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Resumen 

El estudio tuvo como principal objetivo determinar la relación del estrés laboral y 

el desempeño laboral en los conductores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. 

Trujillo – 2022. El enfoque fue cuantitativo, la investigación es de tipo aplicada, 

ya que se busca generar posibles soluciones atreves del conocimiento científico 

aplicando nuestra investigación directamente en los problemas existentes, el 

diseño de investigación utilizado fue no experimental, corte transversal. Se usó 

el IBM Spss Statistics 25 para procesamiento de datos. La técnica utilizada fue 

la encuesta, con dos cuestionarios, para la primera variable de 11 preguntas y 

para la segunda 23. Para esta investigación se tuvo como criterio de exclusión 

al personal directivo ya que no cumplían con los requisitos para la evaluación del 

teletrabajo. Nuestra unidad de análisis estuvo enfocada en cada uno de los 

trabajadores de la empresa. Que fueron un total de 40. Dentro de los resultados 

obtenidos después de aplicar el coeficiente de rho de Spermean, se evidencia 

una correlación inversa, de grado muy bajo (rho=-0.112), con una significancia 

mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es significativa entre el estrés 

laboral y el desempeño laboral. 

 

Palabras claves: Estrés laboral, desempeño laboral, relación. 
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Abstract 

The main objective of the study was to determine the relationship between work 

stress and work performance in the drivers of the Aviney Cargo S.A.C. Trujillo 

Company – 2022. Theapproach was quantitative, the research is of applied type, 

since it seeks to generate possible solutions through scientific knowledge by 

applying our research directly to existing problems, theresearch design used was 

non-experimental, cross-sectional.  Se used IBM Spss Statistics 25 for data 

processing. The technique used was the survey, with two questionnaires, for the 

first variable of 11 questions and for the second 23. For this research, the 

exclusion criterion was the direct staff since they did not meet the requirements  

for the evaluation of teleworking. Our analysis unit focused on eachof the 

company's workers.  Que were a total of 40. Among the results obtained after 

applying the coefficient of rho of Spermean, there is an inverse correlation, of 

very low degree (rho = -0.112), with a significance greater than 0.05, indicating 

that this relationship is not significant between work stress and work performance. 

 

Keywords: Work stress, job performance, relationship  
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I.  INTRODUCCIÓN 

 

Hoy en día el estrés se ha convertido en una de las causas más frecuentes y 

cotidianas en el rendimiento del ser humano, generado muchas reacciones 

tensionales, físicas y emocionales, conllevando así a la disminución de muchas 

de las capacidades netas que todo individuo debe tener. En la sociedad actual 

los individuos se desenvuelven en diversos contextos dentro de las 

organizaciones que les están exigiendo y demandando realizar muchas 

actividades según el rol en que se desempeñan, las demandas de estas 

actividades se han convertido en una de las causas más frecuentes del estrés. 

En nuestra investigación se plantea que el Covid -19, la crisis política ,social y 

económica que se vive hoy en el país influyen directamente en el 

comportamiento y el rendimiento laboral de los trabajadores ; por lo que se puede 

observar que estos factores se han convertido en la causa más probable y que 

está generando un alto nivel de estrés en el Perú ; que  esto está llevando a un 

sobre esfuerzo y una sobrecarga laboral debido a  que muchos de los 

trabajadores se ven en la necesidad de extender su jornada laboral y hacer horas 

extras con la finalidad de cubrir las necesidades básicas que esta pandemia y la 

crisis política y económica  en el Perú está generando. 

En Colombia Osorio, & Niño. (2017) estudiantes de la universidad de San 

Buenaventura, en su artículo de investigaciones acerca del estrés laboral: lo 

relaciona como una respuesta psico-fisiológica que se genera luego de recibir 

una estimulo amenazante externo; esta tensión se genera por un factor que hace 

sentirse en riesgo. 

Así mismo, en Venezuela Alvares (2015) Estudiante de la universidad de 

Carabobo en su tesis acerca del estrés laboral en el desempeño del personal 

administrativo de un núcleo universitario público, en dicha investigación se 

concluye que los factores psicosociales intervienen directa e inversamente 

proporcional con el desempeño laboral de los trabajadores  
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Lo que quiere decir que hay una afectación directa entre el estrés laboral que 

afecta el desempeño laboral y a la vez este está condicionado por factores 

psicosociales y otros agentes estresores. 

En el Perú Tantaruna (2017). En su tesis Estrés y desempeño laboral en el 

personal de un colegio profesional odontológico. Menciona que existe una 

correlación inversa y significativa entre estrés y el desempeño laboral esto quiere 

decir que mientras más alto es el nivel de estrés laboral más bajo es el 

desempeño laboral, dentro de los resultados obtenidos en su investigación se 

muestra que en ambas variables, hay una relación moderada, inversa y 

significativa a con un valor de -0.333; y con una significancia de p=0.018, menor 

al 0.05; comprobando que existe una relación significativa entre el estrés laboral 

y el desempeño laboral. 

Así mismo Dancourt (2017) en su tesis “estrés y desempeño laboral en la 

empresa cosolí en san Miguel Lima” demuestra que existe una alta correlación 

entre ambas variables y a la vez esta relación es inversa, significativa y 

moderada (r= -0,668 p = 0.000), esto nos quiere decir que cuanto más es el nivel 

de estrés en el colaborador, el nivel de desempeño laboral es menor. Con lo cual 

se demuestra que ambas variables no son compatibles al momento de 

desenvolverse en las labores cotidianas.  

Se puede decir que el estrés es la enfermedad social más globalizada en 

respuesta a todos los factores que se viven a nivel local y mundial; la crisis 

generada por el: covid 19, las guerras, la crisis política, social,  económica y los 

malos manejos gubernamentales ha desencadenado grandes pérdidas en el 

mundo laboral y económico generando un alto índice de estrés en muchos de 

nuestros trabajadores nacionales; siendo así el caso de los trabajadores de la 

empresa Aviney Cargo en donde se debe analizar los factores como la fatiga, el 

agotamiento, la relación con el cliente, las rutas largas, las horas extras estos 

factores pueden afectar la salud tanto física como emocional, la cual a su vez 

perjudica el buen desempeño laboral y por lo consiguiente no realizar correcta y 

eficientemente su trabajo diario, he ahí la necesidad de nuestra investigación 

tiene como ¿Determinar la relación del estrés laboral y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo – 2022.? 
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Y como problemas específicos ¿Identificar el nivel de estrés laboral en los 

trabajadores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo -2022? 

¿Evaluar el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Aviney 

Cargo S.A.C. Trujillo -2022?  

¿Determinar la relación de cada dimensión del estrés laboral con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo -2022? 

La presente investigación se justificación teóricamente porque este trabajo 

quedara como antecedente para otras futuras investigaciones y a la vez que para 

realizar esta investigación fue necesario corroborar lo expuesto con distintas 

posiciones en diversos estudios realizados autores y a la vez se está ayudando 

a generar nuevos conocimientos implantando nuevas bases para seguir 

mejorando el desempeño laboral y el estrés laboral en organizaciones similares. 

Así mismo esta investigación se justifica metodológicamente porque para 

corroborar nuestra hipótesis se utilizó métodos como la recolección de datos, 

técnicas e instrumentos para resolver los problemas planteados por nuestra 

investigación permitiéndonos así llegar a una conclusión. 

Así mismo esta investigación se justifica socialmente porque se contribuye a la 

sociedad con el conocimiento necesario y las acciones que se deben tomar en 

cuenta al momento de afrontar situaciones similares a las que presentan los 

trabajadores de la empresa Aviney cargo SAC. brindando algunas alternativas 

de solución. 

Por tal motivo se plantea como objetivo general: determinar la relación estrés 

laboral y el desempeño laboral en los conductores de la Empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo – 2022. ;  como objetivos específicos : determinar el nivel de estrés 

laboral en los conductores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022 ; 

determinar el nivel de desempeño laboral en los conductores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022 ; determinar la relación de cada dimensión de 

la variable estrés laboral con el desempeño laboral en los conductores de la 

empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 
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Así mismo se plantea como hipótesis de investigación: existe relación 

significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de 

la empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En la realidad nacional, Caballero y Vásquez (2000) al realizar su investigación, 

tuvieron como objetivo es hallar el vínculo entre el "Estrés laboral y desempeño 

laboral de los conductores en la empresa de transporte turismo Cajamarca S.A 

Moyobamba 2020", cuyo diseño fue no experimental y correlacional, teniendo 

como población a un total 174 conductores de los cuales se tomó 120 para la 

muestra, toda vez que aquellos laboraban para dicha empresa de transporte y, 

además, la técnica utilizada fue la encuesta y el cuestionario fue el instrumento 

dispuesto. Habiendo obtenido los resultados, pudo confirmarse que la variable 

de estrés laboral y la de desempeño laboral no guardaron relación directa según 

el coeficiente de Rho de Spearman (6.1%), ocurriendo lo mismo respecto al 

cansancio emocional (11.7%), también a la despersonalización (13.3%) y a la 

realización a nivel personal (17.3%). A modo de conclusión, se determinó que el 

estrés en el ámbito laboral y el desempeño laboral no guardan relación (p>0.05; 

rho=0.25), ocurriendo lo mismo con las dimensiones que a cada uno lo 

componen, debiendo entenderse con ello que, al existir un incremento en la 

variable estrés laboral, se podrá a evidenciar una disminución en la variable 

desempeño laboral, por lo que no incide en gran medida a la población de 

conductores. 

En ese sentido, Álvaro (2017) mediante su investigación titulada “El estrés y la 

relación con el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Melgar-Ayaviri-2017", se encargó de inscribirla bajo los lineamientos de 

investigación de desarrollo humano y de calidad de vida, realizándose la 

pregunta o cuestionamiento al interior de su investigación sobre el vínculo 

existente entre el estrés y el desempeño en el ambiente laboral del personal del 

sector administrativo de la Red de Salud Melgar en el periodo 2017, 

planteándose la siguiente hipótesis: "Existe una relación significativa entre el 

estrés y desempeño del personal administrativo de la Red de Salud Melgar” y, 

en lo concerniente al objetivo general, se planteó determinar el vínculo entre las 

variables objeto de estudio que refleja dicho personal del sector administrativo. 

Con ello, cabe resaltar que la metodología empleada pertenece al campo 

hipotético deductivo y, además, es cuantitativo en cuanto al modelo, siendo de 

diseño no experimental de tipo transeccional, en la cual se empleó la técnica del 
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cuestionario y cuyo instrumento consistió en el Inventario Sisco y Escala de 

Likert; en cuanto a la muestra, está consistió en un total de 58 trabajadores de 

áreas diversas y, la data obtenida, fue objeto de procesamiento estadístico 

mediante el SPSS. El producto obtenido en cuanto al vínculo de las variables 

señaladas es negativo y, al ser una asociación negativa (rho=0.24;p<0.05), 

refleja que las actividades no son planificadas adecuadamente, dado que los 

superiores jerárquicos no solicitan al sector de trabajadores su participación la 

cual se refleja en un 47%; no obstante, existe un conjunto de evidencias que, en 

el aspecto físico, son manifestadas mediante indigestión, rascaduras y otros 

dentro del 60% aunque con poca frecuencia y, por último, en el aspecto 

psicológico, se manifiesta intranquilidad y estrés en un 55%. 

Por otro lado, Ayay y Rodríguez (2018) mediante la realización de su 

investigación cuyo título consiste en la “Relación del estrés laboral y el 

desempeño laboral en la cadena Indoamericana Trade S.A.- San Martín, UPU-

Tarapoto”, se plantearon el objetivo de determinar la existencia del vínculo entre 

la variable estrés y desempeño dentro del ámbito laboral. El diseño de 

investigación fue no experimental, transversal y correlacional, cuya muestra 

estuvo compuesta por un total de 64 trabajadores, la técnica consistió en la 

encuesta, utilizando el cuestionario como instrumento. Así, para realizar el 

análisis mediante el coeficiente de Rho de Spearman se determinó la existencia 

de una correlación negativa baja (-19.9%) y un p-valor >0.0.5 (p-valor 11.5%) y, 

a modo de conclusión, se determinó la ausencia de vínculo entre las referidas 

variables, determinando que el estrés dentro del ámbito laboral no es generador 

de perjuicios en el desempeño de los trabajadores durante el ejercicio de sus 

labores. 

Por su parte, Mantilla (2018) mediante el desarrollo de su investigación sobre el 

“Estrés y desempeño laboral de los canales autoservicio Nestlé Perú S.A. Lima”, 

tuvo como objetivo hallar el vínculo entre las citadas variables, para ello cabe 

resaltar que de su investigación fue no experimental y transversal en cuanto al 

diseño, siendo el cuestionario el instrumento empleado cuya técnica es la 

encuesta, la cual fue aplicada a un total de quince trabajadores que conformaron 

la muestra. El coeficiente de Rho Spearman sirvió para obtener el resultado, el 

cual arroja una correlación positiva moderada en un 0,620 y su nivel de 
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significancia (p=0.000<0.05). En base a lo expuesto, se arribó a la conclusión de 

que, efectivamente, existe una elocuente relación en cuanto a las variables, dado 

que el autoservicio otorgado dentro de dicho canal será más útil por el 

desempeño de los trabajadores que experimenten menor estrés. 

Sobre ello, Santillán (2018) mediante la realización de su investigación se 

planteó como objetivo principal es hallar el vínculo entre el estrés y desempeño 

dentro del ámbito laboral, siendo aquel estudio cuantitativo en cuanto al enfoque 

de su investigación e hipotético deductivo en cuanto al método, su investigación 

fue básica en cuanto al tipo y descriptivo correlacional en cuanto al nivel, además 

de ser no experimental y transversal en cuanto al diseño, teniendo un total de 32 

trabajadores que conformaron la muestra, quienes fueron objeto del cuestionario 

de Maslach Burnout Inventory (MBI) como instrumento aplicado para determinar 

la variable de estrés; así, mediante el Alfa de Cronbach se determinó que poseyó 

alta confiabilidad (0.926), además, en cuanto al desempeño dentro del ámbito de 

trabajo, se contó y aplicó el instrumento de Ficha de Observación del MINSA, 

toda vez que reflejó 0.917 mediante el Kuder-Richardson. Ahora bien, el paquete 

estadístico SPSS fue empleado para analizar la data obtenida, arrojando 

mediante el coeficiente Rho de Spearman un Valor de -0.600 y un nivel de 

significancia de 0.000 menor al 0.05, evidenciando con ello la existencia de un 

vínculo negativo moderado y significativo entre las variables objeto estudio. 

En este punto, Risco y Zevallos (2018) realizaron su investigación titulada “Estrés 

laboral y desempeño laboral en la Empresa de Transporte California”, la cual 

metodológicamente es no experimental, transversal y correlacional, siendo la 

totalidad de trabajadores de la empresa quienes conformaron la población, 

población a la cual fue aplicado el muestreo probabilístico por conveniencia de 

la cual se obtuvo un total de 150 trabajadores que fueron objeto de aplicación de 

un total de dos instrumentos para cada variable que compone el estudio, cuyo 

contenido consistió en un total de 20 preguntas. Así, a través su desarrollo se 

obtuvieron los siguientes resultados: el estrés en el área de trabajo se reflejó 

mediante un 43% que resultó ser alto, el desempeño en dicha área se reflejó en 

un 30%, pudiendo con ello determinar la existencia de un vínculo que influyó 

entre las variables objeto de estudio. En conclusión, existió una relación positiva 

entre el estrés y el desempeño (r=0.45) dentro del sector de trabajo al interior de 
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la citada empresa de transportes en el periodo 2018, toda vez que el nivel de 

correlación en la variable de estrés laboral y sus niveles, resultaron positivos en 

el ámbito o cuantitativo y los órdenes que posee respecto al desempeño del 

trabajo. 

Dentro del contexto internacional, Vaca (2017) realizó una investigación respecto 

a la “Influencia del estrés laboral en el desempeño laboral de los agentes de 

seguridad del sector público de una entidad bancaria en las sedes de Quito, 

Cuenca y Guayaquil”, cuya finalidad fue evidenciar el vínculo entre el estrés 

dentro del sector laboral y el desempeño por parte de los trabajadores. Aquél 

estudio fue correlacional en cuanto al tipo de investigación, la encuesta fue la 

técnica con la cual se generó la recolección de data y aquella fue acompañada 

por el cuestionario como su instrumento, aquellas fueron aplicadas 38 

trabajadores en el área de seguridad que conformaron la muestra. La conclusión 

arribada en tal estudio, fue que existió una influencia alta en el desempeño de 

labores, lo cual dio cabida a la desconcentración en niveles altos, generando un 

perjuicio en la toma de decisiones, además de deficiencia dentro del ámbito de 

trabajo y que los trabajadores experimenten desmotivación, factores que inciden 

en el desempeño del personal de seguridad (p<0.05). Además, se dejó 

constancia de lo relevante que podría resultar que exista acoplamiento o 

adecuación en las labores asignadas y que los talleres existentes sean 

simplificados, ello con el objetivo de generar un mejor desempeño y menor 

estrés. 

Siguiendo la línea, Catari y Quispe (2017), mediante su investigación titulada el 

“Impacto del estrés en el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Mayor de San Andrés”, se fijaron el objetivo de evidenciar los efectos 

de la variable estrés en el trabajo hacia el desempeño de los trabajadores del 

sector administrativo de la citada universidad. La investigación fue aplicada en 

cuanto al tipo, fue correlacional, no experimental y transversal en cuanto a su 

nivel y, además, un total de 301 trabajadores administrativos conformaron la 

muestra, siendo objeto de aplicación de dos cuestionarios en total. Con ello, se 

dejó constancia que la variable estrés laboral se manifestó en tres áreas 

comprendidas primero, en el área fisiológica, sumándose el área de 

comportamiento y finalizando con el área psicológica, manifestándose en su 
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mayoría en el género femenino. Vale señalar que, a nivel general, el personal 

del sector administrativo en un 63% presentó un alto nivel de estrés y en un 76% 

se manifestaron bajos indicadores que conciernen al desempeño. Con ello, se 

encontró el coeficiente de correlación de Pearson -0.916 (Sig. = 0.000), 

concluyendo en la existencia de un vínculo opuesto y significativo entre las 

variables objeto de estudio. 

Robalino (2018), mediante el desarrollo de su investigación titulada “El estrés 

laboral y su relación con el desempeño de los conductores de las unidades de 

transporte intra provincial del Cantón Daule” tuvo como finalidad determinar el 

vínculo entre las referidas variables. Dicho estudio, fue exploratorio con el 

objetivo de realizar una proposición mediante la elaboración de un plan que 

coadyuve en prevenir y manejar dicho estrés. Cabe señalar que el citado estudio 

fue cuantitativo correlacional, no experimental y transversal, en el cual 300 

choferes fueron objeto de aplicación de un cuestionario, mediante el cual 53% 

de ellos evidenció un elevado nivel de estrés, teniendo sólo el 37% un adecuado 

desempeño en sus labores. El coeficiente de correlación de Pearson arrojó -

0.748 (Sig. = 0.000). A modo de conclusión, se determinó la existencia de un 

vínculo expresivo inverso respecto a las variables de estrés y desempeño 

respecto a los choferes. 

Montero et al., (2020) mediante su investigación de título “Síndrome de Burnout 

en los policías de Colombia y su Relación con el Sistema de Beneficios e 

Incentivos”, se planteó el objetivo de realizar una indagación respecto a la 

existencia o no de correlación entre el síndrome de Burnout y los incentivos o 

incluso beneficios dirigidos a los policías, pudiendo aplicar ello mediante el 

método descriptivo correlacional, aplicando la lista de Maslach a 1817 policías 

en total. Con ello, pudo determinarse la ausencia del citado síndrome pese a los 

incentivos recibidos. Habiendo recabado los resultados, se realizó la sugerencia 

de mantener los incentivos, además de que la información sobre el síndrome sea 

otorgada al personal en aras de que lo afronten adecuadamente. En tal sentido, 

hubo relación entre las variables (p<0.05). 

Por su parte, Talavera et al. (2018) mediante el estudio titulado “Hardy 

Personality as Variables Associated with Mental Health in Police Officers” se tuvo 
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como propósito realizar una investigación en cuanto a la salud mental del 

personal policiaco, contando con la participación de policías hombres y mujeres 

que sumaron un total de 223 integrantes dentro de este estudio transversal no 

experimental. Según Ronen y Donia, (2020) la información recabada, existió el 

síndrome de Burnout en un índice elevado respecto a la personalidad y sus 

niveles, sumándose a ello que la muestra tomada también experimentó niveles 

de agotamiento. En base a los resultados, se realizó la sugerencia de evaluar 

minuciosamente las labores asignadas al interior de la institución para disminuir 

los síntomas hallados, lo cual sería posible mediante el reforzamiento del 

aspecto motivacional para reducir el estrés en el ámbito de trabajo (rho=0.52; 

p<0.05). 

Respecto a las teorías, se hace referencia a lo señalado por la OMS 

(Organización Mundial de la Salud), la cual se encargó de hacer referencia en el 

periodo del 2000 al estrés dentro del ámbito de trabajo como un elemento 

riesgoso por la consecuencia que acarrea, esto es el detrimento en el aspecto 

psíquico y de salud en general de quienes lo padecen, por lo cual se estableció 

como una enfermedad desde tal periodo. (OMS, 2019; Salanova et al; 2000) 

Al hacer mención del síndrome de estrés en el área de trabajo o también 

denominado síndrome del quemado, se deja constancia del resultado para el 

individuo que lo padece según el rango que posea, el cual abarca el ámbito 

emocional, mental o físico, viéndose influido por el contexto que rodea al 

individuo, sea que éste último presente síntomas como frustración, presión por 

su ocupación, personal y entorno social; no obstante, cabe resaltar que el 

elemento personal incide en mayor nivel por abarcar la comunicación, la 

autoestima y el desarrollo de la persona como tal (García et al. 2020). Con ello, 

se debe hacer hincapié en adquirir conocimientos previos para su prevención y, 

en caso de padecerlo, se procure realizar tratamientos adecuados, ya que 

incluso pueden acarrear la consecuencia más grave que es la muerte (Chunga, 

et al. 2019; Rivas y Barraza, 2019). 

Con ello, González et al. (2020) acota que el síndrome de Burnout comprende 

una clase de estrés dentro del ámbito laboral caracterizado principalmente por el 

desgaste a nivel de emociones, el cual se encuentra vinculado y acciona con 
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anterioridad con posterioridad. Sobre lo expuesto, se infiere que el estrés en el 

sector laboral se presenta de manera crónica por la realización de labores, cuya 

afectación repercute en el aspecto profesional de los trabajadores sin ejercer 

discriminación alguna, ya que su presencia se da así éstos formen parte del 

sector público o privado, sean del sexo masculino o del sexo femenino, sean de 

raza negra, caucásica u otra y demás factores que resultan secundarios. Para 

Queiros, et al. (2020) consecuencia, su presencia se dará dentro del ambiente 

de trabajo que posea estrés en el desempeño de labores, insatisfacción de parte 

de los trabajadores y agobiantes exigencias. 

Por su parte, Kim et al. (2018) señalar que el síndrome de Burnout y sus 

puntuaciones se evidencian mediante el empleo del MBI Human Services Survey 

(MBI - HSS), cuyo propósito en sí es realizar una comprobación mediante las 

puntuaciones que los pacientes arrojan, para lo cual se deja constancia de la 

importancia de los profesionales del departamento de servicios humanos, dado 

que con el paso del tiempo diversos autores han considerado su aplicación (MBI 

– HSS) por lo cual se le considera clásica. Su contenido, abarca las dimensiones 

de interés y se compone por preguntas que tienen como la finalidad arrojar su 

intensidad. 

Armenta et al. (2017) evidencia que el estrés dentro del ambiente de trabajo que 

genera un agotamiento a nivel emocional, posee dimensiones que resultan ser 

tres; la primera, se denomina Agotamiento Emocional o energía disminuida, 

seguidamente, además logró identificar al Cinismo como aquella manifestación 

con la cual se ignora al trabajo y sus dimensiones y, por último, identificó a la 

Eficiencia Profesional, siendo aquella que abarca el aspecto asertivo y eficiente 

de los trabajadores, su competitividad y su profesionalidad en el desempeño de 

sus funciones. 

A su vez, Maslach, Jackson y Leiter (1996, citado em Oliveira, 2020) en base a 

The Inventory Manual General Survey, el cual es un instrumento aplicativo en 

cuanto a la variable de estrés en el ámbito de trabajo, el cual se compone de 16 

preguntas cuyo fin es utilizar a la fatiga en el ámbito emocional que permite 

concretar y medir el Agotamiento Emocional. Por otro lado, la indiferencia 

manifestada mediante actitudes que el sujeto posee, permite que el Cinismo sea 
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medible y, por último, cuando el trabajador no cuente con eficiencia en el 

desempeño de sus labores, podrá ser medible la Eficacia Profesional. 

En tiempos actuales y en materia de desempeño, el sector empresarial cuenta 

un enfoque que coadyuva al desempeño de los trabajadores, toda vez que 

cuando aquellos cuentan con un mejor desempeño en sus asignaciones, 

explotan y desarrollan sus habilidades consiguiendo con éxito las metas 

propuestas (Gembalska, 2019). Así, los trabajadores poseerán la suficiente 

motivación que les posibilite alcanzar un desarrollo íntegro y proporcionado, para 

lo cual el rubro empresarial concientizó que el elemento humano y su 

productividad debe ser analizado minuciosamente, abarcando así las diversas 

problemáticas y factores que se relacionan directamente con las acciones y 

objetivos de la empresa, con lo cual la gerencia ambiciona que el desempeño de 

los trabajadores sea elevado para reflejar un desarrollo que cuente con un 

incremento en la competitividad. (Haryono et al., 2020) 

Cada trabajador se encarga de colaborar con el logro de los objetivos 

institucionales en determinado tiempo o periodos, siendo las empresas objetivas 

en cuanto a la cooperación que ofrecen mediante el desarrollo de sus actividades 

-sean a nivel individual como colectivo-, pudiendo con ello realizar una medición 

sobre el cumplimiento de los lineamientos fijados y, de no guardar concordancia 

para el cumplimiento de las metas a través de sus actividades, pueda 

redireccionársele para generar mayor productividad (Gilla, et al. 2019; Adebayo 

et al. 2020). Se evidencia así que, el desempeño es un factor determinante que 

proviene del sector de trabajadores de una empresa, requiriéndosele dentro de 

los requisitos para su incorporación al trabajo y su consecución (Langati et al., 

2019). En ese sentido, la motivación ofrecida a los trabajadores es esencial para 

un desempeño óptimo dentro de sus asignaciones, potenciando el talento y la 

capacidad que cada uno posee. (Seijas, et al., 2021; Suwandi y Syaefudin, 2018) 

Cada trabajador posee ciertas capacidades que se suman al contexto en el cual 

se desenvuelve, las situaciones que atraviesa y las motivaciones que recibe para 

el desarrollo de sus labores; en suma, el entorno en sí concientiza a cada 

trabajador de que, sobre los resultados obtenidos, la responsabilidad nace de su 

parte y de sus responsables (Virgana, 2021; Haryono, et al, 2020). 
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Respecto a los puestos de trabajo y su evaluación, se precisa que existe una 

valoración que tiene como base a las normativas y los estándares fijados. 

(Virgana, 2021) 

En cuanto al desempeño en el ámbito laboral, existen lineamientos importantes 

que deben cumplir los trabajadores para perseguir el éxito al interior de la 

institución, siendo la equidad y confiabilidad factores claves que permiten 

alcanzarlo. (Ali y Sun, 2020). 

Dentro del presente estudio, se realizó una consideración respecto a las 

dimensiones consideradas en función de Chiavenato (2002): 

propone las siguientes dimensiones de desempeño laboral: 

Calidad del trabajo: Trabajo a fondo, generalmente se conoce como dedicación 

que pone al trabajo. 

Responsabilidad: Eficiencia y autonomía. 

Compromiso organizacional: Se define como un miembro más de la organización 

y la visión psicológica que tiene en su puesto de trabajo (Nguyen y Tran, 2020; 

Sumardjono y Adiatama, 2019) 

Liderazgo y trabajo en equipo: Funciona de manera eficiente con grupos 

humanos. 

Majanrrez et al. (2020) y también Ogbogu (2017) coinciden en que la coyuntura 

actual ha tenido un impacto negativo en varias situaciones del hombre, 

especialmente en el trabajo donde se ha   visto afectado el desempeño, la 

motivación, el decaimiento de ánimo, la preocupación y una alarma excesiva en 

la población laboralmente activa. 

Este dato es importante ya que relaciona el decaimiento, la preocupación con el 

desempeño que las personas tienen temor por perder su trabajo, otras tienen 

temor trabajar con tranquilidad pues su miedo por contagiarse y contagiar a los 

suyos es muy grande (Bieńkowska, et al., 2019; Muleta, 2020) 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, ya que a través de este estudio se 

profundizo el conocimiento de las variables a efectos de generar alternativas de 

solución mediante de recomendaciones prácticas (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

De otro modo también es de diseño no experimental, ya que permitió el 

análisis de las variables sin hacer ningún tipo de manipulación de ellas. 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Asimismo, es transversal, ya que la medición de las variables y por 

consecuentemente la aplicación de instrumentos se efectuó en un solo 

momento, teniéndose para ello un solo contacto con la población (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

Según su técnica de contrastación de hipótesis es correlacional, puesto 

que se enfocó a conocer el grado de relación o asociación existente entre las 

variables (Hernández y Mendoza, 2018). Su esquema es: 

Dónde: 

M = trabajadores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo. 

X1 = Estrés laboral 

X2= Desempeño  

r= Relación de las variables 

X1 

X2 
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3.2. Variables y operacionalización  

 

Definición estrés laboral. 

Definición conceptual: El síndrome de estrés en el área de trabajo o 

también denominado síndrome del quemado, se deja constancia del 

resultado para el individuo que lo padece según el rango que posea, el 

cual abarca el ámbito emocional, mental o físico, viéndose influido por el 

contexto que rodea al individuo, sea que éste último presente síntomas 

como frustración, presión por su ocupación, personal y entorno social; 

no obstante, cabe resaltar que el elemento personal incide en mayor 

nivel por abarcar la comunicación, la autoestima y el desarrollo de la 

persona como tal (García et al. 2020). 

 

Definición operacional: Para la medición de la variable estrés laboral 

fue medida a partir de los puntajes que se tuvo en el cuestionario IBM de 

Maslach y Jackson, adaptado por Muñoz (2016) 

 

Indicadores: Desilusión, cansancio, debilidad, fatiga, actitud distante y 

fría, endurecimiento emocional, baja autoestima, sentimiento de 

decepción, incapacidad de presión, abandono de trabajo. 

 

Definición de desempeño laboral 

 

Definición conceptual: Sotomayor (2013) cada trabajador posee 

ciertas capacidades que se suman al contexto en el cual se desenvuelve, 

las situaciones que atraviesa y las motivaciones que recibe para el 

desarrollo de sus labores; en suma, el entorno en sí concientiza a cada 

trabajador de que, sobre los resultados obtenidos, la responsabilidad 

nace de su parte y de sus responsables. 

 

Definición operacional: Para la medición de la variable desempeño 

laboral, se utilizó una matriz de evaluación de Montoya (2016). Esta 

misma fue aplicada por los jefes a sus colaboradores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. 
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Indicadores: Orientación a resultados, calidad, relaciones 

interpersonales, trabajo en equipo, iniciativa, organización. 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 

Población 

Se trabajo con la totalidad de la población, la cual estará conformada por 

los 40 trabajadores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo. 

Muestra  

El estudio de la muestra estuvo determinado por el tamaño de la 

población, es decir de 40 trabajadores.     

Unidad de análisis 

Cada uno de los trabajadores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. 

Trujillo.  

Criterios de inclusión 

- Trabajadores que tuvieron más de 3 meses laborando en la

empresa.

- Trabajadores que asistan regularmente a su trabajo.

Criterios de exclusión 

- Trabajadores que no acepten de forma voluntaria participar del

estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La técnica que se aplicó es la encuesta, la misma que se entiende como 

la suma estructurada de preguntas o reactivos que posibilita la medición 

y análisis de variables específicas conforme a contextos determinados 

(Creswell, 2008). 

Instrumentos 

Instrumento 1: Inventario de Burnout de Maslach (MBI – GS) 

Esta herramienta tuvo como objetivo evaluar el Síndrome de Burnout desde una 

perspectiva social, cognitiva y emocional a través de sus tres escalas 

específicas, que son: Agotamiento Emocional, ítems 1, 2, 3, 4 y 5; 
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Despersonalización, ítems 6,7,8,9 y 10; Eficacia Profesional, ítems 11, 12, 13, 

14, 15 y 16. Posee una escala Likert. 

Instrumento 2: Matriz evaluación del desempeño laboral. 

La matriz de evaluación del desempeño de Sotomayor (2013). Consta de 23 

ítems, incluyendo una escala de medición mediante la técnica de la escala de 

Likert.  

3.5. Procedimientos 

Respecto a los procedimientos, en primer lugar, se procedió a la solicitud por 

parte de la empresa para el desarrollo del presente estudio, no sin antes 

haberles explicado los propósitos del mismo, lo cual permitió corroborar la 

participación voluntaria de los trabajadores. Por otro lado, los instrumentos 

fueron aplicados por los jefes inmediatos de área a los trabajadores implicados, 

a través de Google Formas. Dicha aplicación tendrá un lapso de duración 

aproximada de dos semanas. Posteriormente será elaborada la base de datos 

según la codificación estadística pertinente y enseguida se desarrollará el 

análisis estadístico para cumplir los objetivos. 

3.6. Método de análisis de datos 

El análisis de datos fue ejecutado en Microsoft Excel e IBM SPSS v. 25. En 

primer lugar, se analizó la estadística descriptiva según las frecuencias simples 

y absolutas, seguido de las medidas porcentuales. Mientras que de la 

estadística inferencial fue aplicada la prueba de Shapiro Wilk, con el fin de 

corroborar la distribución normal o no normal de los datos, según la cual se 

decidió trabajar con el coeficiente rho de Spearman. Para confiabilidad del 

instrumento se utilizó alpha de Crombah. Finalmente se calculó la significancia 

estadística para conocer el cumplimiento de las hipótesis. 

 

3.7. Aspectos éticos  

Como aspectos éticos se ha considerado los determinados en el código de ética 

de la universidad César Vallejo, el cual estipula que toda participación con seres 

humanos debe ser bajo el consentimiento informado de los mismos, con el fin 

de garantizar el rigor científico de los hallazgos. Por otro lado, también se tuvo 
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especial cuidado en la codificación y tratamiento ético de los datos, sin incurrir 

de falsificaciones que no representen fehacientemente las características 

poblacionales. Finalmente, también se utilizó un software antiplagio Turnitin, 

con el propósito de garantizar que toda información es de autoría propia. 



19 
 

IV.  RESULTADOS 
 

Objetivos específicos: 

Tabla 1 

Identificar el nivel de estrés laboral en los conductores de la empresa Aviney 

Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 

Nivel fi % 

Muy grave 3 7.5 

Grave 10 25.0 

Leve 27 67.5 

  40 100.0 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

  
En la tabla 1, se evidencia que el nivel predominante de estrés laboral es leve, 

según el 67.5% de colaboradores, debido a que hay poca motivación por parte 

de sus jefes, lo cual permite inferir desde la teoría de Maslach et al. (1996) debido 

a que los colaboradores no presentan indicadores a nivel emocional mental o 

físico relacionado con el estrés en sus puestos de trabajo. 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones del estrés laboral en los conductores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 

Agotamiento 

Emocional Despersonalización Eficacia Profesional 

Nivel fi % fi % fi % 

Muy grave 3 7.5 6 15.0 1 2.5 

Grave 1 2.5 9 22.5 5 12.5 

Leve 36 90.0 25 62.5 34 85.0 

40 100.0 40 100.0 40 100.0 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 2 se observan los niveles de las dimensiones de estrés laboral, 

destacando el nivel leve en la dimensión agotamiento emocional, según el 90% 

de evaluados, manifiestan que el cansancio es leve porque cuentan una 

motivación temporalmente. Asimismo, en la dimensión despersonalización, 

existe una predominancia del nivel leve (62.5%). Finalmente, en la dimensión 

eficacia profesional, destaca el nivel leve, tal y como manifestaron el 85% de 

colaboradores. Los resultados permiten inferir desde la teoría de Maslach et al. 

(1996) la mayoría de colaboradores no poseen indicadores de cansancio 

emocional que conlleve a manifestar a conductas impropias de ellos y que en 

última instancia afecten su eficacia profesional en el desarrollo de sus funciones 

y tareas. 
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Tabla 3 

Evaluar el nivel de desempeño laboral en los conductores de la empresa Aviney 

Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 

Nivel Fi % 

Bueno 2 5.0 

Regular 34 85.0 

Bajo 4 10.0 

  40 100.0 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 3 se evidencia que el nivel predominante de desempeño laboral es el 

regular, según lo manifestado por el 85% de los colaboradores, debido a que 

muestran algunas irregularidades en su trabajo, respecto un pertinente 

desempeño laboral. Esos resultados indican desde la teoría de Chiavenato 

(2002) que los colaboradores presentan indicadores que permiten inferir que 

logro de actividades laborales como parte de su desempeño orientadas al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, debido a que poseen efectividad 

laboral que les permite cumplir sus expectativas laborales.  
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Tabla 4 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral en los conductores de la 

empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 

Compromiso Institucional Responsabilidad 

Fi % Fi % 

Bueno 10 25.0 6 15 

Regular 28 70.0 28 72 

Bajo 2 5.0 5 13 

40 100.0 39 100 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 4 se evidencian los niveles de las dimensiones compromiso 

organizacional, siendo el predominante el regular, según el 70% de 

colaboradores. Asimismo, respecto a la dimensión responsabilidad, predomina 

el nivel regular, según lo indicado por el 72% de evaluados, ya que muestran 

faltas de compromiso y responsabilidad respecto al desarrollo de sus funciones. 

Los hallazgos permiten inferir que desde la teoría de Chiavenato (2002) los 

colaboradores muestran indicadores de un adecuado desempeño laboral 

respecto al compromiso que manifiestan con el desarrollo de sus actividades y 

la responsabilidad personal que asumen para el cumplimiento de las metas 

institucionales. 
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Tabla 5 

Determinar la relación entre la dimensión agotamiento emocional de la variable 

estrés laboral con el desempeño laboral en los conductores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. Trujillo-2022. 

  

Agotamiento 

emocional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Agotamiento 

emocional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .029 

Sig. (bilateral)  .859 

N 40 40 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

.029 1.000 

Sig. (bilateral) .859  

N 40 40 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 5 se evidencia una correlación positiva, pero de grado muy bajo 

(rho=0.029), con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no 

es significativa entre la dimensión agotamiento emocional y el desempeño 

laboral, señalando que no se cumple la hipótesis alterna. 
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Tabla 6 

Relación entre la dimensión despersonalización de la variable estrés laboral con 

el desempeño laboral en los conductores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. 

Trujillo-2022. 

Despersonalización 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Despersonalización Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 -.137 

Sig. 

(bilateral) 
.401 

N 40 40 

Desempeño laboral Coeficiente 

de 

correlación 

-.137 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
.401 

N 40 40 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 6 se evidencia una correlación inversa, pero de grado muy bajo (rho=-

0.137), con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es 

significativa entre la dimensión despersonalización y el desempeño laboral, 

señalando que no se cumple la hipótesis alterna. 
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Tabla 7 

Relación entre la dimensión eficacia profesional de la variable estrés laboral con 

el desempeño laboral en los conductores de la empresa Aviney Cargo S.A.C. 

Trujillo-2022. 

  

Eficacia 

profesional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Eficacia 

profesional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 -.056 

Sig. (bilateral)  .731 

N 40 40 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-.056 1.000 

Sig. (bilateral) .731  

N 40 40 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 7 se evidencia una correlación inversa, de grado muy bajo (rho=-

0.056) con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es 

significativa entre la dimensión eficacia profesional y el desempeño laboral, 

señalando que no se cumple la hipótesis alterna. 
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Objetivo general: 

Tabla 8 

Determinar la relación del estrés laboral y el desempeño laboral en los 

conductores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. Trujillo – 2022.  

Estrés 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 

correlación 
1.000 -.112 

Sig. (bilateral) .490 

N 40 40 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-.112 1.000 

Sig. (bilateral) .490 

N 40 40 

Fuente: Datos recolectados para el estudio. 

En la tabla 8 se evidencia una correlación inversa, de grado muy bajo (rho=-

0.112), con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es 

significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral, señalando que no se 

cumple la hipótesis alterna. 
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V.  DISCUSIÓN  

 

Respecto al objetivo general, se evidenció una correlación inversa de grado muy 

bajo (Rho=0.112) entre las variables investigadas, con una p>0.05; p=0.490 que 

indicó una relación no significativa, señalando que no se cumple la hipótesis 

alterna; es decir, el estrés laboral presentado en los conductores no afecta el 

desempeño de sus funciones o, también debe interpretarse que cuando una 

variable aumente, no debe necesariamente aumentar la otra. Ello, coincide con 

Caballero y Vásquez (2000) quienes, mediante el desarrollo de su investigación 

enfocada al estrés laboral y desempeño laboral de los conductores de la 

empresa de turismo, determinaron que las variables no poseen una relación 

directa y tampoco las dimensiones del estrés laboral con el desempeño de los 

conductores encuestados; no obstante, la variable estrés laboral y sus 

dimensiones puede generar una disminución en el desempeño laboral, aunque 

no en gran medida. 

En consecuencia, la ausencia de una correlación directa entre la variable estrés 

laboral y desempeño laboral de los conductores empresa de turismo, evidenció 

que no existe una relación directa por la escasa afectación del desempeño 

laboral de los conductores cuando incrementen o se presenten las dimensiones 

de cansancio emocional, despersonalización y realización personal, motivo por 

el cual el desempeño laboral de los trabajadores no se verá afectado incluso 

cuando padezcan de estrés en el cumplimiento de sus responsabilidades 

laborales. Además, cuando los trabajadores padezcan la enfermedad de estrés 

laboral, sea por afectaciones a nivel de salud general o mental en el 

cumplimiento de sus responsabilidades de trabajo por experimentar frustración 

o presión e incluso se ve afectado de manera social, ello no disminuirá la 

productividad que genera en el ámbito profesional; es decir, los resultados 

esperados por la empresa respecto al cumplimiento de las metas trazadas, no 

cederá influenciado por situaciones que afecten a los conductores a nivel 

personal, sea que este evidencie agotamiento emocional, despersonalización o 

lo que exige la eficacia profesional. 

En cuanto al primer objetivo específico, se evidenció que el nivel es 

predominantemente bajo con un 67.5%, de lo cual resultó que los indicadores de 
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nivel emocional, mental o físico no se encuentran presentes en los conductores 

y por lo tanto no presentan estrés en sus puestos de trabajo. Lo señalado, 

contrasta con Álvaro (2017) quien, mediante el desarrollo de su investigación 

respecto al estrés relacionado con el desempeño laboral, pudo determinar una 

relación significativa entre ambas variables al haberse evidenciado síntomas a 

nivel físico como indigestión, rascaduras y otros en el 60% de los trabajadores, 

como también afectaciones psicológicas, de intranquilidad y de estrés con 50%. 

En consecuencia, la calidad de vida y el desarrollo humano se vieron afectados 

debido al estrés experimentado en el contexto de trabajo y, pese a ello, no existió 

disminución alguna respecto al desempeño laboral de los colaboradores. Ello, 

permitió evidenciar que pese a la existencia de actividades desorganizadas 

dentro de la entidad y que los trabajadores experimentaron síntomas físicos que 

forman parte de la primera variable, no se produjo afectación alguna al 

desempeño de los trabajadores, ello debido a la escasa frecuencia con la cual 

se manifestaron los síntomas físicos y mentales, no generando afectación en el 

desempeño laboral del personal administrativo de salud. Además, los 

indicadores emocionales o físicos contenidos en dicha variable, no afectan el 

desempeño de las funciones asignadas de los conductores, por lo cual se infiere 

que poseen y utilizan herramientas de afrontamiento ante situaciones que son 

propicias para generarlo. 

Respecto al segundo objetivo específico, se evidenció en un nivel 

predominantemente regular respecto al 85% de los encuestados, resultado el 

cual se extrajo que los objetivos organizacionales fueron cumplidos. Lo 

señalado, coincide con Ayay y Rodríguez (2018) quien, mediante el desarrollo 

de su estudio relacionado al estrés laboral y el desempeño laboral, determinó la 

desvinculación entre las variables, ya que el desempeño laboral del personal de 

trabajo no se vio perjudicado en el cumplimiento de sus funciones. No obstante, 

ello contrasta con Mantilla (2018) quien al desarrollar su estudio respecto al 

estrés laboral y el desempeño laboral concluyó en que la menor presencia de 

estrés colaboraría para que los trabajadores del autoservicio cuenten con mayor 

desempeño laboral. En consecuencia, el desempeño laboral de los trabajadores 

respecto al estrés laboral, puede verse afectado siempre y cuando los 

trabajadores no utilicen herramientas de afrontamiento; es decir, dependiendo 
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de cada contexto, el desempeño laboral podría verse afectado debido a 

situaciones generadoras estrés, lo cual incidiría negativamente respecto al 

cumplimiento de sus funciones. Por tanto, durante el desempeño de labores 

asignadas a cada uno de ellos, fue posible lograr que los objetivos trazados a 

nivel organizacional sean cumplidos, lo cual evidenció que el nivel de motivación, 

reconocimiento de capacidades y talento que posee cada conductor de le 

empresa, fueron reconocidos y potenciados de manera regular. 

En manifiesto al tercer objetivo específico haciendo referencia a la correlación 

existente entre las 3 dimensiones del estrés laboral que son agotamiento 

emocional, despersonalización y eficacia profesional relacionadas con el 

desempeño laboral de los conductores de la Empresa Aviney Cargo S.A.C. de 

Trujillo, respecto a la relación de la dimensión de agotamiento emocional de la 

variable estrés laboral con el desempeño laboral en los conductores de la 

empresa Aviney Cargo S.A.C. de Trujillo, se evidenció una correlación positiva 

de grado muy bajo (Rho=0.029) y no significativa (p>0,05;p=0.859) , señalando 

que no se cumple la hipótesis alterna, con lo cual se evidenció que el 

agotamiento emocional que padecieron los conductores de la empresa, no afectó 

el nivel de desempeño laboral. Ello, contrasta con Montero et al. (2020) quienes 

mediante el desarrollo de su investigación determinaron un vínculo entre el 

estrés laboral y los beneficios e incentivos, debido a que mientras mayores 

incentivos y herramientas de afrontamiento se otorgó al personal de trabajo 

respecto al estrés laboral, se obtuvo mejor manejo de emociones y mejores 

resultados debido a la disminución de estrés y el aumento de la productividad. 

En consecuencia, las herramientas de afrontamiento permiten que exista un 

mejor manejo de emociones por parte del personal de trabajo frente a situaciones 

generadoras estrés dentro del ámbito de trabajo, cuestión que de reforzada a 

través de incentivos que motiven al personal a continuar con el desempeño de 

sus labores y generar mayor productividad a nivel organizacional. Por tanto, el 

cumplimiento de las responsabilidades por parte de los conductores, no se vio 

afectada pese a la existencia y acumulación de emociones negativas, aspecto 

que, si bien repercute en el ámbito personal de la víctima por causa de la 

sensación de estancamiento, pérdida de energía y falta de motivaciones, no 
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genera afectación alguna respecto al cumplimiento de las metas 

organizacionales vinculadas al desempeño laboral. 

Respecto a la relación de la dimensión de despersonalización de la variable 

estrés laboral con el desempeño laboral de los conductores de la Empresa 

Aviney Cargo S.A.C. de Trujillo, se evidenció una correlación inversa de grado 

muy bajo (Rho=0.137) y de relación no significativa (p>0.05;p=0.401), señalando 

que no se cumple la hipótesis alterna, lo cual indicó que si bien las conductas 

que posean los trabajadores no son apropiadas, ello no incide en el desempeño 

de sus responsabilidades laborales. Ello, coincide con Talavera et al. (2018) 

quienes mediante la realización de su estudio determinaron que la personalidad 

y conductas de los policías sufrieron alteraciones por causa del estrés laboral, 

situación que requirió reforzamiento de las motivaciones para poder disminuirlo. 

En consecuencia, una de las consecuencias de padecer estrés laboral se ve 

reflejada en los cambios de personalidad de las víctimas, ya que debido a la 

presión desarrolla en actitudes cínicas para evadir las responsabilidades 

laborales, lo cual genera en ellos insensibilidad hacia sus compañeros de trabajo; 

así, se determinó que, si bien el personal policiaco es víctima de estrés laboral, 

ello no repercute directamente en el cumplimiento de sus funciones. 

Respecto a la relación entre la dimensión de eficacia profesional de la variable 

estrés laboral con el desempeño laboral en los conductores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. de Trujillo, se evidenció una correlación inversa de grado 

muy bajo (Rho=0.056) y de relación no significativa (p>0.05:p=0.731), señalando 

que no se cumple la hipótesis alterna, lo cual indicó que si bien la asertividad, 

eficiencia, competitividad y profesionalismo que poseen los trabajadores, no 

incide directamente en el desempeño de sus responsabilidades laborales. Ello, 

contrasta con Robalino (2018) quien mediante el desarrollo de su estudio 

determinó la existencia de un vínculo expresivo inverso respecto al estrés laboral 

y desempeño laboral de los choferes de transporte interprovincial, debido a que 

el personal de trabajadores que padeció elevados índices de estrés poseyó 

menor cantidad de eficacia laboral en el desempeño de sus funciones; es decir, 

aquellos trabajadores que manifestaron menor estrés laboral, fueron capaces no 

solo de mostrar mayor eficacia profesional, sino que generaron mayor 

desempeño laboral dentro de la empresa. En consecuencia, la presencia del 
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estrés laboral no genera afectación alguna respecto al cumplimiento de las 

responsabilidades laborales o índices de desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó una correlación inversa, de grado muy bajo (rho=-0.112),

con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es

significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral. En tal sentido,

la relación estadística encontrada, no es suficiente para aceptar la

hipótesis de investigación.

2. Se identificó que el nivel predominante de estrés laboral es leve, según el

67.5% de colaboradores. Caso similar ocurre en sus dimensiones, en

donde el nivel predominante hallado resultó ser leve. Por tanto, los

colaboradores no presentan síntomas de desgaste mental o físico

ocasionado por el desarrollo de tareas.

3. Se identificó que el nivel predominante de desempeño laboral es el

regular, según lo manifestado por el 85% de los colaboradores. De

manera similar se observó en sus dimensiones, en donde también hubo

predominancia del nivel regular. Por tanto, se aduce que existen algunas

falencias respecto a las actividades que realizan los colaboradores en su

trabajo, que obstaculizan el cumplimiento pertinente de los objetivos

organizacionales.

4. Se estableció una correlación positiva, de grado muy bajo (rho=0.029),

con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es

significativa entre la dimensión agotamiento emocional y el desempeño

laboral, señalando que no se cumple la hipótesis alterna.

5. Se encontró una correlación inversa, pero de grado muy bajo (rho=-

0.137), con una significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación

no es significativa entre la dimensión despersonalización y el desempeño

laboral, señalando que no se cumple la hipótesis alterna.

6. Se halló una correlación inversa, de grado muy bajo (rho=-0.056) con una

significancia mayor a 0.05, indicando que dicha relación no es significativa

entre la dimensión eficacia profesional y el desempeño laboral, señalando

que no se cumple la hipótesis alterna.
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VII.  RECOMENDACIONES 

 

1. Al jefe de recursos humanos, se le recomienda que, en coordinación con 

el área de recursos humanos, diseñe y ejecuten un programa laboral, con 

el fin de capacitar trimestralmente a los colaboradores en cada una de las 

actividades que desarrollen sus puestos de trabajo. 

2. Al jefe de recursos humanos de la empresa, se le recomienda ejecutar 

periódicamente actividades de seguimiento para garantizar que los 

colaboradores no desarrollen síntomas relacionados al estrés laboral. 

 

3. Al jefe de recursos humanos, se recomienda establecimiento de políticas 

de gestión que permitan evaluar constantemente el desempeño de los 

colaboradores, utilizando una metodología de 360°, con el fin de obtener 

una valoración objetiva. 

4. A jefe de recursos humanos, se les recomienda la implementación de 

capacitaciones relacionadas al fortalecimiento del compromiso 

institucional y la responsabilidad del colaborador para con el cumplimiento 

de los objetivos organizacionales de la empresa. 

5. A futuros investigadores, se recomienda la ejecución de estudios con el 

propósito de estandarizar los instrumentos para medir el estrés laboral y 

el desempeño del colaborador en otro tipo de poblaciones, favoreciendo 

de esta manera al desarrollo de la comunidad científica. 

6. A futuros investigadores, ejecutar mayores indagaciones utilizando 

diseños de investigación causales o explicativos con el fin de verificar la 

relación existente entre el estrés laboral y el desempeño, en otro tipo de 

poblaciones con características similares. 
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ANEXOS: 
  Anexo 1: Operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala 

dimensión 
El síndrome de estrés en el área de trabajo o 

también denominado síndrome del quemado, se 

deja constancia del resultado para el individuo 

que lo padece según el rango que posea, el cual 

abarca el ámbito emocional, mental o físico, 

viéndose influido por el contexto que rodea al 

individuo, sea que éste último presente síntomas 

como frustración, (García et al. 2020). 

 

El estrés laboral se medida a 

partir de los puntajes que se 

tengan en un cuestionario 

IBM de Maslach y Jackson, 

adaptado por Muñoz (2016) 

Agotamiento 

emocional 

Despersonalización 

Eficacia profesional 

Desilusión 

Cansancio 

Debilidad 

Fatiga 

Actitud distante y fría 

Endurecimiento emocional 

Baja autoestima 

Sentimiento de decepción  

Incapacidad de presión  

Abandono de trabajo 

Ordinal 

Montoya (2016) define: Realizar el trabajo como 

un nivel de desempeño alcanzado por los 

empleados con el fin de lograr las metas 

organizacionales dentro de un período 

determinado. 

Para la medición de la 

variable desempeño laboral, 

se utiliza una matriz de 

evaluación de Montoya 

(2016). Esta misma será 

aplicada a los por los jefes a 

sus colaboradores de la 

empresa Aviney Cargo S.A.C. 

Compromiso 
institucional 

Responsabilidad 

Orientación a resultados 

Calidad 

Relaciones interpersonales 

Trabajo en equipo 

Iniciativa 

Organización 

Ordinal 

Nota: Las dimensiones e indicadores del desempeño son en base a lo que propone Sotomayor (2013) 
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 Nota: Las dimensiones e indicadores del síndrome de burnout son en base a lo que propone los autores Maslach y Jackson (1981) 



 
 

 

 

Anexo N°2: MATRIZ DE CONCISTENCIA 

TÍTULO FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS GENERAL HIPÓTESIS  

VARIABLE 1  

 

INDICADORES DISEÑO DE LA 

INVESTIGACIÓ

N 

Estrés laboral y su 

relación con el 

desempeño de los 

trabajadores de la 

Empresa Aviney 

Cargo S.A.C. 

Trujillo - 2022. 

¿Qué relación 

existe entre la 

variable estrés 

laboral y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

la empresa 

Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo – 

2022?? 

Determinar la relación 

estrés laboral y el 

desempeño laboral en los 

conductores de la 

Empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo – 2022. 

Existe relación 

significativa entre el 

estrés laboral y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la 

empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo – 2022. 

 

 

El estrés 

Desilusión 

Cansancio 

Debilidad 

Fatiga 

Actitud distante y fría 

Endurecimiento emocional 

Baja autoestima 

Sentimiento de decepción  

Incapacidad de presión  

Abandono de trabajo 

   Tipo: Aplicada 

Nivel: 

Correlacional 

 Diseño: No 

experimental 

De corte: 

Transversal 

Población: 40 

Muestra:   

Técnica: La 

encuesta 



PROBLEMAS ESPECÍFICOS: OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS: 

Determinar el nivel de 

estrés laboral en los 

conductores de la 

empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo-2022. 

Determinar el nivel de 

desempeño laboral en los 

conductores de la 

empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo-2022. 

Determinar la relación de 

cada dimensión de la 

variable estrés laboral con 

el desempeño laboral en 

los conductores de la 

empresa Aviney Cargo 

S.A.C. Trujillo-2022. 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS: 

VARIABLE 2 

Desempeño 

Laboral 

Orientación a resultados 

Calidad 

Relaciones interpersonales 

Trabajo en equipo 

Iniciativa 

Organización 

Instrumento: 

Cuestionario 



 
 

Anexo 3: Instrumentos 

 

Protocolo del Maslach Burnout Inventory – General Survey (MBI - GS) 

Consentimiento informado: en consideración a los alcances de estudio, 

aceptar llenar el cuestionario. 

 

 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, se le presentan una serie de preguntas, y las cuales deberá 

responder marcando con un aspa (x), según la respuesta que considere 

pertinente. Considere lo siguiente: Nunca (0), un par de veces al año con menos 

(1), una vez al mes o menos (2), un par de veces al mes (3), una vez a la 

semana (4), un par de veces a la semana (5), todos los días (6). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Dimensiones Indicadores 

0 1 2 3 

Agotamiento 

emocional 

1. Me siento emocionalmente agotado

por mi trabajo. 

2. Me siento agotado al final de la

jornada laboral. 

3. Me siento cansado cuando me levanto

por la mañana y tengo que enfrentar otro 

día en el trabajo. 

4. Me tensa trabajar todo el día.

5. Me siento cansado por mi trabajo

Despersonalización 6. Me he vuelto menos interesado en mi

trabajo desde que comencé en el 

7. Me he vuelto menos entusiasmados

sobre mi trabajo. 

8. Yo solo y quiero hacer mi trabajo y no

ser molestado. 

9. Me he vuelto más cínico acerca de si

mi trabajo aporta algo. 

10. Dudo de la importancia de mi trabajo.

Eficacia profesional 11. Puedo resolver efectivamente los

problemas que surgen en mi trabajo. 

12. Siento que estoy haciendo un aporte

importante a lo que mi organización se 

dedica. 

13. Me considero que soy muy bueno en

el trabajo que realizo. 

14. Me siento contento cuando puedo

lograr algo en el trabajo. 

15. He logrado muchas cosas que valen

la pena en ese trabajo. 

16. Me siento seguro sobre mi buen

desempeño dentro del trabajo 



FICHA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 

En su condición de jefe le agradeceremos evaluar a sus trabajadores de la empresa 

Aviney Cargo S.A.C. Trujillo- 2022. Antes de tasar, se le pide ser honesto en las 

respuestas de sus colaboradores. 

UNIDAD/DPTO………………………………………………………………………. 

ÁREA/SER…………………………………………………………………………… 

EVALUADO …………………………………………………………………………. 

PUESTO………………………………………………………………………………

EVALUADOR………………………………………………………………………… 

FECHA DE INGRESO ……………………………………………………………… 

FECHA DE LA EVALUACIÓN……………………………………………………… 

INSTRUCCIONES 

1. Antes de evaluar a sus colaboradores a cargo, lea detenidamente las instrucciones

del presente cuestionario. Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas

que considere pertinentes.

2. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva.

3. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Nunca a

Siempre Nunca: 1 Desempeño laboral no 

aceptable. 

Casi nunca: 2 Desempeño laboral regular. 

A veces: 3 Desempeño laboral 

bueno. Casi siempre: 4 Desempeño laboral muy 

bueno. Siempre: 5 Desempeño laboral 

excelente. 



TABLA DE VALORACIÓN 

(1) 

Nunca 

(2) 

Casi nunca 

(3) 

A veces 
(4) 

Casi siempre 

(5) 

Siempre 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1 Termina su trabajo oportunamente 

2 Cumple adecuadamente con las 

tareas que se le encomienda 

3 Cumple con los protocolos para 

COVID 19 en el desarrollo de su 

trabajo. 

4 Realiza un volumen adecuado de 

trabajo 

5 No comete errores en el trabajo 

6 No requiere de supervisión frecuente 

7 La pandemia ha influenciado en su 

desempeño laboral 

8 Se muestra respetuoso y amable en el 

trato 

9 Se muestra profesional en el trabajo 

10 Se muestra cortés con sus jefes y con 

sus compañeros 

11 Con la pandemia han cambiado sus 

relaciones interpersonales 

12 Evita los conflictos dentro del trabajo 

13 Muestra aptitud para integrarse al 

equipo de trabajo 

14 Colabora con los demás para el logro 

de objetivos 

15 Se identifica fácilmente con los 

objetivos del equipo 

16 Muestra nuevas ideas para mejorar los 

procesos 

17 Tiene gran capacidad para resolver 

problemas 

18 Se anticipa a las dificultades 

19 Se muestra asequible al cambio 

20 Planifica sus actividades 

21 Ejecuta sus actividades según los 

procedimientos establecidos 

22 Se preocupa por alcanzar las metas 



ANEXO N°4: MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
TÍTULO DEL ESTUDIO: ESTRÉS LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA AVINEY CARGO S.A.C TRUJILLO - 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVA

CIONES 

Y/O 

RECOMEN

DACIONES 

1.Totalmente en 

desacuerdo 

2.En desacuerdo 

3.Neutral

4.De acuerdo 

5.Totalmente de 

acuerdo 

Relación 

entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión y 

el indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación entre 

el ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

ESTRÉS 

LABORAL 

Agotamiento 

emocional. 

Desilusión 

Cansancio 

Debilidad 

Fatiga 

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.  X  X  X X 

2. Me siento agotado al final de la jornada laboral.  X  X  X X 

3. Me siento cansado cuando me levanto por la mañana

y tengo que enfrentar otro día en el trabajo
 X  X  X X 

4. Me tensa trabajar todo el día.  X  X  X X 

5. Me siento cansado elaborando en una sola área de mi

trabajo
 X  X  X X 

Despersonaliz

ación. 

Actitud distante 

y fría. 

Endurecimiento 

emocional 

6. Me interesa menos mi trabajo desde que comencé.  X  X  X X 

7. Me he vuelto menos entusiasmados sobre mi trabajo.  X  X  X X 

8. Yo solo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.  X  X  X X 

9. Me he vuelto más cínico acerca de mi trabajo no

aporto algo.
 X  X  X X 

10. Dudo de la importancia de mi trabajo.  X  X  X X 

Eficacia 

profesional 

Baja 

autoestima. 
11. Puedo resolver efectivamente los problemas que

surgen en mi trabajo.
 X  X  X X 



Sentimiento 

de decepción. 

Incapacidad 

de presión. 

Abandono de 

trabajo. 

12. Siento que estoy haciendo un aporte importante a lo

que mi organización se dedica.
 X  X  X X 

13. Me considero que soy muy bueno en el trabajo que

realizo.
 X  X  X X 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVAC
IONES Y/O 
RECOMEN
DACIONES 

1.Totalmente en
desacuerdo 
2.En desacuerdo 
3.Neutral
4.De acuerdo 
5.Totalmente de
acuerdo

Relación entre 
la variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

DESEMPEÑO 
LABORAL. 

Compromiso 
institucional 

Orientación a 
resultados. 

Calidad 

1. Termina su trabajo oportunamente.  X  X  X X 

2. Cumple adecuadamente con las tareas que se le
encomienda

 X  X  X X 

3. Cumple con los protocolos para COVID 19 en el
desarrollo de su trabajo.

 X  X  X X 

4. Realiza un volumen adecuado de trabajo  X  X  X X 

5. No comete errores en el trabajo  X  X  X X 

6. No requiere de supervisión frecuente  X  X  X X 

7. La pandemia ha influenciado en su desempeño
laboral

 X  X  X X 

8. Se muestra respetuoso y amable en el trato  X  X  X X 

9. Se muestra profesional en el trabajo  X  X  X X 

Responsabilidad 

Relaciones 
interpersonales. 

Trabajo en 
equipo. 

10. Se muestra cortés con sus jefes y con sus
compañeros

 X  X  X X 

11. Con la pandemia han cambiado sus relaciones
interpersonales

 X  X  X X 



Iniciativa. 

Organización. 

12. Evita los conflictos dentro del trabajo  X  X  X X 

13. Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo.  X  X  X X 

14. Colabora con los demás para el logro de objetivos  X  X  X X 

15. Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo  X  X  X X 

16. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos  X  X  X X 

17. Tiene gran capacidad para resolver problemas  X  X  X X 

18. Se anticipa a las dificultades  X  X  X X 

19. Se muestra asequible al cambio  X  X  X X 

20. Planifica sus actividades  X  X  X X 

21. Ejecuta sus actividades según los procedimientos
establecidos

 X  X  X X 

22. Se preocupa por alcanzar las metas  X  X  X X 

________________________________ 
MG. CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO 

DNI N° 18070929 

Estadísticas de fiabilidad 

desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,803 21 

Estadísticas de fiabilidad 

desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,803 21 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  CUESTIONARIO PARA MEDIR ESTRÉS LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPEÑO  

 

OBJETIVO: MEDIR LA RELACIÓN QUE EXISTE ENTRE ESTRÉS LABORAL CON EL DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA AVINEY 

CARGO S.A.C TRUJILLO - 2022 

 

DIRIGIDO A: LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA AVINEY CARGO S.A.C TRUJILLO - 2022 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  X   

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CEDRÓN MEDINA CARLOS ALBERTO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : MAGISTER 

                                                                                                       

 
DNI N° 18070929 

 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  
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