuanto al nivel de estrés laboral, es medio en 45 %, bajo en 39 % y alto 

en 16 %, debido a que la carga laboral no se distribuye de manera óptima 

entre todos los colaboradores de la institución, además, las tareas que 

desarrollan en su puesto de trabajo no se ajustan a los conocimientos, 

competencias y experiencias. 

Tabla 2 

Nivel de rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de 

Salud de Morales, San Martin – 2022. 

Nivel intervalo frecuencia Porcentaje 

Bajo 16 – 37 10 26 % 

Medio 38 – 59 20 53 % 

Alto 60 - 80 8 21 % 

Total  38 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Salud de Morales, San 

Martin – 2022. 
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Interpretación  

En cuanto al nivel de rendimiento productivo, es medio en 53 %, bajo en 26 

% y alto en 21 %, debido a que en la institución la distribución de los 

recursos no se realiza adecuadamente con los objetivos fijados a nivel 

institucional. 

Tabla 3 

Relación entre las dimensiones del estrés laboral y rendimiento productivo 

del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 

2022. 

Prueba de normalidad 

 

Shapiro – Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Estrés laboral ,913 38 ,000 

Rendimiento productivo ,921 38 ,000 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación: 

Dado que el resultado es menor a 0.05, se utilizó el Rho de Spearman para 

la correlación. 

Tabla 4  

Relación entre las dimensiones del estrés laboral y rendimiento productivo 

del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 

2022. 

Estrés laboral 
Rendimiento productivo 

correlación  Sig. 

Físico 0.947**  0.000 

Psicológico 0.924** 0.000 

Social 0.915** 0.000 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación  

Existe relación significativa entre las dimensiones del estrés laboral y 

rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de 

Morales, San Martin – 2022, donde el Rho de Spearman se alcanzó un 

coeficiente de 0.947, 0.924 y 0.915 (correlación positiva muy alta); y un p 

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). Por ello, se establece la importancia de 

mejorar de forma sistémica cada una de las dimensiones que conllevan al 

estrés laboral teniendo en cuenta que esto genera incidencia sobre la 

productividad. 

Tabla 5  

Relación entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. 

 
Estrés laboral 

Rendimiento 

productivo 

Rho de 

Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,927** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 38 38 

Rendimiento 

productivo 

Coeficiente de 

correlación 

,927** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 38 38 

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 
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Figura 1. Gráfico de dispersión entre el estrés laboral y el rendimiento 

productivo. 

Interpretación  

Se contempla la relación entre el estrés laboral y rendimiento productivo del 

personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022. 

Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se alcanzó un coeficiente 

de 0. 927 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 

0.01), por lo que, se acepta la hipótesis alterna. Es decir, existe relación 

significativa entre el estrés laboral y rendimiento productivo del personal 

asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin – 2022, además, 

solo el 85.93 % del estrés laboral influye en el rendimiento productivo. 
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo se contrasta los resultados, se tiene que el nivel de estrés 

laboral, es medio en 45 %, bajo en 39 % y alto en 16 %, debido a que la 

carga laboral no se distribuye de manera óptima entre todos los 

colaboradores de la institución. Además, las tareas que desarrollan en su 

puesto de trabajo no se ajustan a los conocimientos, competencias y 

experiencias, no se tiene retroalimentaciones continuas y las capacitaciones 

no son de acuerdo al área de trabajo. Dicho resultado coincide con López et 

al. (2021), quien menciona que la recopilación de datos dentro de los 

instrumentos se ha podido determinar que el personal que tiene menos años 

de servicio dentro del área de emergencia del centro médico es aquellos que 

cuentan con un nivel más bajo de estrés, representado en un 21,42%. 

 

Asimismo,  Navinés et al. (2021), quien indica que la presencia de Burnout 

en residentes de determinados centros médicos durante la primera ola de 

esta pandemia mundial del COVID-19 fue de un valor entre el 26% y un 

76%, evidenciando de esta manera que dentro de los elementos de conflicto 

que contribuyen fueron este de género femenino y el punto mayor fue el 

cansancio emocional y en el sexo masculino fue la mayor 

despersonalización, sumado a ello, se encontraron otros factores también 

importantes como dormir poco, alta afluencia de pacientes y poco personal 

médico y técnico; además, Romero & Hernández (2017) indican que el 

estrés fue alto en un 49% y muy alto en un 8%, mientras que el 40% de 

estos ha referido un estrés moderado y solamente el 3% hacen referencia a 

un estrés mínimo. Bada et al. (2020) refiere que de la investigación y datos 

obtenidos se obtiene la predominancia de un nivel medio en el estrés laboral 

representado en un 80,7% seguido de un nivel alto en un 78,6% referente al 

clima organizacional. 

 

En cuanto a Carrasco et al. (2019) indica que del estudio de la investigación 

obtenida a través de los instrumentos se pudo determinar la existencia de un 

nivel medio de estresores ambientales, representados en un 63,3%. A su 
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vez, se determinó la existencia del estrés laboral en un 83,3% y el estrés 

personal en un 51,7% y profesionales dentro de su lugar de Investigación. 

Además, Valenzuela & Gayoso (2017) acorde a la información obtenida se 

ha de establecer que el 100% de la población estudiada (militares) han 

presentado algún tipo de estrés laboral durante el año de estudio. En función 

a lo obtenido, se determina que las organizaciones presentan deficiencias 

para manejar los factores que provocan estrés en los colaboradores. Por 

ello, los resultados de productividad no son los adecuados para mejorar la 

competitividad institucional para el logro de los objetivos de manera 

estratégica. 

 

Además, el nivel de rendimiento productivo, es medio en 53 %, bajo en 26 % 

y alto en 21 %, debido a que en la institución la distribución de los recursos 

no se realiza adecuadamente con los objetivos fijados a nivel institucional. 

No se cumple a cabalidad todas las actividades de acuerdo a los planes de 

trabajo, débil liderazgo de los jefes de cada actividad que hace no exista un 

adecuado monitoreo de las actividades. Dichos resultados coinciden con lo 

expuesto por Velásquez (2015) quien menciona que los factores que hacen 

posible que logres una mayor productividad son: reestructurar el entorno, 

optimizar la forma de trabajar para permitir una mejor visibilidad de los 

errores y omisiones que debes corregir. En ese sentido, para aumentar el 

nivel de productividad, se debe brindar al colaborador los implementos, 

equipos y herramientas necesarias para que desarrolle sus actividades, 

sumado a ello la comodidad de los ambientes que la ayuden a mejorar como 

también contar con personal que le oriente en todo momento en caso de 

tener dudas y consultas.  

 

Finalmente, se muestra que existe relación entre las dimensiones del estrés 

laboral y rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de 

Salud de Morales, San Martin – 2022, donde el Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0.947, 0.924 y 0.915 (correlación positiva muy 

alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). Por ello, se establece la 

importancia de mejorar de forma sistémica cada una de las dimensiones que 
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conllevan al estrés laboral teniendo en cuenta que esto genera incidencia 

sobre la productividad. Este resultado es congruente con los autores Dávila 

et al. (2019) quienes mencionan, que, de acuerdo a la información obtenida, 

se estableció un nivel de relación de forma positiva (0,653) en referencia al 

estudio relacionado con el estrés y el clima organizacional, a su vez se logró 

identificar que un 80% de los colaboradores se ha encuestado, padecen de 

estrés moderado, mientras que el 20% de ellos tienen estrés leve. Por lo 

tanto, al encontrar congruencia con el autor mencionado, se determina la 

importancia de mejorar la capacidad organizacional para el manejo de 

aquellas dimensiones que generan estrés en el espacio de trabajo, 

considerando que esto ayudará a incrementar el desempeño de los 

colaboradores. 

 

Además, existe relación significativa entre el estrés laboral y rendimiento 

productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San 

Martin – 2022; además, solo el 85.93 % del estrés laboral influye en el 

rendimiento productivo, indicando que a mejor desarrollo de actividades para 

disminuir el nivel de estrés, mayor será el rendimiento  productivo del 

personal, dichos resultados, coinciden con lo expuesto por Puspitasari & 

Adam (2019), quienes mencionan de acorde a la data obtenida en la 

presente investigación, que al ser parcial al usar la prueba t y al 5%. Se 

determinó que el estrés laboral y la motivación laboral afectan de una 

manera significativa al trabajo ejecutado por los mismos colaboradores 

dentro de la entidad, dando de esta manera entender que el rendimiento 

productivo. Por ello, es necesario el mejoramiento de la variable estrés 

laboral mejorando las estrategias de cada una de ellas para permitir que los 

resultados de productividad sean mucho más satisfactorios para alcanzar las 

metas y objetivos trazados. 
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VI. CONCLUSIONES  

6.1. Existe relación significativa entre el estrés laboral y rendimiento 

productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, 

San Martin – 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman 

fue de 0, 927 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 

(p-valor ≤ 0.01); además, solo el 85.93 % del estrés laboral influye en el 

rendimiento productivo. 

6.2. El nivel de estrés laboral, es medio en 45 %, debido que la carga 

laboral no se distribuye de manera óptima entre todos los 

colaboradores de la institución; además, las tareas que desarrollan en 

su puesto de trabajo no se ajustan a los conocimientos, competencias y 

experiencias, no se tiene retroalimentaciones continuas y las 

capacitaciones no son de acuerdo al área de trabajo. 

6.3. El nivel de rendimiento productivo, es medio en 53 %, debido a que en 

la institución, la distribución de los recursos no se realiza 

adecuadamente con los objetivos fijados a nivel institucional, ya que en 

la institución, la distribución de los recursos no se realiza 

adecuadamente con los objetivos fijados a nivel institucional, no se  

cumple a cabalidad todas las actividades de acuerdo a los planes de 

trabajo, débil liderazgo de los jefes de cada actividad que hace que no 

exista un adecuado monitoreo de las actividades. 

6.4. Existe relación significativa entre las dimensiones del estrés laboral y 

rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de Salud 

de Morales, San Martin – 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de 

Spearman fue de 0.947, 0.924 y 0.915 (correlación positiva muy alta); y 

un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); en todas las correlaciones. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al jefe del Centro de Salud de Morales, realizar cursos donde se brinde 

información a los colaboradores sobre cómo manejar el estrés en el 

trabajo, así como, brindar estrategias para desarrollar de manera 

eficiente las labores de tal forma que se mejore el índice de 

rendimiento productivo a nivel individual e institucional. 

 

7.2. Al jefe del Centro de Salud de Morales, desarrollar actividades de 

confraternidad y distracción ya sea dentro de las instalaciones como 

fuera de ella de tal manera que los colaboradores puedan salir de la 

rutina, se reduzca los niveles de estrés y se fortalezcan las relaciones 

internas. 

 

7.3. Al jefe del Centro de Salud de Morales, implementar un sistema de 

reconocimiento en concordancia al nivel productivo que ha alcanzado 

cada colaborador en su puesto de trabajo de tal forma que éste se 

sienta valorado por sus jefes y se mejore las condiciones laborales. 

Esto permitirá a su vez que los clientes internos sigan desarrollando 

acciones a favor del crecimiento de la institución. 

 

7.4. Al jefe del Centro de Salud de Morales, implementar programas de 

capacitación profesional en todas las áreas y secciones que 

comprenden la institución para que el colaborador cuente con los 

conocimientos, habilidades y recursos necesarios para gestionar 

eficientemente sus actividades diarias y se minimice el índice de carga 

laboral. 
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

 

 

 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Estrés laboral 

 
Reacción que puede tener el 
individuo ante exigencias, 
presiones laborales que no 
se ajustan a sus 
conocimientos y 
capacidades, poniendo a 
prueba su capacidad para 
afrontar la situación. 
(OMS, 2007) 

Es identificado como un 
grupo de reacciones 
emocionales, psicológicas, 
cognitivas y conductuales 
ante exigencias 
profesionales que sobrepasan 
los conocimientos y 
habilidades del trabajador 
para desempeñarse de forma 
óptima y se midió a través de 
sus dimensiones e 
indicadores.   

Físico 
Carga laboral 
Tiempo 
Tareas realizadas  

1,2,3, 
4,5, 6 

Ordinal 
Psicológico 

Sufrimiento 
Fallecimientos 
Nivel de preparación profesional 
Nivel de apoyo 
Incertidumbre en el tratamiento 

7,8,9, 
10,11,12, 

Social 
Conflictos con el personal de 
salud 
Insuficiente personal  

13, 14,15, 
16,17 18 

Rendimiento 
productivo 

Relación entre la cantidad de 
bienes y servicios producidos 
y la cantidad de recursos 
empleados. Se utiliza para 
estimar y medir el rendimiento 
del recurso humano. 
(Kootz & Weihrich, 1998) 

Es la calidad del trabajo que 
cada empleado le aporta a 
sus tareas diarias, durante un 
determinado período de 
tiempo y se midió a través de 
sus dimensiones e 
indicadores.   

Eficiencia 

Equidad en la distribución de 
recursos 
Logística adecuada 
Uso óptimo del presupuesto 

1,2,3, 
4,5,6 

Ordinal 

Eficacia 

Cumplimiento de metas 
Cumplimiento de objetivos 
Uso adecuado material 
tecnológico 

7,8,9, 
10,11,12  

Adaptabilidad 

Adecuación a los cambios 
Comprensión de las 
necesidades 
Solidarización con los 
trabajadores 
Respeto de funciones 
Responsabilidad  

13,14, 15 
16,17, 18 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Estrés laboral y rendimiento productivo del personal asistencial en el Centro de Salud de Morales, San Martin - 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre el estrés laboral 
y rendimiento productivo del personal 
asistencial en el Centro de Salud de 
Morales, San Martin – 2022? 

Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral del 
personal asistencial en el Centro de Salud 
de Morales, San Martin – 2022?  

¿Cuál es el nivel de rendimiento productivo 
del personal asistencial en el Centro de 
Salud de Morales, San Martin – 2022?  

¿Cuál es la relación entre las dimensiones 
del estrés laboral y rendimiento productivo 
del personal asistencial en el Centro de 
Salud de Morales, San Martin – 2022? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre el estrés laboral 
y rendimiento productivo del personal 
asistencial en el Centro de Salud de Morales, 
San Martin – 2022. 

Objetivos específicos 
Identificar el nivel de estrés laboral del 
personal asistencial en el Centro de Salud de 
Morales, San Martin – 2022.  

Identificar el nivel de rendimiento productivo 
del personal asistencial en el Centro de 
Salud de Morales, San Martin – 2022.  

Conocer la relación entre las dimensiones 
del estrés laboral y rendimiento productivo 
del personal asistencial en el Centro de 
Salud de Morales, San Martin – 2022. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre el estrés 
laboral y rendimiento productivo del personal 
asistencial en el Centro de Salud de Morales, 
San Martin – 2022. 

Hipótesis específicas 
H1: El nivel de estrés laboral del personal 
asistencial en el Centro de Salud de Morales, 
San Martin – 2022, es alto.  
H2: El nivel de rendimiento productivo del 
personal asistencial en el Centro de Salud de 
Morales, San Martin – 2022, es alto.  
H3: Existe relación significativa entre las 
dimensiones del estrés laboral y rendimiento 
productivo del personal asistencial en el 
Centro de Salud de Morales, San Martin – 
2022. 

Técnica 
Encuesta. 

Instrumentos 
Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Enfoque: Cuantitativo 
Diseño: No experimental, Correlacional, 
Transversal  

     V₁       
              

m        r       
                                                  

     V₂                        

Población 
La población estuvo conformada por 38 
personal asistencial del Centro de Salud de 
Morales, 2021 

Muestra 
La muestra estuvo conformada por el 100% 
de la población en estudio. 

Variables Dimensiones 

Estrés laboral 

Físico 

Psicológico 

Social 

Rendimiento 
productivo 

Eficiencia 

Eficacia 

Adaptabilidad 

Donde: 
m =  muestra en estudio 
V₁ = Estrés laboral 

V₂ = Rendimiento productivo 
 r =  Relación



Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario: Estrés laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

Estimado (a) amigo (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas 

que debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán 

utilizadas en un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el 

nivel de estrés laboral del personal asistencial del Centro de Salud de Morales, 

San Martin – 2022. 

Instrucciones: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las 

siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o 

falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciación personal, 

además, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad. Por último, considere la siguiente escala de medición:  

Escala de medición 

Nunca 1 

Casi Nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

Nº ÍTEMS DE ESTRÉS LABORAL 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Físico 

01 
La carga laboral se distribuye de manera óptima entre 

todos los colaboradores de la institución.  

 



02 
Le resulta complejo distribuir su tiempo dado a la alta 

demanda de trabajo. 

 

03 

Las tareas que usted desarrolla en su puesto de trabajo se 

ajustan a sus conocimientos, competencias y 

experiencias.  

 

04 
El tiempo establecido para el desarrollo de una actividad 

es el adecuado.  

 

05 
Usted siente que la carga laboral le genera sentimientos 

de frustración y estrés. 

 

06 
Usted cumple con las tareas que le asigna su jefe o 

superior en el tiempo previsto.  

 

Psicológico 

07 
Las tareas que realiza le generan sentimientos de 

sufrimiento. 

 

08 
En su centro de trabajo, se reportan casos de fallecimiento 

a consecuencia del ejercicio de sus labores.  

 

09 
Considera que está preparado intelectual y física para 

desempeñarse eficientemente en su actual cargo. 

 

10 
Los integrantes de la institución con frecuencia se 

muestran solidarios y apoyan con sus pares. 

 

11 Usted se siente seguro con el trabajo que realiza. 

12 
Los cambios le generan sentimientos de incertidumbre o 

ambigüedad.  

Social 

13 
Usted se siente tensionado con las diferentes reacciones 

de sus compañeros de trabajo ante un conflicto. 

 

14 
 La insuficiencia del personal ha hecho que sus labores 

aumenten exponencialmente. 

 

15 
Ante el suceso de un problema en la institución se dialoga 

en equipo para fijar el mejor proceso a seguir. 

 

16 Las responsabilidades que posee en su puesto de trabajo  



lo agotan emocionalmente. 

Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario: Rendimiento productivo 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

Estimado (a) amigo (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas 

que debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán 

utilizadas en un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el 

nivel de rendimiento productivo del personal asistencial del Centro de Salud de 

Morales, San Martin – 2022. 

Instrucciones: 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las 

siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o 

falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciación personal, 

además, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad. Por último, considere la siguiente escala de medición:  

Escala de medición 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

Nº ÍTEMS DE RENDIMIENTO PRODUCTIVO 
ESCALA 

1 2 3 4 5 



 Eficiencia 

01 
En la institución se distribuyen los recursos y capacidades 

de acuerdo a las necesidades que posee el ente.  

 

02 
La distribución de los recursos se realiza adecuadamente 

con los objetivos fijados a nivel institucional.   

 

03 

El presupuesto se distribuye de manera objetiva con el fin 

de brindar un mejor servicio a los usuarios internos y 

externos. 

 

04 
Las áreas de la institución se encuentran abastecidas 

adecuadamente.   

 

05 
Se gestiona eficientemente el presupuesto para atender 

los requerimientos de la institución.  

 

Eficacia 

06 
Usted prioriza de forma adecuada sus actividades para 

cumplir con las metas asignadas. 

 

07 

En la institución se trabaja de manera coordinada y en 

equipo para conseguir con mayor facilidad los objetivos 

previstos. 

 

08 

Las metas fijadas en la institución son de uso adecuado, 

concisas y coherentes con la visión que persigue la 

entidad 

 

09 
Usted se esfuerza por lograr los objetivos deseados por la 

institución. 

10 
Usted se apoya de las herramientas tecnológicas con el fin 

de cumplir con lo solicitado. 

 

11 
La institución cuenta con sistemas informáticos 

actualizados para facilitar la labor de los colaboradores. 

 

Adaptabilidad 

12 
Usted se adecua con facilidad a los cambios que se 

presentan en la institución.  

 

13 
Usted reconoce las necesidades y falencias que posee la 

institución.  

 



14 

Usted se solidariza con sus compañeros de trabajo 

cuando observa que poseen dificultades para alcanzar sus 

metas. 

 

15 
Usted muestra una actitud de respeto ante su jefe y a las 

funciones asignadas. 

 

16 
Usted se responsabiliza de sus acciones realizadas al 

interior de la entidad.  

 



Validación de los instrumentos de investigación 





 

 

 

 

 









Autorización de la institución 







BASE DE DATOS 

V1: Estrés laboral 

Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 TOTAL 

1 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 40 

2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 54 

3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 19 

4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 25 

5 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 54 

6 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 27 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

8 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 42 

9 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 60 

10 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 70 

11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 67 

12 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 44 

13 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 39 

14 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 55 

15 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 28 

16 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 40 

17 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 54 

18 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 19 

19 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 25 

20 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 54 

21 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 40 

22 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 54 

23 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 19 

24 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 25 

25 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 54 

26 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 27 

27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 

28 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 42 

29 4 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 60 

30 5 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 70 

31 3 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 44 

32 2 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 39 

33 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 55 

34 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 28 

35 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 40 

36 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 54 

37 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 19 

38 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 25 



V2: Rendimiento productivo 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 pr6 pr7 pr8 pr9 pr10 pr11 pr12 pr13 pr14 pr15 pr16 TOTAL 

1 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 43 

2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 54 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 20 

4 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 27 

5 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 57 

6 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 27 

7 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 57 

8 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 39 

9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 62 

10 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 71 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 68 

12 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 3 3 3 45 

13 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 37 

14 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 2 2 2 51 

15 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 26 

16 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 

17 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 50 

18 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 2 2 29 

19 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 2 2 2 32 

20 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 57 

21 2 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 2 2 43 

22 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 54 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 20 

24 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 27 

25 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 57 

26 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 27 

27 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 57 

28 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 39 

29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 62 

30 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 71 

31 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 37 

32 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 2 2 2 2 51 

33 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 26 

34 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36 

35 3 3 3 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 50 

36 1 1 1 1 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 2 2 29 

37 1 2 2 2 1 4 3 1 3 1 2 2 2 2 2 2 32 

38 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 57 
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