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Resumen 

En el presente estudio de investigación, se determinó la relación entre estrés laboral 

y desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

Pacasmayo, así también se identificó el nivel de estrés laboral, el nivel de 

desempeño laboral, la relación entre la variable desempeño y las cuatro 

dimensiones del estés: volumen y ritmo de trabajo, desempeño y condiciones 

ambientales, desempeño y relaciones interpersonales, y finalmente desempeño y 

estabilidad en el trabajo; de este modo, el tipo de investigación fue básica, 

descriptiva correlacional con un diseño no experimental de corte trasversal en 

donde la muestra estuvo conformada por el mismo grupo de la población (54 

trabajadores). Los principales resultados muestran que existe correlación directa 

entre estrés y desempeño laboral (Rho = 0,655), asimismo, se muestra que el nivel 

de estrés es regular con 79.6%, al igual que el nivel de desempeño laboral con 

68.5%, se muestra también que existe correlación inversa entre desempeño y 

volumen y ritmo de trabajo (Rho = -0,182), por el contrario existe correlación directa 

entre desempeño y condiciones ambientales, así mismo existe correlación directa 

entre desempeño y relaciones interpersonales y por último existe correlación directa 

entre desempeño y estabilidad en el trabajo. 

 

Palabras clave: Estrés laboral, desempeño laboral, productividad, estabilidad.  
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Abstract 

 

In this research study, the relationship between job stress and job performance of 

employees of the Pacasmayo Local Educational Management Unit was 

determined, as well as the level of job stress, the level of job performance, the 

relationship between the variable performance and the four dimensions of stress: 

volume and pace of work, performance and environmental conditions, performance 

and interpersonal relationships, and finally performance and stability at work; thus, 

the type of research was basic, descriptive correlational with a non-experimental 

cross-sectional design where the sample consisted of the same population group 

(54 workers). The main results show that there is a direct correlation between stress 

and work performance (Rho = 0.655), likewise, it is shown that the level of stress is 

regular with 79.6%, as well as the level of work performance with 68.5%, it is also 

shown that there is an inverse correlation between performance and volume and 

rhythm of work (Rho = -0.182), on the contrary there is a direct correlation between 

performance and environmental conditions, likewise there is a direct correlation 

between performance and interpersonal relationships and finally there is a direct 

correlation between performance and job stability 

 

 

Keywords: Job stress, job performance, productivity, stability. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos tiempos, el estrés en el trabajo se volvió un problema cada 

vez más frecuente para el buen funcionamiento de las organizaciones. Debido a 

que sus colaboradores están sujetos a un sin números de presiones para lograr los 

objetivos propuestos por la empresa, teniendo así un impacto directo sobre su 

desempeño laboral (DL) tales como la disminución en su rendimiento, errores 

frecuentes, irritabilidad y mal servicio al cliente. Por ello las empresas deben 

detectar la presencia de estrés laboral (EL), con el fin de evitar la disminución de la 

productividad, previniendo que sea menos rentable y competitiva en un mercado 

cada vez más globalizado. 

En los últimos diez años Matabanchoy et al. (2019), en Colombia 

identificaron como la valoración de desempeño, se puede realizar a distintas 

organizaciones sin distinguir el sector precisando que se utilizan diferentes métodos 

y técnicas para llevar a cabo la evaluación de personal que le permita identificar el 

cumplimiento de sus objetivos. 

Quintero et al. (2019), identificaron como el fenómeno de la violencia 

intrafamiliar impacta el desempeño laboral de las trabajadoras del sector textil en 

Colombia siendo estas un 35%. Los resultados podrían confirmar que la violencia 

intrafamiliar es un factor que incide en el bajo rendimiento y productividad de 

las trabajadoras; el rendimiento laboral se ve afectado por esta situación y repercute 

en la baja calidad del trabajo. 

A nivel nacional, Becerra (2020), señaló que en Perú ocho de cada diez 

trabajadores poseen altos índices de estrés, depresión y ansiedad, por lo 

que necesitan programas preventivos de manejo del estrés. La mayoría de las 

empresas u organizaciones están reguladas de acuerdo a un sistema estricto y en 

algunos aspectos, no permiten que los trabajadores desarrollen sus habilidades y 

capacidades, les impiden desarrollar su creatividad lo cual les provoca: 

incumplimiento, confusión, tensión, irritabilidad, cansancio, bajo rendimiento 

laboral, entre otros. 

Tarqui & Quintana (2020), señalaron que, en el Hospital Nacional Alberto 

Sabogal en Lima, los colaboradores ven imposición laboral de la dirección de 
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enfermería con un 54,9%, asimismo el 49% no cuentan con facilidades en su 

horario de trabajo, demostrando así un desempeño deficiente. 

A nivel local según Esan (2021), indica que el estrés laboral es incitado por 

el trabajo por lo que casos afectados por la pandemia, han aumentado 

considerablemente en nuestro país, asimismo 7 de cada 10 empleados sufren de 

estrés laboral, los colaboradores que son sometidos a dicha situación, perciben 

sucesos de depresión, zozobra y malestares físicos, lo cual provoca falta de 

concentración en el trabajo, por ende de acuerdo a Compare Camp, los 

empleados que trabajan bajo presión pueden reducir su productividad en un 41%. 

En la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo (UGEL) los 

colaboradores son los encargados de planificar, coordinar, ejecutar, evaluar y 

mejorar los servicios educativos, administrativos e institucionales para las 

instituciones educativas, por lo cual están expuestos a una sobre carga laboral. El 

estrés laboral se convirtió en un gran problema y ha aumentado desde el año 2020 

con la llegada de la COVID 19. 

Es por ello, que en este estudio se formuló el siguiente problema general: 

¿cuál es la relación que existe entre el estrés laboral y el desempeño de los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022?, y 

como problemas específicos: a) ¿qué relación existe entre el nivel de estrés laboral 

según la percepción de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Pacasmayo, 2022?, b) ¿qué relación existe entre el nivel de desempeño laboral 

según la percepción de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Pacasmayo, 2022?, c) ¿qué relación existe entre el desempeño laboral con el 

volumen y ritmo de trabajo de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Pacasmayo, 2022?, d) ¿qué relación existe entre el desempeño laboral y 

las condiciones ambientales apropiadas de los colaboradores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022?, e) ¿qué relación existe entre el 

desempeño laboral y las relaciones interpersonales de los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022?,f) ¿qué relación existe 

entre el desempeño laboral y el acoso laboral de los colaboradores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022?; y finalmente g) ¿qué relación 
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existe entre el desempeño laboral y la estabilidad en el trabajo de los colaboradores 

de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022?. 

La justificación teórica de la investigación, sirvió de apoyo a los 

colaboradores de la UGEL Pacasmayo con información científica de las teorías ya 

existentes de carácter nacional e internacional respecto a los temas de estrés 

laboral y desempeño laboral. Del mismo modo este estudio tiene justificación 

práctica, ya que permitió enfrentar el problema por el cual atraviesan los 

colaboradores de la UGEL Pacasmayo planteando posibles soluciones.  

Justificación metodológica, el presente trabajo de investigación sirvió como un 

antecedente a investigaciones que tengan las mismas variables de estudio. 

Como objetivo general de la investigación tenemos el siguiente: determinar 

la relación que existe entre el estrés laboral y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022. 

Además los siguientes objetivos específicos: a) determinar el nivel de estrés laboral 

según la percepción de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Pacasmayo, 2022; b) determinar el nivel de desempeño laboral según la 

percepción de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Pacasmayo, 2022; c) analizar la relación del desempeño laboral con el volumen y 

ritmo de trabajo de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Pacasmayo, 2022; d) analizar la relación del desempeño laboral y las condiciones 

ambientales apropiadas de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Pacasmayo, 2022; e) analizar la relación del desempeño laboral y las 

relaciones interpersonales de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Pacasmayo, 2022; f) analizar la relación entre el desempeño laboral y el 

acoso laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Pacasmayo, 2022? ; g) analizar la relación del desempeño laboral y la estabilidad 

en el trabajo de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Pacasmayo, 2022. 

La hipótesis Hi: Existe relación significativa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Pacasmayo, 2022; y finalmente se presenta la hipótesis H°: El estrés laboral no 

se relaciona con el desempeño de los colaboradores de la unidad de gestión 

educativa local de Pacasmayo, 2022.  
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II.  MARCO TEÓRICO 

Resaltando la investigación, se presentan los trabajos previos tanto 

internacionales, nacionales y locales.  

A nivel internacional, Ikegami et al. (2022), en Japón evaluaron las relaciones 

entre estrés laboral y el compromiso con el trabajo en función al tamaño de la 

empresa, se realizó un estudio de corte prospectivo, con un diseño transversal, en 

donde participó una población grande de 27 036 personas, mediante un muestreo 

por conglomerados a quienes se les aplicó cuestionarios. Estos autores 

concluyeron que hay una asociación entre el equilibrio, el trabajo, el trato, el estrés 

laboral y el compromiso laboral. 

Saleh et al. (2020), investigaron la relación entre la violencia en el lugar de 

trabajo y el estrés laboral, en un diseño de estudio transversal, siendo la muestra 

de 171 trabajadores del departamento de emergencias. Para investigar la relación 

entre las diferentes variables, se implementó la prueba t y la regresión logística 

observando una asociación entre las escalas de estrés laboral y algunos tipos de 

violencia en el lugar de trabajo incluyendo la agresión física (P=0,02), la 

intimidación/acoso (P=0,006) y la escala de demandas en la reciente violencia 

citada (P=0,07), llegando a la conclusión que al optimizar las situaciones del lugar 

de trabajo y la reducción del estrés laboral podrían disminuir la frecuencia del valor 

bruto de producción. 

Baye et al. (2020), estudiaron sobre estrés laboral y los factores asociados 

entre enfermeras que trabajan en hospitales públicos del este de Etiopía, siendo 

este un estudio transversal cuantitativo, en donde los participantes fueron 367 

colaboradores, aplicando la técnica de muestreo aleatorio simple y los datos se 

recogieron mediante un cuestionario. Obteniendo como resultado primordial que, la 

prevalencia de estrés laboral fue del 66,2%; llegando a la conclusión que 2/3 de las 

enfermeras que trabajaban en el sector público sufrían de dicha enfermedad. Este 

resultado, permite confirmar la importancia del presente estudio. 

Maecken (2019), examinó el vínculo entre el estrés laboral y la edad de 

jubilación, siendo un estudio correlacional que contó con una muestra de 302 

personas de 50 a 65 años, tomando en cuenta tres dimensiones de la salud: la 

salud autocalificada, los síntomas depresivos y las enfermedades de alto riesgo 
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cardiovascular, obteniendo la terminación principal que el bajo control laboral 

aumenta el riesgo de síntomas depresivos en personas con menor educación. 

Havarneanu et al. (2019), evaluaron la relación entre el conflicto laboral y 

la conducta de riesgo al volante, con una muestra que incluye 237 taxistas. La 

experiencia de conducción de los participantes se relacionó significativamente con 

el comportamiento de riesgo al volante (r = -0,19; p = 0,002).de riesgo (r = -0,19; p 

= 0,002). Los resultados mostraron que los conflictos con los clientes y compañeros 

de trabajo se asociaron positivamente con un comportamiento de conducción 

arriesgado. Finalmente se finiquitó que no coexiste una semejanza demostrativa 

entre los años de experiencia como taxista. 

Barati (2019), la intención de su publicación fue investigar y prevalecer los 

elementos que sobresaltan el estrés en los colaboradores, producido en las 

sucursales de Khorasan Razavi Trade Bank, se estudió utilizando métodos de 

investigación de correlación basados en el coeficiente de Pearson y la regresión 

lineal simple. Se utilizó muestreo por conglomerados y el software SPSS para el 

análisis de datos. Dicho estudio mostró que el coeficiente de correlación de la 

política organizacional fue de 0,927, que fue el primer y más influyente factor 

que influyó en el estrés laboral. 

Zhang et al. (2019), ejecutaron una investigación que tuvo como objetivo 

obtener las correlaciones entre los trabajadores, las contestaciones al estrés laboral 

y el bienestar subjetivo de los funcionarios es escasa, en este estudio se utilizó el 

cuestionario a una muestra de 874 funcionarios públicos en China, dando como 

resultado que los superiores imponen la mayor presión laboral a los funcionarios, 

posteriormente de la relación interpersonal, la perspectiva de carrera, la tarea 

laboral y la responsabilidad. Los factores de presión laboral de los servidores 

públicos se correlacionaron significativamente con la edad, los años de servicio, la 

educación y el cargo (P<0,05). Hubo una relación positiva significativa entre 

los empleadores de los servidores públicos y la respuesta al estrés laboral (P<0.05). 

Se ultimó que coexiste correlación negativa demostrativa entre las respuestas al 

estrés laboral. 

Peter et al. (2020), determinaron el grado de estrés entre los profesionales 

de la salud que trabajan en puestos de alta, media y baja dirección, y los que no 

trabajan en puestos de dirección. Siendo este, un estudio transversal, se contó con 
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una muestra de 8 112 profesionales. El resultado con mayor significancia, 

determinó que el 83% no tenían responsabilidades de gestión, mientras que el 11% 

de ellos trabajaban en el nivel de gestión inferior, el 4% en el nivel medio y el 2% 

en el nivel superior, llegando a concluir que los líderes deberían certificar la 

reducción del estrés entre los empleados para mejorar su capacidad de forma 

óptima en el entorno laboral. 

Muis et al. (2021), en su artículo utilizaron un diseño transversal para 

investigar los efectos de disconformidad en las relaciones y el estrés en el 

desempeño de las mujeres en un banco de Makassar. Los resultados mostraron 

que el conflicto de roles múltiples afectó el desempeño de los empleados, 

concluyendo que esta variable tiene un efecto significativo sobre el estrés de los 

empleados y el desempeño laboral, siendo p =0,048. 

Sasaki et al. (2020), en dicho estudio investigaron las relaciones entre las 

medidas del lugar de trabajo instrumentadas a raíz de la pandemia, lidiando con la 

salud mental y el rendimiento laboral de los japoneses, empleó un estudio 

transversal la muestra empleada fue de 1448 colaboradores, asimismo utilizaron 

un cuestionario en línea, indicando que el número de medidas en el lugar de trabajo 

se correlacionó positivamente, por ello llegaron  a la conclusión que las medidas en 

el lugar de trabajo pueden promover y mantener beneficios para la salud mental y 

el lugar de trabajo de los empleados durante el Covid-19. 

Deng et al. (2019), este estudio pone en claro cómo el estrés por desafío es 

coherente con el rendimiento laboral de los obreros sanitarios de los hospitales 

públicos chinos, se consiguieron datos de 1594 colaboradores, realizando un 

análisis de correlación concluyendo que, el estrés por desafío y por obstáculos 

están relacionados entre los trabajadores de dicho hospital. 

Ozcelik & Barsade (2018), esta indagación se centró en la correlación entre 

la soledad y el desempeño. Se integró el modelo de bucle regulador de la soledad 

y la teoría del afecto del intercambio social, su muestra fue de 786 empleados, 

concluyeron que mientras más solo se sienta un colaborador en la empresa menor 

será su desempeño laboral, debido a la falta de confianza en los demás su 

compromiso será menor con la empresa. Las consecuencias negativas para la 

organización. Por otro lado, Jyoti & Rani (2019), su objetivo principal de dicha 

publicación fue explorar el papel del agotamiento en el desempeño de sus 
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colaboradores, su muestra fue de 2860. Los datos han sido validados con análisis 

factorial exploratorio.  Los resultados demostraron que el agotamiento es una de 

las causas que disminuye el desempeño laboral 

Catari & Quispe (2017), en Bolivia, llevaron a cabo un estudio, para 

demostrar la influencia del EL en el bajo desempeño de los administradores de una 

Universidad, el método utilizado es de tipo correlacional y su población estuvo 

representada por 1427 servidores. Estos autores concluyeron que el desempeño 

de una persona es alterado por ciertos factores como lo es un ambiente hostil, falta 

de compañerismo, falta de atención y mala toma de decisiones, en los factores 

externos, están los problemas familiares, cuyos indicadores más comunes son 

salud, problemas de los miembros de la familia (padres, hermanos o hijos). 

A nivel nacional, Pineda et al. (2021), describieron el nivel de estrés para los 

profesores de una institución educativa ubicada en Ucayali. Su estudio fue 

descriptivo; la muestra fue de 36 docentes de primaria. El resultado más importante 

muestra que los docentes tienen un elevado nivel de estrés laboral con un 61.11% 

debido al trabajo remoto. 

Gonzales & Guevara (2018), estudiaron en Cajamarca la correlación entre la 

variable estrés y DL en el personal administrativo y docentes, su método fue no 

experimental de corte transversal, aplicado en 31 pobladores. Se concluyó que el 

41,9% de las personas mencionadas completaron su trabajo, a pesar de que el 

22,6% se encontraba estresado. El estudio también muestra una eminente 

correlación de 0,751 y un nivel significativo aproximado de 0,000, que se encuentra 

por debajo del nivel de significancia, lo cual permitió confirmar una correlación 

positiva entre las dos variables. 

A nivel local, Delgado et al. (2020), en su investigación realizada en Trujillo 

en una Red de Salud, señaló el vínculo entre estrés y desempeño de los 

trabajadores, se empleó un método no experimental, con corte transversal, siendo 

su muestra de 98 colaboradores, dando como resultado que el 55.1% de los 

asalariados presentó un nivel de estrés laboral medio y el 42% elevado mientras 

que el 39,8% trabajaba con normalidad. Se ultimó que el coeficiente de Spearman 

permitió observar una relación negativa moderada para las variables estrés y 

desempeño. 

https://www.sciencedirect.com/topics/psychology/exploratory-factor-analysis
https://www.sciencedirect.com/topics/psychology/exploratory-factor-analysis
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Según Rabanal et al. (2021), comprobaron la relación existente entre EL y el 

desempeño en docentes de colegios públicos en Chepén, el método empleado fue 

no experimental y consto de 125 docentes para su muestra, los instrumentos 

asignados fueron dos cuestionarios para las variables respectivamente. 

Encontrando como principal resultado, la relación negativa entre las variables de 

estudio (R: -0.212). Además, concluyeron que mientras aumentaba el estrés laboral 

de los docentes, disminuía su esfuerzo laboral.  

A continuación, se detalla las teorías que respaldan la investigación, tanto 

para las ambas variables. 

Navines et al. (2021), definen el estrés laboral como la reacción que ocurre 

frente a las demandas y presiones del trabajo. Todos los empleados experimentan 

estrés en el trabajo, pero cuando los sujetos se dan cuenta, la demanda supera los 

recursos para afrontarlos. Por otro lado, Despréaux et al. (2017), mencionan que el 

estrés es causante de casi la mitad de los días de trabajo perdidos por enfermedad 

y que más de 1/3 de los casos de mala salud están relacionados con el trabajo. 

Wang & Xu (2017), explicaron que el estrés es un problema que perjudica a 

los colaboradores y está relacionado con el DL, esto se ve evidenciado en la 

capacidad de servicio de los empleados, la orientación al cliente y la percepción del 

clima de servicio, dichas repercusiones ponen en riesgo a las compañías además 

de la salud del personal del colaborador. Po ello recomienda a las organizaciones 

prestar atención para evitar a sus trabajadores. 

Heras et al. (2017), precisan que la flexibilidad en el trabajo ayudaría a los 

colaboradores en su desempeño debido a que están expuestos a una sobrecarga 

laboral y esta los abruma por ello no encuentran un equilibrio para poder brindar 

buenos resultados a la empresa. 

Según Martinez (2021), define el estrés laboral como una respuesta física y 

emocional resultante de un desequilibrio entre las fuertes limitaciones 

ocupacionales, los recursos, las habilidades y las actitudes de una persona. En 

algunas situaciones, el nivel de exigencia es muy elevado, es decir, afecta no solo 

a la persona bajo presión, sino también a la empresa y su productividad. Por su 



 

9  

parte Cladellas et al. (2018), señalaron al estrés laboral como una de las dificultades 

más preocupantes de salud, el cual disminuye la calidad de vida y la eficiencia 

individual en las organizaciones.  

Según Martínez (2021), establece que la variable estrés laboral presenta 

cinco dimensiones: volumen y ritmo de trabajo, condiciones ambientales 

apropiadas, relaciones interpersonales, acoso laboral y estabilidad en el trabajo.  

En relación a ello, como primera dimensión: volumen y ritmo de trabajo, 

asegura que es un gran error creer que mientras más trabajo le den al colaborador 

la empresa va a aumentar su desempeño, es todo lo contrario lo único que originan 

es que el colaborador se frustre y no pueda realizar su trabajo en el tiempo 

determinado.  

Como segunda dimensión está condiciones ambientales apropiadas, que es 

el ambiente físico que rodea al colaborador mientras desempeña su trabajo. Para 

ello es importante que este lugar se encuentre bien iluminado, ventilado y no este 

propenso al ruido ya que de lo contrario puede ocasionar malestar en el trabajador.  

Como tercera dimensión se encuentran las relaciones interpersonales, que 

es la interacción dos o más personas. Muchas veces el ambiente de trabajo se 

vuelve insostenible para los empleados, pero hay otros ambientes donde el clima 

es absolutamente perfecto e incluso surgen amistades fuera de las barreras 

laborales.  

Como cuarta dimensión está el acoso laboral, Martínez (2018), la describe 

como violencia psicológica, además de la persistente conducta agresiva que se da 

entre compañeros o entre superiores y subordinados. 

Como quinta dimensión esta la estabilidad en el trabajo, esta dimensión, es 

una de las más angustiantes ya que los colaboradores siempre están con la 

incertidumbre si seguirán trabajando.  

Geraldo (2022), menciona que desempeño laboral es aquel comportamiento 

alcanzado bajo el control de los colaboradores que favorecen al desarrollo 

organizacional. Del mismo del modo Campos et al. (2019), señalan que la movilidad 
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humana es una porción trascendental de la gestión de personal, por lo que se debe 

tener en cuenta su impacto directo o indirecto en el desempeño laboral. 

  Chiavenato (2009), describe desempeño laboral como las acciones que 

realiza el trabajador para lograr los objetivos fijados por la empresa y al mismo 

tiempo por él mismo, para ello realiza estrategias de forma individual, si el 

desempeño laboral es positivo, el resultado será perfecto para la empresa.  

Dessler (2006), determina al desempeño laboral como el desarrollo que une 

las metas y la evaluación al momento de realizar el trabajo, protegiendo así los 

objetivos claves de la organización. Bajo esta perspectiva, Robbins & Judge (2013), 

nos dicen que desempeño es el proceso en el cual el personal desarrolla su trabajo 

de forma satisfactoria dentro de la organización. 

Cuestas (2010), considera el DL como la calidad del trabajo que cada 

empleado brinda durante un período de tiempo para realizar las tareas diarias, es 

decir, puede considerar qué tan bien el empleado desempeña su función. 

Las dimensiones para la variable desempeño laboral presentadas Cuestas 

(2010) son 3: satisfacción con el trabajo, motivación y reconocimiento y finalmente, 

identificación con la empresa. La primera dimensión que es la satisfacción con el 

trabajo, menciona que es importante que el colaborador se sienta cómodo al 

realizar sus funciones porque así será más productivo y ello beneficia a la empresa. 

La segunda dimensión es la motivación y reconocimiento, el colaborador 

debe sentir que su trabajo realizado es bueno por ello los incentivos son una gran 

forma de hacerle saber que está desempeñando de una forma adecuada sus 

funciones. 

Por tercera y última dimensión esta la identificación con la empresa, es vital 

que el personal se sienta parte de la empresa de esta forma desempeñará sus 

funciones lo mejor posible, ya que el considerará que está ayudando a fortalecer la 

empresa. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio actual es una investigación básica porque brinda la oportunidad de 

recopilar datos y probar hipótesis (Hernández, 2015). 

3.1.2 Diseño de investigación 

Determinamos que se trata de un diseño no experimental de corte transversal. 

No experimental porque no existió manipulación de variables en la muestra, 

es transversal porque se ejecutó la recolección de datos para ambas variables 

en un solo momento. Es correlacional porque midió la relación en las dos 

variables de este estudio, dentro del enfoque cuantitativo (Hernández & 

Mendoza, 2018).  

La representación del diseño de investigación es: 

X 

 

M                   r 

 

Y 

En el cual:  

M: muestra objeta a estudio 

X: variable estrés laboral 

Y: variable desempeño laboral. 

r: coeficiente de correlación entre las variables X e Y  

3.2  Variables y Operacionalización 

3.2.1 Variable de Estrés laboral  

Definición conceptual: Es la respuesta adversa que muestran las 

personas ante la presión excesiva a las que se ven dominada. Casi siempre 

el estrés se asocia con limitaciones y demandas (Coulter,2014). 
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Definición operacional: Será estimada mediante un cuestionario con 

las siguientes dimensiones: a) volumen y ritmo de trabajo: excesiva carga de 

trabajo en poco tiempo, alteraciones físicas; b) condiciones apropiadas: 

comodidad del trabajador en su área de trabajo; c) relaciones 

interpersonales: relación con su jefe y compañeros de trabajo; d) acoso 

laboral: insultos, burlas por parte de su superior o colegas y e) estabilidad en 

el trabajo: temor a perder su trabajo. 

Escala de medición: Ordinal 

3.2.2 Variable de Desempeño laboral 

Definición conceptual: son las acciones que realiza el trabajador 

para alcanzar los objetivos fijado por la empresa y al mismo tiempo por él 

mismo, para ello realiza estrategias de forma individual (Chiavenato,2007). 

Definición operacional: la variable desempeño laboral, será 

evaluada a través de un cuestionario que permitirá medir las siguientes 

dimensiones: a) satisfacción en el trabajo: salarios apropiados; b) motivación 

y reconocimiento: reconocimiento por el desempeño; c) identificación con la 

empresa: afinidad con la empresa.  

 

Escala de medición: Ordinal 

3.3 Población y muestra  

3.3.1 Población 

Hernández & Mendoza (2018), señalan como la población del fenómeno 

objeto de estudio, en la que se estudian unidades con características comunes 

y se generan datos de investigación. La población de la presente investigación 

lo constituyen los colaboradores de UGEL Pacasmayo, siendo su población 

de 54 trabajadores en el año 2022, los mismos que fueron considerados parte 

de la muestra por ser una cantidad pequeña. 

 Criterios de Inclusión: Son los 54 colaboradores de la UGEL 

Pacasmayo, que se encuentran en planilla. 
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 Criterios de exclusión: Colaboradores contratados por otra 

modalidad que no sea planilla. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada para esta investigación es la encuesta, la cual nos ayudará 

a recaudar información necesaria para nuestro estudio. Nos permitió conocer 

opiniones y percepciones desde todos los ámbitos de la empresa.  

El instrumento empleado en esta indagación fue el cuestionario (Anexo 2), que 

se aplicó a los colaboradores de la UGEL Pacasmayo, estuvo estructurado por 

preguntas de escala de Likert a fin de que nos permita tabular de una manera más 

rápida. Consiste de dos instrumentos uno para la variable estrés con 15 ítems y un 

segundo instrumento para la variable desempeño de 12 ítems, para ambos se 

empleó la escala de Likert que incluyó un total de cinco alternativas entre ellas: 

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. 

La validez de los instrumentos estuvo bajo la responsabilidad de 3 expertos 

para el tema de investigación, los cuales evaluaron y constataron mediante un 

certificado de validez de los mismos (Anexo 3). 

Para precisar la confiabilidad del instrumento se utilizó el análisis de los ítems 

por medio del coeficiente alfa de Cronbach para las 2 variables estudiadas, siendo 

el coeficiente de 0,8306 para el estrés y de 0,8172 para desempeño, concluyendo 

que dichos instrumentos planteados son confiables (Anexo 4). 

3.5 Procedimientos  

Se coordinó con el director de la UGEL Pacasmayo, para solicitar su permiso 

y así realizar la investigación, asimismo se explicó el objetivo de este estudio y los 

beneficios que se pueden otorgar a la misma luego de analizar los resultados. 

Además, se desarrolló un cuestionario a cargo de 54 colaboradores de la UGEL 

Pacasmayo, el mismo que facilitó obtener los datos y codificarlos en el programa 

de Microsoft Excel, en los que se muestran cada una de las dimensiones con sus 

respectivas respuestas representadas por un número del uno al cinco, el cual nos 
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sirve para poder tabular y hacer los diversos gráficos. Además, se manejó el 

programa IBM Spss Statistics V.28.0 para determinar los resultados. 

3.6 Método de análisis de datos  

Para la comprensión de los datos, primero se llevó a cabo, el vaciado de las 

respuestas codificadas en Excel hacia el Programa SPSS V.28.0, ya que este 

permitió analizar los resultados presentados en forma de tablas o figuras con la 

interpretación correspondiente. 

3.7 Aspectos éticos  

La investigación cumple y respeta las citas y referencias según lo estipulado 

por los estándares APA. La información recopilada es netamente de índole 

académica, por ende, no perjudicará a la entidad ni a sus colaboradores. 

En cuanto a los principios éticos para llevar a cabo este estudio, se tomó en 

cuenta lo planteado por el Código de Ética en Investigación (2020), que pertenece 

a nuestra Universidad, mencionando a principios como beneficencia dado que la 

investigación debe encaminar la confianza de los partícipes de la publicación e 

integridad humana ya que se reconoce al ser humano por encima de los intereses 

de la ciencia, etnia, estatus social, entre otros. 
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IV. RESULTADOS 

Posteriormente de la aplicación de las preguntas a los participantes de la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022. se obtuvo para los 

resultados el siguiente análisis descriptivo: 

 
 
Tabla 1 

Nivel de estrés laboral según la percepción de los colaboradores de la UGEL 

Pacasmayo 

  Categoría f % 

  Bajo 0 0.0 

  Medio 43 79.6 

  Alto 11 20.4 

  Total 54 100.0 

 
Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

En la tabla 1, se distingue que el 79.6% del total de la muestra encuestada 

calificaron que el nivel de estrés de la UGEL de Pacasmayo es medio, mientras que 

el 20.4% respondieron que el nivel de estrés es alto. De esta información, se infiere 

que las personas encuestadas tienen una percepción media en referencia al nivel 

de estrés. 
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Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral según la percepción de los colaboradores de la UGEL 

de Pacasmayo 

  Categoría f % 

  Bajo 1 1.9 

  Medio 37 68.5 

  Alto 16 29.6 

  Total 54 100.0 

 

Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

La tabla 2, muestra los resultados de los 54 colaboradores encuestados, en 

donde el 68.5% reconoce que el nivel de desempeño en la UGEL de Pacasmayo 

es medio, por otro lado, el 29.6% respondieron que nivel de desempeño laboral es 

alto y el 1.9% manifestó que es bajo. De esta información, se infiere que las 

personas encuestadas tienen una percepción media en referencia al nivel de 

desempeño. 
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Tabla 3 

Correlación entre el desempeño laboral con el volumen y ritmo de trabajo de los 

colaboradores de la UGEL de Pacasmayo 

 

Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

En la tabla 3, se indica una correlación de Pearson de -0.182 y un valor de 

significancia de 0.188, por lo que, se pudo determinar que existe una correlación 

negativa muy baja de la variable desempeño laboral con la dimensión volumen y 

ritmo de trabajo.  

 

 

 

 

 

 

    Desempeño laboral 
Volumen y ritmo 

de trabajo 

Desempeño laboral Correlación de 
Pearson 

1 -0.182 

  Sig. (bilateral)   0.188 

  N 54 54 

Volumen y ritmo de 
trabajo 

Correlación de 
Pearson 

-0.182 1 

  Sig. (bilateral) 0.188   

  N 54 54 
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Tabla 4 

Relación del desempeño laboral y las condiciones ambientales apropiadas de los 

colaboradores de la UGEL de Pacasmayo 

    

Desempeño 
laboral 

Condiciones 
ambientales 
apropiadas 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,484** 

  Sig. (bilateral)   0.000 

  N 54 54 

Condiciones 
ambientales 
apropiadas 

Correlación de 
Pearson 

,484** 1 

  Sig. (bilateral) 0.000   

  N 54 54 

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

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL - Pacasmayo. 

 
 

En la tabla 4, se observa una correlación de Pearson de 0.484 y un valor de 

significancia de 0.000, lo que significa que tienen una correlación directa, de nivel 

medio y con significancia alta en (p < 0.01) la variable desempeño laboral y la 

dimensión condiciones ambientales.   
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Tabla5 

Relación del desempeño laboral y las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la UGEL de Pacasmayo 

    

Desempeño 
laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Desempeño laboral Correlación de 
Pearson 

1 ,629** 

  Sig. (bilateral)   0.000 

  N 54 54 

Relaciones 
interpersonales 

Correlación de 
Pearson 

,629** 1 

  Sig. (bilateral) 0.000   

  N 54 54 

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

Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

En la tabla 5, se observa una correlación de Pearson de 0.629 y un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que tienen una relación positiva moderada y 

altamente significativa en (p < 0.01) en la variable desempeño laboral y la dimensión 

relaciones interpersonales.   
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Tabla 6 

Relación del desempeño laboral y el acoso laboral en los colaboradores de la UGEL 

de Pacasmayo 

    
Desempeño 

laboral 

Acoso laboral 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson 1 ,540** 

 Sig. (bilateral)  0.000 

 N 54 54 

Acoso laboral Correlación de Pearson ,540** 1 

 Sig. (bilateral) 0.000  

  N 54 54 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

En la tabla 6, se observa una correlación de Pearson de 0.540 y un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que tienen una relación positiva moderada 

entre la variable desempeño laboral y la dimensión acoso laboral en la UGEL 

Pacasmayo. 
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Tabla 7 

Relación del desempeño laboral y la estabilidad en el trabajo de los colaboradores 

de la UGEL de Pacasmayo 

    
Desempeño laboral 

Estabilidad en el 
trabajo 

Desempeño laboral Correlación de 
Pearson 

1 ,569** 

  Sig. (bilateral)   0.000 

  N 54 54 

Estabilidad en el 
trabajo 

Correlación de 
Pearson 

,569** 1 

  Sig. (bilateral) 0.000   

  N 54 54 

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

Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

En la tabla 7, se observa una correlación de Pearson de 0.569 y un valor de 

significancia de 0.000, lo que indica que tienen una relación positiva moderada y 

altamente significativa en (p < 0.01) en la variable desempeño laboral y la dimensión 

estabilidad en el trabajo. 
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Tabla 8 

Relación entre el estrés laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

UGEL de Pacasmayo 

 

    Estrés laboral 
Desempeño 

laboral 

Estrés laboral Correlación de 
Pearson 

1 ,655** 

 Sig. (bilateral)  0.000 

 N 54 54 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,655** 1 

 Sig. (bilateral) 0.000  

  N 54 54 

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

Nota: Cuestionario aplicado al recurso humano de la UGEL - Pacasmayo. 

 

Para la tabla 8, se divisó un coeficiente de correlación entre las variables 

estrés laboral y desempeño laboral de 0.655, resultado que indica la presencia de 

una relación directa, de grado medio y altamente significativa en (p < 0.01) 
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V. DISCUSIÓN 

El estrés hoy en día es un problema principal para la salud de los 

colaboradores, además de su desempeño en las organizaciones para las que 

trabajan, coincidiendo así con Cladellas et al. (2018), quienes afirman que el estrés 

laboral disminuye la calidad de vida y la eficiencia individual en las organizaciones. 

Después de analizar los datos obtenidos en los cuestionarios y para dar pase 

al primer objetivo específico de este estudio, se observó que el 79.6% del total de 

los encuestados respondieron que el nivel de estrés laboral en la UGEL de 

Pacasmayo es medio, donde se evidenció que el personal presenta excesiva carga 

laboral, mientras que la diferencia respondió que el nivel de estrés es alto ya que 

tienen temor a perder su puesto de trabajo. Estos datos difieren de Pineda et al. 

(2021), quienes identificaron que el nivel de estrés laboral se encuentra en un rango 

elevado con un 61.11%, esto a consecuencia de la modalidad de trabajo remoto.  

Asimismo, Delgado et al. (2020), determinaron que el 55.1% de los 

asalariados presentó un nivel de estrés laboral medio y el 42% elevado, resultado 

que concuerda con Baye et al. (2020), quienes aplicaron un cuestionario teniendo 

una muestra de 367 colaboradores obtuvieron como resultado que el 66.20% 

pertenece a la prevalencia del estrés laboral y a su vez encontraron que 2/3 de las 

enfermeras sufrían de dicha enfermedad.  

Para el segundo objetivo específico, los resultados de los 54 colaboradores 

encuestados, muestran una percepción de nivel medio con referencia al 

desempeño, siendo este el 68.5% dado que, manifiestan tener un salario apropiado 

y reciben reconocimiento por su desempeño; por otro lado, el 29.6% indicaron que 

el nivel de desempeño laboral es alto debido a que se encuentran identificados con 

la empresa donde laboran. En la misma línea tenemos a Delgado et al. (2020), 

quienes establecieron una preponderancia regular para el nivel de variable 

desempeño laboral con un 39,8%. Por otro lado, Rabanal et al. (2021), ya que 

manifestaron que un 58% del total de los profesores demuestran un buen 

desempeño laboral, y calidad en su enseñanza. 

Para el tercer objetivo específico, los resultados de los 54 colaboradores 

encuestados se observa una correlación de Pearson de -0.182 y un valor de 
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significancia de 0.188, por lo que, se pudo determinar que existe una correlación 

negativa muy baja de la variable desempeño con la dimensión volumen y ritmo de 

trabajo, lo que significa que la satisfacción, motivación e identificación con el trabajo 

no repercute en la excesiva carga de trabajo y alteraciones físicas de los 

colaboradores de la UGEL Pacasmayo. Del mismo modo Deng et al. (2019), 

coinciden con los coeficientes de correlación para el estrés con el desempeño 

laboral teniendo como resultado una correlación inversa, lo que permite deducir que 

el desempeño influye en la generación de estrés en los colaboradores. 

Para el cuarto objetivo específico, se identificó una correlación de Pearson 

de 0.484 de grado medio entre la relación del desempeño laboral y las condiciones 

ambientales apropiadas de los individuos que trabajan en la UGEL Pacasmayo, lo 

que significa que dichos colaboradores se encuentran poco cómodos en su área de 

trabajo debido a que los medios para realizar sus labores no son tan óptimos. Estos 

resultados fueron comparados con Sasaki et al. (2020), quienes recolectaron 

información mediante un cuestionario en línea, con una muestra 1448 

colaboradores, donde indicaron que se correlacionó con respecto a las medidas del 

lugar de trabajo, llegando a la conclusión que las condiciones ambientales son 

necesarias e importantes para la salud mental con relación al desempeño laboral. 

Por otro lado, Catari & Quispe (2017), obtuvieron información de una muestra de 

1427 colaboradores, en donde identificaron que el desempeño de una persona se 

ve afectado por un ambiente inapropiado dentro de la compañía donde laboran. 

Para el quinto objetivo específico se encontró una correlación de Pearson de 

0.629 entre el desempeño laboral y las relaciones interpersonales dada por la 

comunicación entre jefes y compañeros de trabajo de la UGEL Pacasmayo, así 

como interviene la actitud de los mismos al momento de solucionar conflictos, esta 

información representa una relación positiva moderada entre la variable citada con 

la dimensión del estrés. Del mismo modo, Saleh et al. (2020), realizaron una 

encuesta a los trabajadores del departamento de emergencias siendo la muestra 

de 171 personas, obteniendo como resultado que la agresión física y las demandas 

en violencia intervienen en las relaciones interpersonales de los colaboradores. 

Por otra parte, Muis et al. (2021), hallaron que las relaciones interpersonales 

y el desempeño si se relacionan, en conclusión, llegaron a identificar que existe un 
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problema cuando se sobrecarga a los empleadores con diversos roles, esto se ve 

reflejado en su desempeño y la manera en cómo se relaciona dentro de sus labores 

cotidianas. 

En lo que concierne al sexto objetivo y la correlación de la variable 

desempeño y la dimensión acoso laboral en donde los encuestados manifestaron 

haber sido víctimas de burlas e intimidaciones por parte sus compañeros de trabajo 

en la UGEL Pacasmayo, hallándose una correlación positiva moderada. Del mismo 

modo Saleh et al. (2020), en su estudio determinaron que la intimidación y/o acoso 

mantiene un efecto en las relaciones interpersonales laborales. 

Como séptimo objetivo específico, se identificó una correlación de Pearson 

de 0.569 positiva moderada en donde el desempeño laboral se ve afectado en la 

dimensión estabilidad en el trabajo, debido a que los colaboradores de la UGEL 

Pacasmayo tienen temor de perder su puesto laboral. Frente a ello, es necesario 

mencionar a Rabanal et al. (2021), quienes difieren de estos datos, debido a que 

en sus resultados de coeficiente de correlación arrojó un valor de -0.212, 

obteniendo así una correlación inversa, esto significa que los docentes evidencian 

un menor desempeño laboral cuando trabajan bajo presión, para el cumplimiento 

de sus objetivos.  

Bajo estos resultados, tenemos a Delgado et al. (2020), quienes reflejaron 

que existe una relación negativa moderada para la variable desempeño, a lo que 

dio como resultado que mientras más valor se le dé a un colaborador dentro de la 

empresa ayudara a su estabilidad emocional y profesional. 

Respecto al objetivo general se consiguió un coeficiente de correlación entre 

las variables estrés laboral y desempeño laboral de 0.655 de los colaboradores de 

la UGEL Pacasmayo, dato que representa una relación directa, de grado medio y 

significativa en (p < 0.01), lo que permitió aceptar la hipótesis general; encontrando 

similitud con los resultados de Gonzales & Guevara (2018), quienes indican que 

coexiste una correlación significativa de 0,751 entre las dos variables de estudio. 

Por otro lado, estos resultados difieren de Acosta et al. (2019), quienes en su 

estudio sobre estrés laboral y los resultados de desempeño, mencionan que su 

hipótesis es nula dado que el nivel de desempeño no predice el nivel de estrés en 



 

26  

los docentes, asimismo tampoco se evidenció que haya correlaciones significativas 

en ninguna de las variables que ellos estudiaron.  

La muestra considerada para el desarrollo de los instrumentos planteados 

estuvo a cargo de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo, coincidiendo con 

Delgado et al. (2020), quienes en su investigación consideraron una muestra de 98 

colaboradores de la institución sujeta de estudio. 

Posteriormente de presentar la discusión justificada en los resultados, 

ayudados por los antecedentes se realizó la interpretación de la información citada 

en el marco teórico de la siguiente manera. 

Navines et al. (2021), consideran que todos los empleados experimentan 

estrés en el trabajo, fundamentando este estudio que permitió identificar el nivel de 

estrés que experimenta el personal de la UGEL Pacasmayo, siendo este un 

problema que afecta directamente en su desempeño, tal y como lo explican Wang 

& Xu (2017). 

Para medir la percepción de la variable estrés se diseñó un cuestionario con 

las dimensiones: volumen y ritmo de trabajo, condiciones ambientales apropiadas, 

relaciones interpersonales, acoso laboral y estabilidad en el trabajo; mientras que 

Pineda et al. (2021), consideraron en su estudio las dimensiones: agotamiento 

emocional, despersonalización, realización personal. 

Continuando con la variable desempeño, Geraldo (2022) considera que este 

es aquel comportamiento alcanzado de los colaboradores que favorecen al 

desarrollo organizacional, lo que permitió confirmar la decisión de identificar el nivel 

de esta variable que contiene tres dimensiones según lo citado por el autor Cuestas 

(2010). 

Para medir la percepción de la variable desempeño se diseñó un 

cuestionario con las dimensiones: satisfacción con el trabajo, motivación y 

reconocimiento y finalmente identificación con la empresa, mientras que Rabanal 

et al. (2021), emplearon en su estudio las siguientes dimensiones: demanda 

psicológica, control sobre el trabajo y apoyo en el trabajo. De otra parte, tenemos a 

Delgado et al. (2020), quienes consideraron otras dimensiones tales como: 
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elementos conductuales laborales, valor total esperado por la organización y 

productividad. 

 

VI. CONCLUSIONES 

1. En esta investigación, se demostró que los colaboradores de la UGEL 

Pacasmayo calificaron con un nivel medio al estrés, en donde respecto a la 

dimensión volumen y ritmo de trabajo ellos consideran que no cuentan con 

el tiempo suficiente para realizar sus labores asignadas, y así como también 

respecto a relaciones interpersonales y acoso laboral consideran que no es 

tan buena la comunicación entre compañeros dentro de la organización. 

2. En el nivel del desempeño a percepción del personal de la UGEL 

Pacasmayo, la mayoría del personal encuestado, calificaron que se 

encuentra en un nivel medio al desempeño, esto sustentado en que su jefe 

valora y reconoce el desempeño de la mayoría de colaboradores. 

3. Se estableció la correlación entre el desempeño y la dimensión volumen y 

ritmo de trabajo a través de los resultados, siendo que, el valor obtenido no 

es significativo para establecer una correlación directa, dado que, se 

evidencia una correlación de Pearson de -0.182, lo que permite deducir que 

el desempeño no se ve reflejado en la carga laboral respecto al tiempo 

asignado. 

4. Se identificó que hay relación positiva entre el desempeño y la dimensión 

condiciones apropiadas en la UGEL Pacasmayo, con un nivel de correlación 

moderada de 0.484, lo que significa que un bajo desempeño demostrado por 

los colaboradores repercute en la comodidad que perciben dentro de su área 

de trabajo. 

5. Se demostró un nivel correlacional de 0.629, es decir hay relación positiva 

moderada entre el desempeño y la dimensión relaciones interpersonales en 

la UGEL Pacasmayo según lo percibido por los colaboradores, lo que 

permite deducir que el desempeño se ve reflejado en las relaciones que 

existen entre compañeros de trabajo. 

6. Se estableció un nivel correlacional de 0.540, es decir hay relación positiva 

moderada entre el desempeño y la dimensión acoso laboral en la UGEL 
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Pacasmayo según lo percibido por los colaboradores, lo que ha permitido 

deducir que el desempeño se ve afectado por las intimidaciones o burlas que 

en alguna vez hayan sido víctimas por parte de sus compañeros de trabajo. 

7. Se estableció que, el desempeño mantiene una correlación moderada con la 

estabilidad en el trabajo, con un resultado estadístico de 0.569, según los 

datos obtenidos por los colaboradores de la UGEL – Pacasmayo. 

8. Con base al objetivo general, se comprobó que efectivamente existe una 

relación entre el estrés laboral y el desempeño laboral, según la percepción 

de los colaboradores de la UGEL Pacasmayo con un nivel de correlación 

moderada de 0,655. Concluyendo que la presencia del estrés causa un 

impacto en el desempeño. Asimismo, se concluye en aceptar la hipótesis de 

estudio, la cual indica que existe correlación directa entre estrés y 

desempeño laboral en los colaboradores de la UGEL Pacasmayo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se propone a la autoridad de la UGEL Pacasmayo, implementar un 

sistema de evaluación de desempeño, que pueda ir relacionado con cada 

una de las dimensiones de estrés, aumentando así el nivel de los 

trabajadores con la finalidad de mejorar su eficiencia. 

2. Se recomienda al Director de la UGEL Pacasmayo, aplicar cada 6 meses 

un test para determinar los niveles de estrés en los colaboradores, para 

más adelante crear planes y así mejorar las deficiencias observadas, 

además identificar los factores del estrés los cuales deben eliminarse para 

lograr una mejora general. 

3. Se propone al Director de la UGEL Pacasmayo, considere capacitar a los 

jefes de cada área en la planificación y asignación de tareas, para que 

puedan entregar sus resultados a tiempo evitando una sobrecarga laboral, 

de esta manera los colaboradores, estarán preparados para la realización 

de sus metas mejorando su rendimiento. 

4. Se sugiere al área de recursos humanos de la UGEL Pacasmayo, realizar 

pautas, las cuales constarían de 10 a 15 minutos, esta estrategia ayudaría 

al personal reunirse y realizar ejercicios de estiramiento que puedan 

ayudan a reducir el estrés de estar sentados todo el día.  
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ANEXOS 
Anexo 1:  Matriz de Operacionalización de variables 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición operativa Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Variable  
Estrés 

 

El estrés Laboral es la 

reacción adversa que 

presentan las 

personas ante la 

presión excesiva a las 

que se ven dominada. 

Casi siempre el estrés 

se asocia con 

limitaciones y 

demandas (Coulter, 

2014) 

 

 
La variable estrés 

laboral cumple hoy un 

rol muy importante en 

el desarrollo de sus 

funciones de los 

colaboradores, por 

ende, será medida 

mediante las siguientes 

dimensiones  

Volumen y ritmo de 

trabajo 

Excesiva carga de trabajo en poco 

tiempo 

Alteraciones físicas 

Escala ordinal 

Condiciones 

ambientales 

apropiadas 

Comodidad del trabajador en  

su área de trabajo 

Relaciones 

interpersonales 

Relación con su jefe 

Relación con sus compañeros  

de trabajo 

Acoso laboral 
Insultos, burlas por parte de sus colegas 

o de su superior 

Estabilidad en el 

trabajo 
Temor a perder su puesto de trabajo 

Variable  
Desempeño 

Laboral 

El desempeño laboral 

son las acciones que 

realiza el trabajador 

para alcanzar los 

objetivos fijado por la 

empresa y al mismo 

tiempo por él mismo, 

para ello realiza 

estrategias de forma 

individua. (Chiavenato 

I. , 2007). 

La variable desempeño 

laboral es un punto 

muy importante dentro 

de la organización la 

cual será medida con 

las siguientes 

dimensiones. aplicado 

a   los 54 colaboradores 

de la UGEL 

Pacasmayo 2022. 

Satisfacción con el 

trabajo 

Salario apropiado 

 

Escala ordinal 

Motivación y 

reconocimiento 

Reconocimiento por el 

Desempeño 

Identificación con la 

empresa 
Afinidad con la empresa 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA ESTRÉS LABORAL 

Estimado(a) colaborador(a): 

La presente encuesta tiene por objetivo recolectar datos para realizar la 
investigación sobre El estrés laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022. 
Agradecemos por su colaboración. 
Género:            

Femenino:    Masculino:   

 

 

Instrucciones: Leer atentamente las preguntas y marcar la alternativa de su 

elección. 

 

Rango Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

Escala 1 2 3 4 5 

ESTRÉS LABORAL 1 2 3 4 5 

N° Dimensiones      

Volumen y ritmo de trabajo      

1 
¿Cuenta con el tiempo suficiente para realizar su trabajo de la mejor 

manera posible? 

     

2 
¿Usted presenta problemas de cansancio o agotamiento cuando tiene 

trabajos de gran exigencia? 

     

3 ¿Se irrita o deprime con facilidad en horas del trabajo?       

4 ¿Se siente cansado cuando termina su jornada de trabajo?      

5 ¿Presenta dolores de cabeza?       

Condiciones ambientales apropiadas      

6 
¿Se siente cómodo en su ambiente de trabajo, concerniente a la 

temperatura? 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CUESTIONARIO PARA DESEMPEÑO LABORAL 

7 
¿La luz en su ambiente de trabajo es el adecuado?      

8 
¿Los ruidos desagradables alteran su desempeño en su trabajo?      

Relaciones interpersonales      

9 ¿Existe una buena comunicación con sus compañeros de trabajo?      

10 ¿Existe una buena comunicación con jefe inmediato?       

11 
¿Se entiende usted con sus compañeros al momento de realizar su 

trabajo? 

     

12 
¿Cuándo existe un conflicto de trabajo usted opta por una actitud 

conciliadora? 

     

Acoso laboral      

13 
¿Ha sido víctima de insultos, burlas o intimidaciones por parte de sus 

colegas?  

     

14 
¿Ha sido víctima de insultos, burlas o intimidaciones por su jefe 

inmediato? 

     

Estabilidad en el trabajo      

15 
¿Se siente Ud. seguro en el puesto que se desempeña?      



 

 

 

Estimado(a) colaborador(a): 

La presente encuesta tiene por objetivo recolectar datos para realizar el proyecto 

de investigación sobre estrés laboral y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Pacasmayo, 2022. 

Agradecemos por su colaboración. 

Género:            

Femenino:    Masculino:   

Leyenda  

 

Instrucciones: Leer atentamente las preguntas y marcar la alternativa de su 

elección. 

Rango Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

Escala 1 2 3 4 5 

DESEMPEÑO LABORAL 
 

1 2 3 4 5 

N° Dimensiones      

Satisfacción con el trabajo       

1 
¿Se encuentra satisfecho laborando en la UGEL Pacasmayo?      

2 
¿Conoce las tareas de su puesto de trabajo?      

3 
¿Le asignan actividades que desconoce?       

4 
¿Hace uso de sus habilidades y destrezas para la obtención de los 

resultados de sus tareas? 

     

5 
¿El salario que percibe es el adecuado?      

6 
¿Considera usted que ha recibido la capacitación necesaria que le 

permita ejecutar sus labores? 

     

Motivación y reconocimiento      

7 
¿Está motivado y le gusta el trabajo que desempeña?      

8 
¿Ha recibido algún reconocimiento por realizar bien su trabajo?      



 

 

9 
¿Mientras más se esfuerza, se siente menos reconocido?      

Identificación con la empresa      

10 
¿Se siente identificado con la institución?       

11 
¿Se siente parte de la institución?      

12 
¿La UGEL Pacasmayo me inspira a dar lo mejor de mí?      



 

 

Anexo 3. Validez de los instrumentos de recolección de datos 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del 
especialista 

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Luis Alberto Calderón Yerleque 
Docente – Investigador 

Universidad César Vallejo 
Cuestionario sobre Estrés 

Laboral 
Alvitres Prettel, Carla Elizabeth 

Moori Cipra, Miluska Nataly 

Título del estudio: El estrés laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo,2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

Es
tr

és
 L

ab
o

ra
l 

DIME
NSIO
NES 

 
 
INDICADOR

RESPUESTA 

CLARI
DAD 

OBJET
IVIDA

D 

ACTU
ALIDA

D 

ORGA
NIZAC

IÓN 

SUFIC
IENCI

A 

INTEN
CION
ALIDA

D 

CONSI
STEN
CIA 

COHE
RENCI

A 

METO
LODO
LOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

V
o

lu
m

en
 y

 
ri

tm
o

 d
e 

tr
ab

aj
o

 Excesiva 
carga de 

trabajo en 
poco 

tiempo 

¿Cuenta con el 
tiempo suficiente 
para realizar su 

trabajo de la mejor 
manera posible? 

Nunca (1), Casi 
Nunca (2), A 
veces (3), Casi 
Siempre (4), 
Siempre (5). 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

OPCIONES DE 
ES ÍTEMS 



 

 

 ¿Usted presenta 
problemas de 
cansancio o 

agotamiento cuando 
tiene trabajos de 
gran exigencia? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

Alteracion
es físicas 

¿Se irrita o deprime 
con facilidad en 

horas del trabajo?  
  X   X   X   X   X   X   X   X  

 
X 

¿Se siente cansado 
cuando termina su 
jornada de trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

¿Presenta dolores 
de cabeza?  

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 a
m

b
ie

n
ta

le
s 

ap
ro

p
ia

d
as

 Comodidad 

del 

trabajador 

en su área 

de trabajo 

¿Se siente cómodo en 
su ambiente de 
trabajo, concerniente 
a la temperatura? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿La luz en su ambiente 
de trabajo es el 
adecuado? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

¿Los ruidos 
desagradables alteran 
su desempeño en su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

R
el

ac
io

n
es

 

in
te

rp
er

so
n

al
es

 

Relación 

con su jefe 

 

¿Existe una buena 
comunicación con jefe 
inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

                           



 

 

Relación 

con sus 

compañero

s 

de trabajo 
 

¿Se entiende usted 
con sus compañeros al 
momento de realizar 
su trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Existe una buena 
comunicación con sus 
compañeros de 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Cuándo existe un 
conflicto de trabajo 
usted opta por una 
actitud conciliadora? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

A
co

so
 la

b
o

ra
l Insultos, 

burlas por 
parte de sus 

colegas o 
de su 

superior. 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por 
parte de sus colegas?  

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por su 
jefe inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

Es
ta

b
ili

d
ad

 e
n

 e
l 

tr
ab

aj
o

 

 

Temor a 

perder su 

puesto de 

trabajo 

 

¿Se siente Ud. seguro 

en el puesto que se 

desempeña?   X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

  



 

 

 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

   

 

X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 

   Chepén   01/07/2022 40097132 

 

 

 
944454040 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del 
especialista  

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Luis Alberto Calderón Yerleque 
Docente – Investigador 

Universidad César Vallejo 
Cuestionario sobre Desempeño 

Laboral 
Albitres Pettrel, Carla Elizabeth 

Moori Cipra , Miluska Nataly 

Título del estudio: Desempeño Laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo, 2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

 

DIMEN
SIONES 

 
 
INDICADO

RES 
ITEMS 

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARID
AD 

OBJETI
VIDAD 

ACTUA
LIDAD 

ORGAN
IZACIÓ

N 

SUFICIE
NCIA 

INTENC
IONALI

DAD 

CONSIS
TENCIA 

COHER
ENCIA 

METOL
ODOLO

GIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

Sa
ti

sf
ac

ci
ó

n
 c

o
n

 E
l t

ra
b

aj
o

 

Salario 
apropiado 

 

¿Se encuentra 
satisfecho laborando 

en la UGEL 
Pacasmayo? 

Nunca (1), 

Casi Nunca 

(2), A veces 

(3), Casi 

Siempre (4), 

Siempre (5). 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Conoce las tareas 
de su puesto de 

trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 
¿Le asignan 

actividades que 
desconoce?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

¿Hace uso de sus 
habilidades y 

destrezas para la 
obtención de los 
resultados de sus 

tareas? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿El salario que 
percibe es el 
adecuado? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Considera usted 
que ha recibido la 

capacitación 
necesaria que le 

permita ejecutar su 
labor? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

M
o

ti
va

ci
ó

n
 y

 r
ec

o
n

o
ci

m
ie

n
to

 Reconoci
miento 
por el 

desempe
ño 

¿Está motivado y le 
gusta el trabajo que 

desempeña? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Ha recibido algún 
reconocimiento por 

realizar bien su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 
¿Mientras más se 
esfuerza se siente 

menos reconocido? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Afinidad 
con la 

empresa 

¿Se siente 
identificado con la 

institución?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

¿Se siente parte de 
la empresa? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 

 
 ¿La UGEL Pacasmayo 

me inspira a dar lo 
mejor de mí? 

 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 

Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

  

 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:    

 

 

 

 

 

X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 

Chepén 01/07/2022 40097132 

 

 

 
9944454040 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del 
especialista 

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Guerrero Vílchez Ricardo Antonio 
Coordinador Escuela- 

Universidad César Vallejo 
Cuestionario sobre Estrés 

Laboral 
Alvitres Prettel, Carla Elizabeth 

Moori Cipra, Miluska Nataly 

Título del estudio: El estrés laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo,2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

Es
tr

és
 L

ab
o

ra
l 

DIME
NSIO
NES 

 
 
INDICADOR

ES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARI
DAD 

OBJET
IVIDA

D 

ACTU
ALIDA

D 

ORGA
NIZAC

IÓN 

SUFIC
IENCI

A 

INTEN
CION
ALIDA

D 

CONSI
STEN
CIA 

COHE
RENCI

A 

METO
LODO
LOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

V
o

lu
m

en
 y

 r
it

m
o

 d
e 

tr
ab

aj
o

 

Excesiva 
carga de 

trabajo en 
poco 

tiempo 
 

¿Cuenta con el 
tiempo suficiente 
para realizar su 

trabajo de la mejor 
manera posible? 

Nunca (1), Casi 
Nunca (2), A 
veces (3), Casi 
Siempre (4), 
Siempre (5). 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Usted presenta 
problemas de 
cansancio o 

agotamiento cuando 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

tiene trabajos de 
gran exigencia? 

Alteracion
es físicas 

¿Se irrita o deprime 
con facilidad en 

horas del trabajo?  
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Se siente cansado 
cuando termina su 
jornada de trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Presenta dolores 
de cabeza?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 a
m

b
ie

n
ta

le
s 

ap
ro

p
ia

d
as

 Comodidad 

del 

trabajador 

en su área 

de trabajo 

¿Se siente cómodo en 
su ambiente de 
trabajo, concerniente 
a la temperatura? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿La luz en su ambiente 
de trabajo es el 
adecuado? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Los ruidos 
desagradables alteran 
su desempeño en su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

R
el

ac
io

n
es

 

in
te

rp
er

so
n

al
es

 Relación 

con su jefe 

 

¿Existe una buena 
comunicación con jefe 
inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Relación 

con sus 

¿Se entiende usted 
con sus compañeros al 
momento de realizar 
su trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

compañero

s 

de trabajo 
 

¿Existe una buena 
comunicación con sus 
compañeros de 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Cuándo existe un 
conflicto de trabajo 
usted opta por una 
actitud conciliadora? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

A
co

so
 la

b
o

ra
l Insultos, 

burlas por 
parte de sus 

colegas o 
de su 

superior. 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por 
parte de sus colegas?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por su 
jefe inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Es
ta

b
ili

d
ad

 e
n

 e
l 

tr
ab

aj
o

 

 

Temor a 

perder su 

puesto de 

trabajo 

 

¿Se siente Ud. seguro 

en el puesto que se 

desempeña?   X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

 

 

 



 

 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:    

 

X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 

Chepén     03 / 07 / 2022     43780851 

 

 

 
982539564 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del 
especialista  

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Guerrero Vilches, Ricardo Antonio 
Coordinador Escuela- 

Universidad César Vallejo 
Cuestionario sobre Desempeño 

Laboral 
Albitres Pettrel, Carla Elizabeth 

Moori Cipra , Miluska Nataly 

Título del estudio: Desempeño Laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo, 2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

D
es

e
m

p
eñ

o
 L

ab
o

ra
l 

DIMEN
SIONES 

 
 
INDICADO

RES 
ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA 

CLARID
AD 

OBJETI
VIDAD 

ACTUA
LIDAD 

ORGAN
IZACIÓ

N 

SUFICIE
NCIA 

INTENC
IONALI

DAD 

CONSIS
TENCIA 

COHER
ENCIA 

METOL
ODOLO

GIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

Sa
ti

sf
ac

ci
ó

n
 c

o
n

 E
l t

ra
b

aj
o

 

Salario 
apropiado 

 

¿Se encuentra 
satisfecho laborando 

en la UGEL 
Pacasmayo? 

Nunca (1), 

Casi Nunca 

(2), A veces 

(3), Casi 

Siempre (4), 

Siempre (5). 

  X  X    X   X   X  X    X   X   X 

¿Conoce las tareas 
de su puesto de 

trabajo? 

  X  X    X   X   X  X    X   X   X 

 
¿Le asignan 

actividades que 
desconoce?  

  X  X    X   X   X  X    X   X   X 



 

 

¿Hace uso de sus 
habilidades y 

destrezas para la 
obtención de los 
resultados de sus 

tareas? 

  X  X    X   X   X  X    X   X   X 

¿El salario que 
percibe es el 
adecuado? 

  X  X    X   X   X  X    X   X   X 

¿Considera usted 
que ha recibido la 

capacitación 
necesaria que le 

permita ejecutar su 
labor? 

M
o

ti
va

ci
ó

n
 y

 r
ec

o
n

o
ci

m
ie

n
to

 Reconoci
miento 
por el 

desempe
ño 

¿Está motivado y le 
gusta el trabajo que 

desempeña? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Ha recibido algún 
reconocimiento por 

realizar bien su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 
¿Mientras más se 
esfuerza se siente 

menos reconocido? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Afinidad 
con la 

empresa 

¿Se siente 
identificado con la 

institución?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

¿Se siente parte de 
la empresa? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 

 
 ¿La UGEL Pacasmayo 

me inspira a dar lo 
mejor de mí? 

 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:    

 

 

 

 

 

 

 

X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 

Chepén     03 / 07 /2022     43780851 

 

 

 
982539564 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del 
especialista 

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Mg. Aguilar Chávez, Pablo 
Valentino 

Docente –Metodólogo 
Universidad César Vallejo 

Cuestionario sobre Estrés 
Laboral 

Alvitres Prettel, Carla Elizabeth 
Moori Cipra, Miluska Nataly 

Título del estudio: El estrés laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo,2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

Es
tr

és
 L

ab
o

ra
l 

DIME
NSIO
NES 

 
 
INDICADOR

RESPUESTA 

CLARI
DAD 

OBJET
IVIDA

D 

ACTU
ALIDA

D 

ORGA
NIZAC

IÓN 

SUFIC
IENCI

A 

INTEN
CION
ALIDA

D 

CONSI
STEN
CIA 

COHE
RENCI

A 

METO
LODO
LOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

V
o

lu
m

en
 y

 r
it

m
o

 d
e 

tr
ab

aj
o

 

Excesiva 
carga de 

trabajo en 
poco 

tiempo 
 

¿Cuenta con el 
tiempo suficiente 
para realizar su 

trabajo de la mejor 
manera posible? 

Nunca (1), Casi 
Nunca (2), A 
veces (3), Casi 
Siempre (4), 
Siempre (5). 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Usted presenta 
problemas de 
cansancio o 

agotamiento cuando 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

OPCIONES DE 
ES ÍTEMS 



 

 

tiene trabajos de 
gran exigencia? 

Alteracion
es físicas 

¿Se irrita o deprime 
con facilidad en 

horas del trabajo?  
  X   X   X   X   X   X   X   X  

 
X 

¿Se siente cansado 
cuando termina su 
jornada de trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

¿Presenta dolores 
de cabeza?  

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

C
o

n
d

ic
io

n
es

 a
m

b
ie

n
ta

le
s 

ap
ro

p
ia

d
as

 Comodidad 

del 

trabajador 

en su área 

de trabajo 

¿Se siente cómodo en 
su ambiente de 
trabajo, concerniente 
a la temperatura? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿La luz en su ambiente 
de trabajo es el 
adecuado? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  
 

X 

¿Los ruidos 
desagradables alteran 
su desempeño en su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

R
el

ac
io

n
es

 

in
te

rp
er

so
n

al
es

 Relación 

con su jefe 

 

¿Existe una buena 
comunicación con jefe 
inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

                           

Relación 

con sus 

¿Se entiende usted 
con sus compañeros al 
momento de realizar 
su trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 



 

 

compañero

s 

de trabajo 
 

¿Existe una buena 
comunicación con sus 
compañeros de 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Cuándo existe un 
conflicto de trabajo 
usted opta por una 
actitud conciliadora? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

A
co

so
 la

b
o

ra
l Insultos, 

burlas por 
parte de sus 

colegas o 
de su 

superior. 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por 
parte de sus colegas?  

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

¿Ha sido víctima de 
insultos, burlas o 
intimidaciones por su 
jefe inmediato? 

  X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

Es
ta

b
ili

d
ad

 e
n

 e
l 

tr
ab

aj
o

 

 

Temor a 

perder su 

puesto de 

trabajo 

 

¿Se siente Ud. seguro 

en el puesto que se 

desempeña?   X   X   X   X   X   X   X   X  

 

X 

Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 



 

 

   

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

   Chepén   05/07/2022 
44852440 

 

 

 

968640938 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

 

DATOS GENERALES: 

 

Apellidos y nombres del 
especialista  

Cargo e institución donde 
labora 

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Mg Aguilar Chávez, Pablo 
Valentino 

Docente – Metodólogo 
Universidad César Vallejo 

Cuestionario sobre Desempeño 
Laboral 

Albitres Pettrel, Carla Elizabeth 
Moori Cipra , Miluska Nataly 

Título del estudio: Desempeño Laboral de los colaboradores de la Ugel Pacasmayo, 2022. 

 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

 

DIMEN
SIONES 

 
 
INDICADO OPCIONES DE 

RESPUESTA 

CLARID
AD 

OBJETI
VIDAD 

ACTUA
LIDAD 

ORGAN
IZACIÓ

N 

SUFICIE
NCIA 

INTENC
IONALI

DAD 

CONSIS
TENCIA 

COHER
ENCIA 

METOL
ODOLO

GIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

            
               

Sa
t i

sf
ac

ci
ó

n
 c

o
n

 E
l 

tr
ab

aj
o

 

Salario 
apropiado 

 

¿Se encuentra 
satisfecho laborando 

en la UGEL 
Pacasmayo? 

Nunca (1), 

Casi Nunca 

(2), A veces 

(3), Casi 

Siempre (4), 

Siempre (5). 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Conoce las tareas 
de su puesto de 

trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

ÍTEMS 
RES 



 

 

 

¿Le asignan 
actividades que 

desconoce?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Hace uso de sus 
habilidades y 

destrezas para la 
obtención de los 
resultados de sus 

tareas? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿El salario que 
percibe es el 
adecuado? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Considera usted 
que ha recibido la 

capacitación 
necesaria que le 

permita ejecutar su 
labor? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

M
o

ti
va

ci
ó

n
 y

 

re
co

n
o

ci
m

ie
n

to
 

Reconoci
miento 
por el 

desempe
ño 

¿Está motivado y le 
gusta el trabajo que 

desempeña? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Ha recibido algún 
reconocimiento por 

realizar bien su 
trabajo? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 
¿Mientras más se 
esfuerza se siente 

menos reconocido? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 



 

 

Afinidad 
con la 

empresa 

¿Se siente 
identificado con la 

institución?  

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

¿Se siente parte de 
la empresa? 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 

 
 ¿La UGEL Pacasmayo 

me inspira a dar lo 
mejor de mí? 

 

  X   X   X   X   X   X   X   X   X 

 

Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 

 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD:    

 

 

 

 

 X Procede su aplicación. 

 Procede su aplicación previo levantamiento de las 
observaciones que se adjuntan. 

 No procede su aplicación. 

  Chepén 05/07/2022 
44852440 

 

 

 

968640938 

Lugar y fecha DNI. Nº Firma y sello del experto Teléfono 



 

 

Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

a. Confiabilidad del cuestionario de percepción de estrés laboral 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

estándar N 

¿Cuenta con el tiempo suficiente para realizar su 

trabajo de la mejor manera posible? 

3.25 1.333 20 

¿Usted presenta problemas de cansancio o 

agotamiento cuando tiene trabajos de gran exigencia? 

3.35 1.137 20 

¿Se irrita o deprime con facilidad en horas del trabajo? 3.40 .883 20 

¿Se siente cansado cuando termina su jornada de 

trabajo? 

2.95 1.395 20 

¿Presenta dolores de cabeza? 3.45 .999 20 

¿Se siente cómodo en su ambiente de trabajo, 

concerniente a la temperatura? 

3.40 1.046 20 

¿La luz en su ambiente de trabajo es el adecuado? 3.95 .999 20 

¿Los ruidos desagradables alteran su desempeño en 

su trabajo? 

4.10 1.119 20 

¿Existe una buena comunicación con sus compañeros 

de trabajo? 

2.80 1.281 20 

¿Existe una buena comunicación con jefe inmediato? 3.60 1.188 20 

¿Se entiende usted con sus compañeros al momento 

de realizar su trabajo? 

3.45 .999 20 

¿Cuándo existe un conflicto de trabajo usted opta por 

una actitud conciliadora? 

3.40 1.046 20 

¿Ha sido víctima de insultos, burlas o intimidaciones 

por parte de sus colegas? 

3.25 1.333 20 

¿Ha sido víctima de insultos, burlas o intimidaciones 

por su jefe inmediato? 

3.40 .883 20 

¿Se siente Ud. seguro en el puesto que se 

desempeña? 

3.95 .999 20 

 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.831 15 



 

 

b. Confiabilidad del cuestionario para desempeño laboral 

 

 

 

 
 

 

        

 

 
 

 

 

 

 

 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.817 12 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desv. 

estándar N 

¿Se encuentra satisfecho laborando en la 

UGEL Pacasmayo? 

4.10 1.119 20 

¿Conoce las tareas de su puesto de trabajo? 3.40 .883 20 

¿Le asignan actividades que desconoce? 3.25 1.333 20 

¿Hace uso de sus habilidades y destrezas 

para la obtención de los resultados de sus 

tareas? 

2.80 1.281 20 

¿El salario que percibe es el adecuado? 3.60 1.188 20 

¿Considera usted que ha recibido la 

capacitación necesaria que le permita 

ejecutar sus labores? 

3.25 1.333 20 

¿Está motivado y le gusta el trabajo que 

desempeña? 

3.35 1.137 20 

¿Ha recibido algún reconocimiento por 

realizar bien su trabajo? 

4.10 1.119 20 

¿Mientras más se esfuerza, se siente menos 

reconocido? 

2.80 1.281 20 

¿Se siente identificado con la institución? 3.40 .883 20 

¿Se siente parte de la institución? 3.95 .999 20 

¿La UGEL Pacasmayo me inspira a dar lo 

mejor de mí? 

2.95 1.395 20 



 

 

Anexo 5. Autorización de aplicación del instrumento firmado por la 

respectiva autoridad 

 

 
 

 

        

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6. Base de datos de la variable estrés laboral 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7. Base de datos de la variable desempeño laboral 
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