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RESUMEN 

El principal objetivo de este estudio fue determinar la relación que existe entre el 

estrés laboral y desempeño del personal de un centro de salud mental público 

(CSMP) del distrito de Chiclayo; tipo de estudio básico, con diseño no 

experimental, con un corte transversal; conformado por una población y muestra 

de 61 colaboradores. En cuanto a la técnica se realizó mediante la encuesta y 

como instrumento 02 cuestionarios, 16 ítems para la variable estrés laboral y 15 

ítems para la variable desempeño del personal, las cuales fueron validados para 

obtener la confiabilidad correspondiente por 03 juicios de expertos; se utilizó como 

método estadístico el Alfa de Cronbach siendo 0.753 y 0.758 para la variable 1 y 

2, respectivamente. 

Posteriormente se presentaron los resultados mediante gráficos y tablas, en el 

que se empleó el programa SPSS. Estos resultados argumentan que existe una 

relación muy significativa entre ambas variables (p=0.000 < 0.05); en el que el 

61% considera regular y el 28% de alto el estrés laboral, y el desempeño del 

personal el 56% considera regular y el 26% bajo. Su conclusión fue que el estrés 

laboral afecta directamente en el desempeño del personal de este centro de 

salud. 

Palabras clave: Estrés laboral, desempeño del personal, centro de salud 

mental. 
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ABSTRACT 

The main objective of this study was to determine the relationship between job 

stress and performance of the staff of a public mental health center (CSMP) in the 

district of Chiclayo; basic type of study, with a non-experimental design, with a 

cross section; made up of a population and sample of 61 collaborators. Regarding 

the technique, it was carried out through the survey and as an instrument 02 

questionnaires, 16 items for the work stress variable and 15 items for the staff 

performance variable, which were validated to obtain the corresponding reliability 

by 03 expert judgments; Cronbach's Alpha was used as a statistical method, being 

0.753 and 0.758 for variables 1 and 2, respectively. 

Subsequently, the results were presented through graphs and tables, in which the 

SPSS program was used. These results argue that there is a highly significant 

relationship between both variables (p=0.000 < 0.05); in which 61% consider work 

stress regular and 28% high, and staff performance 56% consider regular and 

26% low. His conclusion was that work stress directly affects the performance of 

the staff of this health center. 

Keywords: Job stress, staff performance, mental health center
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I. INTRODUCCIÓN

El estrés laboral, según Buitrago et. al (2021) es un cambio de estado 

físico y mental en respuesta a situaciones personales o ambientales se 

manifiesta como un desafío causante de problemas de salud mental. Por otro 

lado, Acero (2020) señala que es una reacción emocional y física que poseen 

las personas que desarrollan oficios con carga laboral extenuante. Igualmente, 

Bupa (2020) aclara que se desarrolla cuando en el trabajo hay exigencias que 

sobrepasan la capacidad exigible. A su vez Delgado et. al (2020) comentan que 

el estado de tensión tiene la potencia suficiente de afectar al rendimiento de las 

tareas y funciones establecidas. En tal sentido Carpio (2019) indica que si un 

individuo no gestiona adecuadamente su nivel de estrés en el trabajo su cuadro 

de tensión se acumula, por el contrario, si se adapta el individuo a las exigencias 

o necesidades le permitirá adaptarse produciendo reacciones enérgicas que

aumentan la eficacia. 

A nivel global, Baruffati (2023) indica que el estrés genera disminución 

de la productividad haciendo que abandonen sus puestos y afecte gravemente 

a las entidades. Según World Economic Forum (2022) comenta que los 

colaboradores experimentan situaciones agobiantes y desvinculación con sus 

labores manifestando vulnerabilidades físicas y emocionales. A su vez, 

Recursos Humanos Tv (2022) señala que los causantes estresantes se deben a 

la falta de conexión y mala gestión de los encargados. Por consiguiente, 

Hernández (2022) menciona que al individuo estresado le dificulta mantener el 

equilibrio saludable, conduciendo a que tome acciones negativas no saludables 

como el alcoholismo o tabaquismo afectando negativamente al equipo de 

trabajo, bajando su productividad y desempeño. Por otra parte, la OIT (2022) 

señala que las guias de la Organización Mundial de la Salud (OMS) proponen 

tomar medidas de modo que pueda reducir los riesgos por carga laboral y otros 

factores que están generando dicha condición opresiva. 

A nivel Internacional, Vera & Pérez (2022) señalan que los colaboradores 

presionados y subordinados manifiestan condiciones de riesgo en el bienestar
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integral, fatiga y tensión. De este modo, Guadamud &Terán (2021) indican que la 

problemática que genera el estrés está expuesto a disposiciones irritables o 

exigencias que afectan la salud. Por tanto, Carballo & Sánchez, (2021) indican 

que un factor estresante es la necesidad de formación constante que lo obliga a 

exigir frente a las expectativas ajenas. Entonces, Delgado et. al (2020) menciona 

que las causantes de los fenómenos de agobio son debido a la falta de 

autonomía durante sus actividades, mínima disponibilidad de tiempo en cuanto 

al desarrollo de tareas, sobre carga de funciones no adecuadas a sus 

competencias y la falta de capacitación. Por último, Ortiz (2020) establece que 

en la expectativa de mejorar se deben crear rutinas junto a las actividades 

familiares incluyendo actividad física con pausas de diez minutos 

aproximadamente. 

En contexto Arellano et. al (2022) mencionan que la visualización del 

impacto entre la entidad y el colaborador no solo puede ser de orden positivo, 

llevando en ocasiones problemas de desequilibrio al realizar sus funciones y la 

disminución del desempeño. Por ello, Rabanal et. al (2020) indican que el estrés 

se manifiesta cuando la capacidad física y mental llega a ser superada por 

exceso de carga laboral. Por otro lado, Servan (2019) menciona como efectos 

desencadenantes al nerviosismo, cansancio, tensión y la inquietud. Menciona 

Zúñiga (2019) que no solo perjudica a la salud de los colaboradores sino también 

a la entidad disminuyendo la productividad y el desempeño causando la 

necesidad de reemplazo del personal, descansos médicos y ausencia laboral. 

Señalan Lauracio & Lauracio (2020) que un índice de aumento de buenas 

condiciones laborales se da cuando se ofrece protección a los colaboradores de 

los factores que puedan desestabilizar emocionalmente y físicamente. 

En el contexto local, los trabajadores de este (CSMP) es un 

establecimiento que brinda supervisión, asistencia técnica, y capacitación; 

ofreciendo mejoría de casos psicosociales, las asistencias clínicas, y de gestión 

en salud mental en la que se pudo evidenciar diversos factores que afectan al 

desempeño del trabajador como la irritabilidad, cansancio y la pérdida de 

interés al compromiso en el trabajo que producen la sobrecarga laboral, el 

excesivo llenado de papeles burocráticos, el uso de herramientas digitales que 
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no se adecuan a la realidad in situ del CSMP inadecuados condiciones del 

ambiente de trabajo al desarrollar sus actividades, escasez de recursos 

materiales y la reprogramación a pacientes que no cumplen con las citas 

programadas los cuales sean causantes del estrés laboral afectando al 

comportamiento y desempeño de ellos , si dicha situación no se corrige 

anticipadamente ocasionara renuncias de trabajadores, aumento de pacientes 

descompensados, bajo rendimiento laboral lo cual afecta directamente a la 

productividad del CSMP y el poder lograr las metas establecidas por la 

estrategia regional de salud mental. 

La elaboración de esta investigación es importante porque ayuda a 

poder identificar los causales que originan el estrés en el personal afectando su 

desempeño. Según Delgado (2021) indica que el estrés positivo ayuda tanto en 

el bienestar y como en la calidad de vida de los individuos y en los nuevos 

conocimientos. Por consiguiente, Delgado et. al (2020) refiere que el estrés 

tiene una potencia que puede perjudicar el desempeño de los colaboradores 

afectando en la capacidad y rendimiento del desarrollo de tareas o de funciones 

asignadas. 

En ese sentido se propuso como problemática general: ¿Cuál es la 

relación que existe entre el estrés laboral y el desempeño del personal de este 

centro de salud mental público del distrito de Chiclayo, Lambayeque 2023? Y 

como problemáticas específicas; ¿Cómo se relacionan los factores ambientales, 

los factores organizacionales y los factores personales con el desempeño del 

personal?  

Por otro lado, se tiene como objetivo general determinar la relación que 

existe entre el estrés laboral y el desempeño. Considerando como objetivos 

específicos, determinar cómo los factores ambientales, los factores 

organizacionales y los factores personales se relacionan con el desempeño del 

personal. 

El presente estudio se justifica en el aspecto teórico, se considera la 

existencia de los enfoques y teorías, que hacen como referencia a la 

investigación (Rojas, 2017). Tomando en cuenta que es importante indagar las 
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bases teóricas que corresponden a los factores de estrés laboral y desempeño 

del personal conforme a que acrecentará los saberes de futuros estudios. En la 

justificación social son aportes de las investigaciones de tesis que ofrecen la 

solución a las demandas de la población (Moreno, 2021). Es de importancia 

porque con los aportes servirá de ayuda al CSMP de Chiclayo y se buscará 

nuevas alternativas de mejora que buscarán reducir el grado de estrés con el 

que cuentan sus colaboradores. En el aspecto práctico, describe cuando su 

desarrollo colabora en solucionar la problemática o sugerir estrategias que al 

cuando se pone en práctica ayudan a solucionarlo (Fernández,2020). Por tanto, 

mediante los resultados de esta investigación se procederá a transformar la 

realidad del ámbito de estudio. En el aspecto metodológico, permitirá ejecutar 

diferentes métodos y técnicas usando la investigación científica haciendo que 

se demuestre la relación que existe entre las variables de estudio (Alvarez, 

2020). 

Se tiene como hipótesis general: Existe una correlación positiva entre el 

estrés laboral y desempeño del personal; y como hipótesis específicas si existe 

correlación positiva entre las dimensiones factores ambientales, factores 

organizacionales y factores personales con el desempeño del personal. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los antecedentes se refieren a las investigaciones previas y los estudios 

actuales en una temática determinada (Arias, 2012). Por consiguiente, los 

trabajos con variable o propósitos similares servirán como referentes al momento 

de comparar y resolver la problemática. Por lo tanto, se definió como 

internacionales a: 

Maquilon (2022) en cuanto al objetivo que se elaboró, fue determinar si 

había relación entre el estrés laboral con el desempeño profesional en el 

personal de salud; quienes se referenciaron de la OIT (2016) quien 

conceptualiza la primera variable como una reacción que se manifiesta en la 

persona en el cual desafía obligaciones o imposiciones en su centro de labores, 

en cuanto a la segunda variable, citaron a Aguirre (2020) el cual considera 

como un proceso organizado estructural y sistemáticamente cuyo fin es medir la 

productividad optimizando su rendimiento en base a los resultados. En el método 

de estudio su enfoque fue cuantitativo, estudio básico-correlacional, no 

experimental, temporal; su población y muestra fue 200 y 100 trabajadores 

respectivamente. Se obtuvo como resultado (p>.01), el cual evidencia que no 

existe relación entre las variables; sin embargo, niveles medios y altos de cada 

variable. Este estudio aporta a la investigación, puesto que permite analizar 

futuros estudios con diferentes causales con respecto a la variable dependiente. 

Rojas y Arteaga, (2021) tuvieron el propósito de precisar la relación que hay 

con el estrés laboral y el desempeño laboral. Se basaron en una definición de la 

OMS, en el que mencionan que el estrés de tipo laboral son un conjunto de 

emociones que atraviesan los individuos a consecuencia de eventos 

estresantes que se dan en el entorno de trabajo; y en relación al desempeño 

del personal, se basaron en Robbins & Judge (2013), quienes señalan que el 

personal está obligado a cumplir con las responsabilidades que se les asignan. 

Su metodología se basó en no experimental, descriptiva, correlacional y 

transeccional; la población y muestra con la estuvo compuesta fueron 10 

trabajadores, se empleó la técnica de encuesta mediante cuestionarios y como 

técnica de análisis la estadística descriptiva. Los resultados obtenidos de 
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acuerdo al coeficiente de correlación de Pearson fueron de (0.86) lo que señala 

que hay correlación en ambas variables que puede perjudicar a la organización. 

Dueñas (2020) su finalidad fue estudiar si hay relación con el estrés 

laboral  y el desempeño del personal de salud, en cuanto a la primera variable se 

referenció a Vrljiek (2015) quien la define como reacciones fisiológicas que se 

activan como instintos del organismo buscando protegerse de agentes 

estresores; por otra parte la segunda variable se basó en Rivero (2019), quien 

indica que es el accionar de cumplir y ejecutar un trabajo asignado; Tuvo una 

metodología cuantitativa, de método deductivo – descriptivo y correlacional; se 

utilizó por técnica la encuesta; la población y muestra fue conformada por 76 

personas, cuyos resultados indicaron que factores como sobrecarga laboral, la 

falta de motivación, pagos injustificados son las que están incidiendo hacia el 

estrés de labores y ésta a su vez está afectando el desempeño de las personas 

en la productividad. Esta tesis aporta a este proyecto, porque demuestra la 

relación que existe en ambas variables, ocasionando que tanto la entidad y el 

trabajador se vean perjudicados. 

Yáguar (2019), su propósito fue detectar el estrés laboral y el desempeño 

profesional de los colaboradores de salud tiene relación; con respecto al estrés 

laboral Chombo (2017), menciona que es una interacción entre persona y medio 

ambiente, en el cual el individuo considera como agotador y muy difícil 

ocasionando trastornos en sus actividades diarias; en cuanto a la segunda 

variable Espinoza & Castro (2014) explican que es el rendir y accionar de los 

trabajadores al momento de realizar las funciones y tareas que sus cargos exige 

de manera específica; la metodología tuvo las siguientes particularidades: 

cualitativo-cuantitativo, retrospectivo, de corte tipo transversal, observacional y 

analítico; la población y muestra se conformó por los 116 trabajadores. Dicho 

estudio dio como resultado que el 46.6 % mostró nivel bajo debido al estrés,  

69,0% con el desempeño de forma regular, Concluye que entre ambas 

variables existe una relación significativa estadística de (p < 0,05). Este estudio 

aporta a la investigación, puesto que, al existir una relación entre las variables, 

será motivo de preocupación en las entidades u organizaciones. 
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Asimismo, Castro (2019) en su investigación su objetivo encontrar el 

síndrome de Burnout y rendimiento laboral de las enfermeras. El Síndrome de 

Burnout, se basó en la teoría de I-WHO (1999) que menciona que los 

trabajadores deben cumplir sus funciones a pesar de las dificultades de no contar 

con las herramientas o procesos adecuados, por otro lado el factor desempeño 

del personal se apoyó en EDENRED (2018), establece que esta se mide en la 

calidad y productividad cumpliendo los horarios establecidos; la metodología se 

basó en un sentido cuantitativo, no experimental, con un corte transverso, de 

tipo descriptivo; con su población de 27 personas y su muestra conformada por 

el mismo número. Los resultados evidenciaron que los trabajadores tenían una 

tendencia de estrés laboral debido a factores como relaciones laborales, tiempo 

de trabajo y cansancio el cual afectaba negativamente la productividad. Dicha 

investigación aporta en el sentido que permite plantear estrategias destinadas a 

prevenir y enfrentar casos de referidos a nuestra primera variable. 

Entre los aportes nacionales, se tiene a Chunga (2022) cuya finalidad fue 

precisar si el estrés con el desempeño del personal administrativo tiende a 

relacionarse. En función a la primera variable la OMS (2004) indica que es una 

reacción en la que una persona puede mostrar frente a tensiones y demandas 

que estén fuera de sus habilidades o conocimientos y por otra parte la segunda 

variable se referencio al autor Bohórquez (2007) que indica que es el grado de 

desempeño que tiene un individuo con la finalidad de que pueda lograr sus 

metas dentro de la organización. Su metodología fue descriptivo correlacional, 

básica, descriptiva y correlacional. Con una población conformada por 84 y su 

muestra fue de 69 personas, la técnica utilizada fue de tipo documental, fuentes 

bibliográficas, viaje de campo; aplicando el instrumento del cuestionario. Obtuvo 

una correlación de Spearman de (Rho=0.828) con una significancia de 

p=0.000<0.05, demostrándolo como muy aceptable. Concluyó que ambas 

variables se relacionan significativamente. El aporte que brinda la investigación 

es que indica que las pausas activas, la capacitación al personal y la buena 

distribución de las funciones ayuda a mejorar     el estrés de las personas lo cual es 

un factor de un buen desempeño. 
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Pairazaman y Salirrosas (2022) en su indagación tuvieron como fin estimar 

el tipo de relación del estrés laboral con desempeño del personal administrativo.  

En referencia a la variable independiente se basaron en Osorio & Cárdenas 

(2017) quienes indican que puede perjudicar la salud de los colaboradores y en 

el funcionamiento de la entidad, puesto que surge a partir de factores 

psicosociales; en cuanto a la variable dependiente se apoyaron en Jara (2018) 

quien define como la entrega que realiza el personal con el fin de desempeñar 

sus funciones en el lugar de trabajo. Sus metódica fue descriptiva, correlacional 

y un enfoque cuantitativo; su diseño de investigación fue no experimental, de 

tipo transversal. La población y muestra se conformó por 18 trabajadores; 

técnica de estudio fue aplicado mediante cuestionarios; obteniendo como 

resultado 0.187 de significancia; dando como conclusión que no existió relación 

con sus variables investigadas. El aporte a la investigación es que permite 

demostrar que frecuentemente a pesar que puede existir niveles altos de estrés 

laboral no es causa de un mal desempeño del personal. 

Prado y Silva (2022) sostuvieron como propósito valuar la incidencia del 

estrés laboral en el desempeño de las personas; en su primera variable se 

definieron en García (2016) como un cúmulo de las emociones cognitivas, 

psicológicas y conductuales que afectan al trabajador de manera física y 

psicológica; y en cuanto a su segunda variable tomaron la definición de Choi et. 

al (2018) quienes señalan que son conductas que contribuyen a la organización 

de manera eficiente. Su metodología tuvo un diseño no experimenta, corte 

transversal y enfoque cuantitativo - correlacional; la población y muestra censal 

conformada por 70 trabajadores; obteniéndose un coeficiente de Spearman 

(Rho=0.631) y sig.=0.000b, como resultado que mostró un grado alto de estrés 

laboral y reflejándose en el desempeño de las personas, existiendo así una 

relación de ambas variables. Esta investigación aporta porque muestra una 

relación causa-efecto con las variables.  

Machacuay y Vera (2020) indicaron como objetivo principal, señalar si el 

estrés laboral y el desempeño de los colaboradores de enfermería tiene relación. 

En cuanto a la primera variable se sustentaron en Pérez y Merino (2012) 

quienes mencionan que las reacciones positivas o negativas son respuestas a 
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estímulos; y en la segunda variable se basó en el autor Chiavenato (2011) 

quien indica que es el funcionamiento organizacional del colaborador en cuanto 

al alcance de objetivos fijados, perteneciendo a la estrategia personal 

metodología fue hipotética – deductivo. En cuanto a su muestra fue conformada 

por 30 individuos; la encuesta fue el tipo de técnica que utilizaron y como 

instrumento el cuestionario que fue conformado por 28 ítems y 4 dimensiones. El 

valor de significancia fue de 0,018<0,05 en un nivel de confianza de 95%. 

Concluyeron que el estrés laboral si se relacionó de manera significativa con la 

variable independiente. El aporte a la investigación muestra que la falta de un 

buen manejo puede prevenir el estrés laboral para que no afecte 

significativamente al personal de la entidad. 

Contreras y Sandoval (2019) cuyo objetivo fue establecer como el 

síndrome de Burnout influye en el desempeño del personal médico; quienes se 

referenciaron en Sharma & Cooper (2017) en su primera variable refirieron que 

el estrés laboral se va desarrollando gradualmente como consecuencia del 

estrés prolongado, tensión mental, física y emocional; y en cuanto a la segunda 

variable se delimitaron en Robbins & Judge (2013) quienes lo sustentan como 

el término de un trabajo que está conformado por componentes importantes en 

la gestión administrativa y en el crecimiento de la productividad del personal. Su 

metodología fue no experimental, de corte transversal; se determinó una 

población y muestra de 27 médicos. Como resultado se obtuvo que 59.26% 

manifiestan síndrome de Burnout en niveles altos y 33.33 en fase intermedia; 

mientras que el 88.89% mantiene un grado de desempeño bueno y el 7.41% 

tiene un rango de desempeño moderado. Aportando a la investigación, así se 

manifieste índices de estrés laboral no perjudica directamente en el desempeño 

de las personas al momento de realizar sus actividades laborales. 

Respecto a la variable estrés laboral, Robbins & Judge (2009) señalan que 

es un estado que presentan las personas ante situaciones, necesidades u 

oportunidades relacionados con lo que quieren y el cual puede resultar incierto 

e importante. También Buitrago et. al (2021) indica que es un cambio físico 

mental de la persona, como respuesta a situaciones personales o ambientales 

que muestran un desafío, denominado estresores. Según Cabay et. al (2022) 
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refiere que es una pérdida progresiva del idealismo de metas y de vitalidad de 

aquellos individuos que tienen dificultades laborales. También Zuñiga (2019) 

señala que el estrés en el ámbito organizacional tiene efectos como la 

insatisfacción laboral y falta de mecanismo de motivación. Robbins y Judge 

(2009) consideraron tres dimensiones: 

Primera dimensión: Factores ambientales. Éstas influyen en la estructura 

de la organización y en el estrés de entre los trabajadores, el cual se evidencia 

en la incertidumbre que tienen los colaboradores cuando existen cambios 

organizacionales y no saben cómo manejarlos. Se basa en los indicadores que 

son: Incertidumbre política, estas no suelen crear estrés en países 

norteamericanos, puesto que los sistemas políticos que tienen son estables, 

donde los cambios se generan de una manera ordena; incertidumbre 

económica, se producen cuando en los negocios se generan ciclos de cambios, 

el cual puede generar ansiedad por lo que no se sienten seguros si seguirán en 

dicha entidad o empresa; cambios tecnológicos, producen estrés laboral, 

debido a las innovaciones que se implementan en las entidades las cuales son 

vistos como una amenaza que pueden suplir labores; como segunda 

dimensión: Factores organizacionales. En una organización o entidad, estos 

factores pueden originar estrés laboral como presiones relacionadas con la 

culminación de las obligaciones en un tiempo limitado, jefes insensibles o 

demandantes y compañeros desagradables. Tiene como indicadores: 

Demandas de las tareas, están relacionados con las condiciones laborales, 

ambientes reducidos y con ruido; demandas del rol, se relaciona con las 

obligaciones propias del trabajador, el cual debido a la sobrecarga se le 

imposibilita culminar en tiempos establecidos, provocando que la labor no sea 

lo esperado; demandas interpersonales, donde la presión laboral es generada 

por los mismos compañeros de trabajo y un apoyo nulo o escaso de ellos, y por 

último tenemos como tercera dimensión: Factores personales. Estos factores 

están relacionados con la vida personal del trabajador. Basado en los 

indicadores: Familiar, donde los problemas con el núcleo familiar o relaciones 

afectivas, son sucesos llevados al trabajo y que conllevan a sufrir de estrés a 

los trabajadores; económicos, factor relacionado a la mala administración de 
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sus ingresos; personalidad, factor asociado a la acentuación negativa que 

tienen los trabajadores del mundo en general. 

Juárez (2022) señala al estrés laboral como un fenómeno psicosocial 

producto de la interacción con las altas demandas de labores y los bajos 

recursos del trabajador para satisfacerlas. Menciona Martínez (2020) que es la 

respuesta física y emocional negativa que se presenta cuando las demandas 

de trabajo no se adecuan con las necesidades y capacidades del empleado. 

Por otra parte, Carrillo et. al (2018) indica que son aquellas características de 

las condiciones del trabajo y su estructura el que pueden constituir un riesgo 

en la salud de los colaboradores si es que perciben estrés laboral continuo. 

Juárez (2022) indica las siguientes dimensiones: a) Primera dimensión: 

Proactiva. Este nivel es preventivo, pretende reducir los factores de riesgo 

potenciales antes que el colaborador presente síntomas de estrés como un 

cambio organizacional, una reducción de carga laboral y recompensas. b) 

Segunda dimensión: Meliorativo. Es la réplica de los trabajadores a factores 

estresantes brindándoles conocimiento, habilidades y recursos por medio de 

terapia cognitiva conductual, relajación y control emocional. c) Tercera 

dimensión: Reactiva. Es brindar asistencia, compensar y ayudar a los 

colaboradores con síntomas de estrés graves mediante programas de 

rehabilitación, tratamientos médicos y psicológicos. 

Coduti et. al (2013) señala que el estrés laboral es un proceso 

escalonado que inicia con un cansancio o fatiga que puede desencadenarse en 

un absentismo, accidente laboral, abandono de la profesión y conflictos 

laborales. Asimismo, Osorio & Cárdenas (2017) lo define como el resultado de 

los condicionantes psicosocial que impacta en la salubridad del trabajador y a 

la vez al rendimiento empresarial a mediano y largo plazo. También Larico et. 

al (2021) indica que se da cuando las exigencias de labores sobrepasan en las 

capacidades, necesidades o recursos del colaborador y no encajan con las 

perspectivas de la cultura estructural de la organización. Coduti et. al (2013) lo 

diversifica en las dimensiones: a) Primera dimensión: Individual. Es necesario 

que en el trabajo se pueda implementar condiciones donde las personas 

desarrollen posturas y actitudes que expandan el poder creativo. b) Segunda 
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dimensión: Grupal. Se da cuando existe predominio de relaciones intergrupales 

con enfoque competitivo que evidencia el alejamiento de la persona y su 

desvinculación laboral de trabajo en equipo generando desmotivación. c) 

Tercera dimensión: Organizacional. Se debe emplear técnicas direccionadas al 

incremento de nivel participativo de los colaboradores, la comunicación incide 

de forma favorable sobre el estrés percibido en la entidad. 

Como autor principal de la variable dependiente desempeño del 

personal se considera a Alles (2007) precisa que se considera como un 

indicador de seguimiento del empleado lo que indica su desarrollo en el 

trabajo profesional para mejorar la empresa o entidad. Menciona Rojas et. al 

(2018) que es un proceso que conlleva a definir el éxito de un individuo en el 

alcance de sus tareas y objetivos laborales facilitando la evaluación del 

cumplimiento de metas de forma individual. Según Pulido et. al (2019) es un 

proceso continuo acerca del personal de una institución en relación a su labor 

con el objetivo de ver si es productivo y pueda mejorar su rendimiento. Alles 

(2007) establece las tres dimensiones: a) Primera dimensión. Características. 

Se realizo con el propósito de medir las atribuciones de los empleados hasta un 

cierto punto, como la creatividad, liderazgo, iniciativa o confiabilidad, el cual la 

entidad considera muy importante con un enfoque presente o futuro. Son 

habituales puesto que su administración es sencilla. Sus indicadores son: 

Iniciativa, que se da cuando se crea oportunidades evaluando los efectos de 

una decisión confiabilidad, basado en la coherencia entre las acciones y 

palabras, liderazgo, es la capacidad de dirigir a un grupo, creatividad, es la 

capacidad de idear soluciones innovadoras y distintas con el fin de resolver 

problemas. b) Segunda dimensión: Conductas. Este método está basado en la 

conducta del trabajador, el cual va permitir a identificar inmediatamente el 

desempeño del trabajador y ver hasta qué punto este va alejándose de la 

escala. Dichos métodos fueron desarrollados para describir de una manera 

más específica las acciones que deberían manifestar en el puesto 

generalmente la utilidad máxima consiste en proporcionar una 

retroalimentación de desarrollo a los trabajadores. Se tiene a los indicadores: 

retroalimentación, es el proceso por medio del cual se genera una respuesta a 

la emisión de un mensaje. c) Tercera dimensión: Resultado. Se encuentra 
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basado en la evaluación de los logros obtenidos en las actividades y 

producciones realizadas por los trabajadores, el cual afirman que este método 

es más objetivo que los otros. Sus indicadores son: actividades, es una acción 

que efectúa un colaborador en una entidad de manera frecuente; producción, 

es el rendimiento promedio del trabajador en un tiempo dado. 

Trelles & Varas (2017) refiere que el desempeño del personal es el 

resultado del comportamiento de los colaboradores en función a las actividades 

designadas de acuerdo con su cargo en la entidad. Señalan Mendoza & 

Arriola (2022) que son las conductas y actividades de forma individual o 

colectiva en distintos espacios con lo cual se contribuye a la eficacia y 

eficiencia en la organización. También Torres et. al (2021) indica que busca el 

progreso constante del logro colectivo y el efecto de la eficiencia con que se 

administra el talento humano en general. Trelles & Varas (2017) establece las 

dimensiones siguientes: dimensión uno: capacidad laboral. Se presenta en la 

actitud que el empleado manifiesta en la organización a través de su 

experiencia, saberes y talentos; mientras que la dimensión dos: 

desenvolvimiento. Es el desarrollo de aptitudes y destrezas del trabajador y a 

su vez le produce bienestar colectivo y desarrollo personal; la dimensión tres: 

eficacia. Consiste en el acto de priorizar las tareas de forma ordenada con el 

fin de concretar las metas propuestas, por último, la dimensión cuatro: perfil 

del trabajador. Conjunto de características y conductas que manifiesta el 

trabajador en la organización. 

Bayser (2022) indica que el desempeño del personal se da cuando el 

empleado pone en práctica sus competencias laborales logradas desarrollando 

un trabajo eficiente y de calidad. Asimismo, García & Cárdenas (2017) señala 

que es importante la influencia del líder en el empoderamiento de un proceso 

de confianza y delegación a los empleados sus funciones con el fin de sentirse 

identificados con su desempeño. Según Olaya et. al (2019) indican que es la 

forma como se puede desenvolverse un individuo durante sus horas de 

labores las cuales les va permitir observar idoneidad del capital humano en un 

puesto establecido. Bayser (2022) determina las dimensiones siguientes: 

Dimensión uno: Cognitivas. Son aptitudes del individuo relacionados con el 
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procesamiento de información como la memoria, atención y creatividad; 

dimensión dos: Actitudinales. Son aquellas que permiten trabajar en equipo y 

las habilidades necesarias en la forma de desarrollar una tarea especifica.; 

Dimensión tres: Técnica. Son conocimientos y destrezas que permiten 

desempeñar una función relacionada al puesto laboral.
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Conforme a Nicomedes (2018) hace mención que la investigación 

básica es esencial en el desarrollo de la ciencia, a su vez se caracteriza porque 

comienza en marco teórico y lo desarrolla en donde su objetivo es ampliar los 

conocimientos científicos sin constatar con ningún ámbito práctico. 

 

En esta investigación el diseño es de tipo no experimental pues las 

variables de estudio no han sido adulteradas, ni sometidas a prueba. 

Mencionan   Ruíz & Valenzuela (2022) que es un estudio que se elabora sin 

poder ejecutar deliberadamente las variables de estudio donde la acción de 

observar es resaltante con lo cual se analiza los fenómenos observables en un 

entorno natural. El enfoque que se utilizó fue cuantitativo. Asimismo, Ruíz & 

Valenzuela (2022) indican que el investigador puede estudiar los datos de forma 

numérica, usando las estadísticas que le permita medir los fenómenos sociales y 

las ciencias naturales, utilizando encuestas de apreciación sometidos a 

porcentajes de efectividad con la finalidad de comprobar teorías. 

La investigación correspondiente fue de nivel descriptivo porque se 

centró en describir las variables con el objetivo de saber cuál fue la realidad y 

los otros aspectos en el CSMP. De acuerdo a Martínez (2016) es el proceso 

usado en la ciencia en la cual se mencionan las características del fenómeno, 

población que se va estudiar o sujeto. También será correlacional dado que se 

evaluará el nivel de asociación de las variables, en primer lugar se miden, 

luego se describen, cuantifican y se analiza la relación (Guillen et. al, 2020) 

Además, Álvarez & Delgado (2015) señalan que este tipo de estudio se 

le conoce como encuesta de frecuencia y se realiza con el propósito de 

investigar la ausencia o presencia de enfermedad o de otro resultado de 

interés en un tiempo y población específica. Del mismo modo la investigación 

tuvo un corte transversal ya que los datos obtenidos de los encuestados se 

realizaron en un determinado tiempo. 
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3.2. Variables y operacionalización 
 

Variable1: Estrés laboral  

Acorde con Robbins y Judge, (2009) precisan que es una situación que 

presentan las personas ante situaciones, necesidades u oportunidades 

relacionados con lo que quieren y el cual puede resultar incierto e importante. 

Mediante su operacionalización, las cuales fueron establecidas en las bases 

teóricas y refiere como dimensiones a las siguientes: factores ambientales, 

factores organizacionales, factores personales, teniendo como indicadores: 

Política, incertidumbre económica, cambios tecnológicos, demandas laborales, 

demandas del rol, demandas interpersonales, familiar, problemas económicos, 

personalidad; cuya escala de medida fue ordinal, con una escala de Likert la 

cual midió el comportamiento, las actitudes, las necesidades que requieren los 

individuos, el estado de cambio del personal, pudiendo determinar si estas son 

ciertas. Cada elemento de la escala representa el nivel de actitud que 

manifestaron los encuestados. 

 

Variable 2: Desempeño del personal 

 Alles (2007) precisa que se considera como un indicador de seguimiento 

del empleado lo que indica su desarrollo en el trabajo profesional para mejorar 

la empresa o entidad, esta variable de estudio fue operacionalizada, el cual 

indica como dimensiones lo siguiente: características, conductas y resultados; 

teniendo como indicadores la Iniciativa, confiabilidad, liderazgo, creatividad, 

retroalimentación, actividades, producción, con una escala medible de tipo 

ordinal, con una escala de Likert, la cual se pudo medir el desempeño del 

personal. 

 

3.3. Población, muestra, unidad de análisis 
 

Para Arias et. al (2016) señalan que la población es un grupo 

accesible, limitado y definido que conformará lo concerniente en la elección de 

la muestra y que deberá cumplir con criterios predeterminados. De este modo, 

esta investigación tuvo una población compuesta por 61 recursos de este CSMP 

del distrito de Chiclayo. 
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Menciona Baena (2017) que la muestra es la parte que representa el 

universo del estudio el cual se obtiene por diferentes procesos que comprende 

dos grandes campos, como el muestreo probabilístico y no probabilístico. Se 

consideró como muestra al total de la población. Con respecto a la técnica de 

muestreo fue de tipo censal. Según Ruíz & Valenzuela (2022) refieren que es 

elegir una porción de la muestra determinada, considerándose también una 

herramienta útil de investigación, siendo su función estipular la parte de una 

población con el fin de examinarla y poder realizar inferencias; y como unidad 

de análisis se tomó en cuenta a los colaboradores de este CSMP que están 

laborando en la empresa. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Una herramienta que va permitir obtener las opiniones, percepciones o 

comportamientos de la muestra es la técnica de la encuesta (Arias,2020). Se 

empleó el instrumento del cuestionario con el fin de recolectar los datos de los 

colaboradores encuestados donde se detalló un tipo de pregunta por cada 

dimensión de variable (Ruíz & Valenzuela ,2022). Se buscó comprender si el 

estrés laboral tiene relación con el desempeño del personal de este CSMP, 

asimismo, la recolección de información se desarrolló de manera personal a 

los colaboradores de dicho CSMP, entregando de manera física las encuestas 

elaboradas, indicando el tipo de variable y dimensiones en la formulación de 

preguntas. 

Para este estudio se usó la escala de Likert como escala de medición. 

Señala Ñaupas et. al (2018) es un grupo de reactivos mostrados de manera 

afirmativa o proposiciones, los cuales se solicita responder a las encuestados 

con respuestas escaladas de un extremo a otro. Este tipo de escala incluye 5 

tipos de categorías: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) Algunas veces, 4) Casi 

siempre, 5) Siempre. 

 

La validación de los instrumentos fue sometida a juicios de expertos con 

una investigación estructurada y con cuestionarios que fueron claros, 

relevantes y pertinentes (López et. al 2019). 
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Tabla 1: Juicio de expertos 

Apellidos y Nombres Especialidad Opinión 

Mg. Ruiz Villavicencio Giovana 

Edith 

Docente metodológica Favorable 

Dra. Navarro Torres Karla Lorena. Doctora en gestión 

pública y gobernabilidad 

Favorable 

Dra. Barinotto Roncal Patricia Doctora en 

administración 

Favorable 

Nota: Elaboración propia.  
 

 

La confiabilidad del instrumento permitió hallar resultados con 

precisión y coherencia los cuales fueron consistentes (Posso et. al ,2020). Se 

empleó la técnica del Alfa de Cronbach con el cual se midió el grado de 

consistencia de los ítems con elecciones múltiples de respuesta de tipo Likert. 

 

 

Tabla 2: Análisis de confiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

  Alfa de Cronbach N de elementos 

Estrés laboral  
0.753 16 

Desempeño del personal 0.758 15 

Nota: Elaboración propia.  

 

Toma de decisión:  

El estadístico de Cronbach dio como resultado un valor de 0.753 y 0.758 lo que 

indica que los instrumentos de la variable 1 y variables 2 respectivamente, son 

fiables. 
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3.5. Procedimientos 

El estudio se desarrolló procediendo de la siguiente manera: 

- Se realizó el cuestionario para posterior validación de 03 juicios de 

expertos. 

- Se coordinó con jefatura de este centro de salud mental público para 

solicitar la autorización de la Gerencia Regional de Salud – Lambayeque. 

- Se reunió a los trabajadores en el 2do piso del centro de salud para la 

aplicación del cuestionario el cual se les entregó de manera impresa y se 

les indicó el objetivo que se tiene y para que sea desarrollado de manera 

anónima, por un intervalo de 15 minutos. 

- Una vez recepcionado todos los cuestionarios, se pasó la información al 

programa SPSS v26, obteniéndose los resultados mediante gráficos y 

tablas. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

En cuanto al método de análisis, la información obtenida se procesó en 

Excel, asimismo en una base de datos en SPSS v.25 que sirvió en la 

elaboración del respectivo análisis y evaluación de cada ítem, y 

consecuentemente presentar en tablas y gráficos, y de los resultados que se 

obtuvo se efectuó una contrastación de hipótesis inferencial con la finalidad   de 

examinar la intensidad de la relación de las variables. 

 

3.7. Aspectos éticos 
 

Este estudio siguió aspectos éticos en la metodología, en el que 

las citas se citaron según los criterios definidos en las Guías de elaboración de la 

UCV y las normativas APA. 

  
En cuanto al empleo de las encuestas, se tomó en cuenta la 

confidencialidad de los encuestados, se contó con el           consentimiento de los 

mismos sin ejercer manipulación ni coacción y se efectuó un trato justo e 

igualitario. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 3: Niveles de frecuencia: porcentaje de la variable 1 y sus dimensiones. 

Niveles V1: Estrés 
laboral 

D1: Factores 
ambientales 

D2: Factores 
organizacionales 

D3: Factores 
personales 

f % f % f % f % 

Bajo 7 11% 18  30% 6 10% 2 3% 

Medio  37 61% 40 66% 33 54% 41 67% 

Alto 17 28% 3 5% 22 36% 18 30% 

Nota: Elaboración propia.  

 

En la tabla 03, con relación a la variable estrés laboral, se observa que el 61% 

del personal encuestado estima que tienen un nivel medio, mientras que el 28% 

refieren tener un nivel alto. En consecuencia, el estrés laboral en los 

trabajadores es de nivel medio. De igual manera para la dimensión 01, el 66% y 

el 30% refieren que los factores ambientales son los que causan estrés laboral, 

al obtener niveles medio y bajo respectivamente en la encuesta. Por tanto, dicha 

dimensión estresa medianamente al personal. 

Asimismo, en cuanto a la dimensión factores organizacionales, se observa que el 

54% considera un nivel medio, y el 36% del personal encuestado un nivel alto, 

de modo que dicho factor regularmente influye en el estrés laboral. 

Por último, en la dimensión 03, se observa que el 67% manifiesta un nivel medio 

y el 30% un nivel alto a los factores personales como causales de estrés laboral. 
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Tabla 4: Niveles de frecuencia: porcentaje de la variable 2 y sus dimensiones. 

Niveles V2: Desempeño 

de personal 

D1: 

Características 

D2: 

Conductas 

D3: 

Resultados 

f % f % f % f % 

Bajo 16 26% 13 22% 17 28% 16 26% 

Medio 34 56% 32 52% 30 49% 39 64% 

Alto 11 18% 16 26% 14 23% 6 10% 

Nota: Elaboración propia.  

 

Interpretación:  

En la tabla 04, con relación a la variable desempeño del personal, se observa 

que el 56% de encuestados estima que tienen un nivel medio, mientras que el 

26% refieren tener un nivel bajo. En consecuencia, el desempeño del personal 

en los trabajadores es de nivel medio. De igual manera para la dimensión 

características, el 52% y el 26% refieren que ello ocasiona en su desempeño, al 

obtener niveles medio y bajo respectivamente en la encuesta. Por tanto, dicha 

dimensión afecta medianamente en el desempeño al personal. 

Asimismo, en cuanto a la dimensión conductas, se observa que el 49% 

considera un nivel medio, y el 28% del personal encuestado un nivel bajo, de 

modo que dicha dimensión regularmente influye en sus desempeños. 

Por último, en la dimensión 03, se observa que el 64% manifiesta un nivel medio 

y el 26% un nivel alto a la dimensión resultados como causales de un regular 

desempeño en sus labores. 

 

4.2. Resultados inferenciales 

Prueba de Hipótesis 

Ho: No existe una correlación positiva entre el estrés laboral y desempeño del 

personal de este CSMP del distrito de Chiclayo, Lambayeque 2023. 

 

Ha: Existe una correlación positiva entre el estrés laboral y desempeño del 

personal en este CSMP del distrito de Chiclayo, Lambayeque 2023. 
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Tabla 5: Hipótesis General. Relación entre las variables Estrés Laboral y 

Desempeño del Personal 

Correlación de variables no paramétricas. 

  
Estrés laboral  

Desempeño del 

personal 

 

Correlación de 

Pearson 

1 ,979** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 61 61 

   Nota: Elaboración propia. 

De acuerdo a la tabla 5, dado que el p valor es menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), 

rechazamos la hipótesis nula, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadística 

para afirmar que el estrés laboral está relacionado significativamente con el 

desempeño del personal, Por otro lado, el coeficiente de correlación de Pearson 

es de 0.979 lo cual nos indica una relación positiva, muy fuerte y además 

significativa entre las variables.  

 

Hipótesis específica 1 

Ho: No existe correlación entre los factores ambientales y desempeño del 

personal de este CSMP del distrito de Chiclayo. 

 

Ha: Existe correlación entre los factores ambientales y desempeño del personal 

de este CSMP del distrito de Chiclayo.  
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Tabla 6: Coeficiente de correlación para factores ambientales y desempeño del 

personal 

Nota: Elaboración propia. 

Se observa en la tabla 6 que el p valor es menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), 

rechazamos la hipótesis nula, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadística 

para afirmar que los factores ambientales está relacionado significativamente con 

el desempeño del personal, Por otro lado, el coeficiente de correlación de 

Pearson es de 0.970 lo cual nos indica una relación positiva, muy fuerte y además 

significativa entre factores ambientales y desempeño personal.  

Hipótesis específica 2 

Ho: No existe correlación entre los factores organizacionales y desempeño del 

personal de este CSMP del distrito de Chiclayo. 

Ha: Existe correlación entre los factores organizacionales y desempeño del 

personal de este CSMP del distrito de Chiclayo. 

 

 

 

 

 

 

 

  Factores 
ambientales 

Desempeño 
personal 

 Correlación de 
Pearson 

1 ,970** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 61 61 
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Tabla 7: Coeficiente de correlación para factores organizacionales y desempeño 

del personal. 

    Factores 

organizacionales 

Desempeño 

personal   

 

Correlación de 

Pearson 

1 ,969** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 61 61 

          Nota: Elaboración propia. 

Como se aprecia en la tabla 09, el p valor es menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), 

rechazamos la hipótesis nula, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadística 

para afirmar que los factores ambientales está relacionado significativamente con 

el desempeño del personal, Por otro lado, el coeficiente de correlación de 

Pearson es de 0.9690 lo cual nos indica una relación positiva, muy fuerte y 

además significativa entre los factores organizacionales y el desempeño personal. 

Hipótesis específica 3 

Ho: No existe correlación entre los factores personales y desempeño del personal 

de este CSMP del distrito de Chiclayo. 

Ha: Existe correlación entre los factores personales y desempeño del personal de 

este CSMP del distrito de Chiclayo. 
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Tabla 8: Coeficiente de correlación para factores personales y desempeño del 

personal. 

  Factores 

personales 

Desempeño 

personal  

 Correlación de 

Pearson 

1 ,959**  

Sig. (bilateral)   0.000  

N 61 61  

Nota: Elaboración propia.  

Dado que el p valor es menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), rechazamos la hipótesis 

nula, por lo tanto, existe suficiente evidencia estadística para afirmar que los 

factores ambientales está relacionado significativamente con el desempeño del 

personal, Por otro lado, el coeficiente de correlación de Pearson es de 0.959 lo 

cual nos indica una relación positiva, muy fuerte y además significativa entre los 

factores personales y el desempeño del personal. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Dado los resultados hallados respecto a los objetivos propuestos se puede inferir 

que según el objetivo general determinar la relación que existe entre el estrés 

laboral y el desempeño del personal del CSMP del distrito de Chiclayo, se obtuvo 

que el nivel de significancia es menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), aceptando la 

hipótesis alternativa y rechazando la hipótesis nula. 

Lo antes descrito, se encontró que el coeficiente de correlación de Pearson es de 

0.970 afirmándose que la fuerza de asociación entre las variables “estrés y 

desempeño”, es muy fuerte de tipo positiva, esto quiere decir que a medida que 

acrecienta el nivel de estrés laboral en el personal se logrará un incremento del 

desempeño. Cabe precisar que de acuerdo a los resultados estadísticos el 61% 

considera manifestar un nivel de estrés regular, 28% un nivel bueno y el 11% un 

nivel malo. Ante ello precisamos que el personal que labora en dicho 

establecimiento considera que siente regular estrés laboral, se encontró también 

que el 56% del personal califica como regular a la variable desempeño y solo el 

18% de los encuestados la calificó como bueno.  

Estos datos coinciden con el estudio realizado por Chunga (2022) cuyo 

objetivo fue determinar si existe relación entre el estrés con el desempeño del 

personal administrativo de una municipalidad el 2022. La investigación de tipo 

básica, descriptivo- correlacional, cuya población estuvo conformada por 84 y por 

una muestra de 69 colaboradores, la técnica empleada fue de tipo documental; 

aplicando el instrumento del cuestionario en donde se obtuvo tras su análisis una 

significancia de valor similar (p=0.000<0.05) y una correlación de 0.828, lo cual 

llegó a demostrar que ambas variables si guardan relación de nivel muy 

aceptable, así mismo también Rojas y Arteaga (2021) en su investigación 

descriptiva, transeccional, no experimental - correlacional; su población y muestra 

fue constituida por 10 trabajadores, se empleó la técnica de encuesta mediante 

cuestionarios y la estadística descriptiva como técnica de análisis,  quienes 

definieron al estrés laboral según la OMS “Como un conjunto de emociones que 

atraviesan las personas a consecuencia de eventos estresantes que se dan en el 

entorno laboral”, logrando obtener respectivamente como resultado una 

correlación positiva fuerte de  0.86, lo que indicaría que los cambios que se dan 

en la variable estrés laboral influye sobre la variable desempeño. De acuerdo con 
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la información obtenida se determina la existencia de una correlación significativa 

entre la variable estrés laboral y desempeño que indica que a mayor estrés 

laboral habrá un aumento del desempeño, lo cual contrastando con el aporte 

teórico de Delgado (2021) se menciona que el estrés positivo ayuda en el 

bienestar de las personas, en la calidad de vida y en los nuevos conocimientos.  

Respecto al primer objetivo específico “Determinar cómo los factores 

ambientales se relacionan con el desempeño del personal del CSMP del distrito 

de Chiclayo, se obtuvo como resultados  tras  el análisis que el p valor es menor 

a al alfa (p=0.000 < 0.05) y que el coeficiente de  correlación de Pearson es de 

0.970, aceptando de esta manera la hipótesis alternativa, es decir que la 

dimensión en estudio y la variable desempeño si guardan una relación de nivel 

positiva muy fuerte; estadísticamente respecto a esta dimensión se halló un nivel 

de estrés significativo  regular del  66% de los encuestados, un nivel malo 

representado por un 30% y bueno con un 5%, de lo antes mencionado se 

deduce en el estudio que los trabajadores están próximos a niveles regulares  de 

estrés respecto a esta dimensión. 

Por otro lado de acuerdo a sus indicadores se dio a conocer además un 

nivel alto respecto al factor incertidumbre político con un 97%, cambio 

tecnológico con 87% e incertidumbre económica  con 62%,  de lo cual podemos 

deducir que según el indicador de incertidumbre político que es el más 

influyente, los colaboradores no se siente seguros de sus puestos laborales en 

situaciones de cambio de gobiernos, debido a que se pueda generar rotación de 

personal antiguo por nuevo así como modificaciones en los puestos de 

confianza;  respecto al cambio tecnológico se percibe este dato porque laboran 

con equipos tecnológicos básicos que no les permite agilizar su actividades  y de 

acuerdo a la incertidumbre económica existe un desequilibrio salarial entre los 

colaboradores, tal como menciona Robbins y Judge (2009) estos factores puede 

influir no solo en la organización sino también en el estrés de los colaboradores 

generando situaciones de incertidumbre cuando están expuestos a estos 

cambios, además Lauracio & Lauracio (2020) nos dice que un índice de aumento 

de buenas condiciones laborales se da cuando se ofrece protección a los 

colaboradores de   los factores que puedan desestabilizar emocionalmente y 
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físicamente. La información recabada es  similar a la de Onofre (2021) en su 

estudio que tuvo como fin hallar el grado de relación entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral  de los colaboradores en un hospital militar en 2019, en 

donde se realizó una investigación no experimental ,de enforque cuantitativo,   

transversal-correlacional, se llegó aplicar un cuestionario elaborado por la OIT 

así como entrevistas orientadas a trabajadores de un nivel jerárquico superior  

de la institución estudiada y  de la medición se obtuvo que no existe relación 

entre las variables, encontrándose un nivel de estrés bajo con un 47% , sin 

embargo se contrasta con la presente investigación respecto al cambio de 

tecnología que se sitúa con un 54% en un nivel medio como un indicador que 

origina estrés,  en tal sentido este resultado surge como una llamada de atención 

para la institución analizada a fin de  corregir sus procesos administrativos y 

logísticos  y brindar las herramientas necesarias para lograr desarrollar sus 

tareas de manera eficiente evitando este padecimiento en sus colaboradores.  

De acuerdo al segundo objetivo específico “Establecer si los factores 

organizacionales se relacionan con el desempeño del personal del CSMP del 

distrito de Chiclayo, se indica que la dimensión factores organizacionales y la 

variable desempeño si guardan relación, al obtener una significancia de un p 

valor encontrado menor a al alfa (p=0.000 < 0.05), rechazando de esta manera 

la hipótesis nula. Además, que el coeficiente de correlación de Pearson es de 

0.9690, lo que muestra una relación positiva muy fuerte, según el análisis 

estadístico respecto a esta dimensión se halló un nivel de estrés significativo 

regular del 54 % de los encuestados, malo representado por un 10 % y bueno 

con un 36 %, podemos indicar entonces que los colaboradores están expuestos 

a niveles regulares de estrés respecto a esta dimensión lo cual no afecta su 

desempeño. 

Así mismo, los indicadores con niveles altos encontrados son  demanda 

de la tarea con 69% de total de encuestados y demanda del rol con 52% y  un 

nivel medio del indicador demandas interpersonales con un 64%,  se deduce 

entonces  que el porcentaje más alto de los encuestados considera que la falta 

de condiciones laborales les genera situaciones de estrés por lo que tal como 

menciona Robbins y Judge (2009) estos factores son presiones relacionados 

con la culminación de las obligaciones en un tiempo limitado. También Carballo 
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& Sánchez, (2021) manifiestan que un factor estresante es la necesidad de 

formación constante que lo obliga a exigirse frente a las expectativas ajenas, así 

como lo menciona también en su aporte teórico Delgado et. al (2020) que  las 

causantes de los fenómenos de agobio son debido a la falta de autonomía 

durante sus actividades, mínima disponibilidad de tiempo en cuanto al desarrollo 

de tareas, sobre carga de funciones no adecuadas a sus competencias y la falta 

de capacitación, esta situación a largo plazo afectaría el desempeño de los 

colaboradores al no establecerse límites y una comunicación efectiva con sus 

jefes inmediatos, provocando de esta manera el agotamiento laboral cuando se  

priorizan actividades rutinarias, tales como la  búsqueda de documentos, 

llamadas a pacientes inasistentes  y no funciones de alto impacto para la 

institución como la creación de programas asistenciales específicos. Estos 

resultados tiene mucha similitud a los obtenidos por Dueñas (2020) ) que  tuvo 

como finalidad analizar la relación entre estrés laboral y el desempeño del 

personal de salud en un hospital en Niemes, su enfoque fue cuantitativo, de 

método deductivo – descriptivo y correlacional, se encontró que el 69.7% de los 

profesionales de salud indicaron que al final de su jornada laboral terminan 

agotados emocionalmente y que la sobrecarga laboral es una de las causas de 

su bajo desempeño que aun a pesar de sus esfuerzos  se encuentra extenuados 

incumpliendo con sus actividades diarias lo que no permite que se cubran las 

demandas que el servicio exige,  por lo que  este factor  puede repercutir  de 

forma negativa en su productividad, recomendándose  analizar y evaluar 

capacitaciones para ver las capacidad de cada trabajador, dado que ellos tienen 

un alto interés en mejorar su trabajo y productividad, bajo esa causa también 

Castro (2019) en su investigación tuvo como objetivo identificar  el síndrome de 

Burnout y rendimiento laboral de las enfermeras del Hospital, en donde los 

resultados mostraron  evidencias que los trabajadores tenían una tendencia de 

estrés laboral debido  a factores como tiempo de trabajo , cansancio y relaciones 

interpersonales lo cual afectaba negativamente la productividad.  

Con relación al tercer objetivo específico “Establecer si los factores 

personales se relacionan con el desempeño del personal del CSMP del distrito 

de Chiclayo, se halló que entre la dimensión analizada y la variable desempeño 

existe una correlación positiva muy fuerte debido a que se encontró un p valor 
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menor a al alfa (p=0.000 < 0.05) y un coeficiente de correlación de Pearson de 

0.959, lo que indica que rechaza la hipótesis nula. Según el análisis estadístico 

respecto a esta dimensión se halló un nivel de estrés significativo regular del 67 

% de los encuestados, malo representado por un 3 % y bueno con un 30 %, 

podemos indicar entonces en cuanto a esta dimensión que los colaboradores 

también están expuestos a niveles regulares de estrés como las demás 

dimensiones. 

Respecto a los indicadores encontrados se indica el hallazgo de niveles 

altos en el factor personalidad (79%) y con niveles medios los económicos 

(61%) y familiares (56%), se difiere que ciertas características a nivel personal y 

actitudes del trabajo puedan generar situaciones de estrés por el 

incumplimiento de expectativas salariales, el nivel de autoexigencias y mejoras 

de la habilidades y destrezas para poder cumplir con sus funciones. Como nos 

indica  Robbins y Judge (2009) estos factores están relacionados con la vida 

personal del trabajador, lo cual hoy en día es sumamente importante como 

causal para que las organizaciones generen una mejora de condiciones 

laborales  que impulsen en ellos el estrés positivo,  permitiendo una mejora del 

desempeño laboral tal como afirma  Mendoza & Arriola (2022) que son las 

conductas y actividades de forma individual o colectiva en distintos espacios lo 

que contribuye a la eficacia y eficiencia en la organización, estos estudios 

concuerdan también con Torres et. al (2021) que indica que la mejora continua 

busca el logro colectivo a través de la eficiencia con la que se administra el 

talento humano en general, por lo que contar con un profesional satisfecho, 

genera muchos beneficios al clima organizacional y por ende la rentabilidad de 

toda organización. Los datos obtenidos son similares a Contreras y Sandoval 

(2019) cuyo objetivo de estudio fue determinar la influencia del síndrome de 

Burnout en el desempeño del personal médico en Chimbote; su metodología de 

diseño no experimental transversal; con  una muestra de 27 médicos obtuvo 

como resultado más influyente que el 59.26% de los encuestados manifestaron 

niveles altos del síndrome de Burnout mientras que el 88.89% mantiene un nivel 

de desempeño bueno, por lo que esta investigación nos indica que a pesar de 

presentarse índices de estrés en una organización no se considera como principal 

causa de un bajo desempeño, de tal manera Pairazaman y Salirrosas (2022) en 
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su indagación tuvieron como objetivo evaluar la relación que existe entre el 

estrés laboral y el desempeño del personal       administrativo en una municipalidad 

en Jequetepeque, tuvo como  metodología tipo descriptivo – correlacional,  

enfoque cuantitativo; diseño no experimental, corte transversal, como técnica 

de estudio  los cuestionarios; obteniendo como resultado 0.187 de significancia; 

concluyendo que no existe relación entre las variables, sin embargo tras su 

estudio se dio a conocer que a pesar de haberse encontrado un nivel alto y 

moderado de estrés, los colaboradores suelen desenvolverse con normalidad 

sin ver afectado su desempeño laboral;  así mismo la dimensión Sobrecarga de 

trabajo y desempeño analizada, arrojo una significancia de 0,165, siendo 

superior al 5%; concluyendo que, a pesar de la existencia de esta dimensión en 

los colaboradores administrativos, ellos intentan  buscar la manera de poder 

cumplir con sus tareas asignadas. 

En este contexto Carpio (2019) nos indica según su investigación que si un 

individuo no gestiona adecuadamente su nivel de estrés en el trabajo su cuadro 

de tensión se acumula, por el contrario, si se adapta el individuo a las exigencias 

o necesidades le permitirá adaptarse produciendo reacciones enérgicas que 

aumentan la eficacia, por lo tanto, es importante que los colaboradores cuenten 

con el apoyo de sus jefes quienes deben brindar las condiciones necesarias 

para un eficiente manejo del estrés en el campo laboral, a través de los equipos 

de trabajo y la mejora de la capacidad de respuesta ante situaciones de estrés. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Primera: 

Existe una correlación significativa (p=0.000 < 0.05) entre las variables estrés 

laboral y desempeño del personal de dicho CSMP del distrito de Chiclayo, 

Lambayeque 2023. El resultado obtenido por el coeficiente de Pearson 0.979 nos 

muestra que existe una alta correlación positiva, el cual indica que a mayor estrés 

laboral el desempeño del personal se verá afectado. 

 

Segunda: 

Con los resultados obtenidos (p=0.000 < 0.05) se demuestra que existe una 

correlación positiva significativa muy fuerte entre los factores ambientales y el 

desempeño del personal. De acuerdo al coeficiente de Pearson 0.970 que se 

obtuvo, se determina que el desempeño del personal se ve afectado por factores 

ambientales que pueden suscitarse en la entidad.  

 

 Tercera: 

Se concluye que dado los resultados obtenidos los factores organizacionales 

afectan significativamente el correcto desempeño del personal en CSMP del distrito 

de Chiclayo, al obtenerse un valor correlacional de Pearson de 0.9690, indicativo 

que entre ambas variables existe una relación positiva muy fuerte. 

 

Cuarta: 

Se concluyó que de acuerdo a los resultados consignados a través del coeficiente 

de correlación de Pearson 0.959, los factores personales de igual manera afectan 

en el desempeño del personal que trabaja en este centro de salud público al 

existir una relación positiva entre los factores estudiados con la variable 

dependiente. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

Primera: 

Se recomienda que el personal que labora en dicho CSMP, para evitar sentirse 

estresado, organizar sus tiempos a la hora de realizar sus actividades en el 

establecimiento de salud, a fin que puedan desempeñarse adecuadamente y 

puedan cumplir con todas sus actividades programadas. 

 

Segunda: 

Se sugiere a los responsables del centro de salud gestionar ambientes o espacios 

adecuados en donde el personal que trabaja en el establecimiento, pueda 

desempeñarse adecuadamente con sus usuarios, brindándoles tranquilidad y 

sobre todo la confiabilidad adecuada que se requiere, en la cual los pacientes 

puedan desenvolverse y crear el vínculo con el profesional que lo va a atender. 

 

Tercera: 

Dado los resultados establecidos, se tiene como finalidad, controlar, reducir y 

mejorar los índices de estrés en el recurso humano de la institución, crear 

herramientas que los ayuden a realizar más rápido algunas funciones dada, para 

que puedan atender como corresponde a sus usuarios y tengan el tiempo 

suficiente para culminar sus actividades diarias dentro de su jornada laboral. 

 

Cuarta: 

Se recomienda crear espacios o tiempos recreativos y se respeten las actividades 

dentro de lo establecidos, para que el personal pueda pasar más tiempo con su 

familia o ejercer otro trabajo en horario disponible que permitan generar más 

ingresos para su hogar.  
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Tabla 9: Matriz de operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 
de Likert 

 
 
 
 
 
 

Variable 1 
 

Estrés 
laboral  

Robbins (2009), 
precisa que es un 
estado que 
presentan las 
personas ante 
situaciones, 
necesidades u 
oportunidades 
relacionados con lo 
que quieren, y el 
cual puede resultar 
incierto e 
importante. 
 

La variable estrés 
laboral será evaluada 
mediante la aplicación 
de un cuestionario, el 
cual estará conformado 
por preguntas de 
respuestas tipo Likert, 
el cual se aplicará a los 
61 recursos que 
laboran en el CSMP 
del distrito de Chiclayo  

Factores 
ambientales 

▪  Incertidumbre 
económica. 

▪  Incertidumbre 
política. 

▪  Cambio tecnológico 

 

 

 

 

 
 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. Algunas veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

Factores 
organizacionales  

▪  Demandas de la 
tarea. 

▪  Demandas del rol. 
▪  Demandas 

interpersonales. 

Factores 
personales 

▪  Problemas familiares. 
▪  Problemas 

económicos. 
▪  Personalidad 

 
 
 

Variable 2 
 

Desempeño 
del 

personal 

Alles (2005) como 
se citó en Masiá 
(2018) precisa que 
se considera como 
un indicador de 
seguimiento del 
empleado, lo que 
indica su desarrollo 
en el trabajo 
profesional para 
mejorar la empresa 
o entidad.  

La variable de 
desempeño laboral, 
permitirá conocer y 
medir el desarrollo 
personal, trabajo en 
equipo y qué los 
motiva; el cual también 
será analizada 
mediante un 
cuestionario de 
respuestas tipo Likert a 
todos los recursos. 

 

Características ▪  Iniciativa 
▪  Confiabilidad 
▪  Liderazgo 
▪  Creatividad 

 
 
 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. Algunas veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

 

Conductas ▪  Retroalimentación 

Resultado ▪  Actividades  
▪  Producción 

 

Nota: Elaboración propia



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

ESTRÉS LABORAL 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones, lee cada una con 

mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X 

según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta 

todas las preguntas con la verdad.  

INFORMACIÓN GENERAL DEL USUARIO 

1. Sexo:  Hombre    Mujer  Edad 

2. Estado civil:

3. Grupo ocupacional: Doctor   Magister     Licenciado    Técnico 

 Auxiliar  Servicios       

4. Fecha:  /   / 

OPCIONES DE RESPUESTA: 

ENUNCIADO VALOR 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

Algunas veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

Años



Tabla 10: Instrumento de recolección de datos. 

N° PREGUNTAS / ÍTEMS 
VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 

1 
Consideraría usted postular a otro CESMC 
con mejor remuneración 

2 
Cree usted que los cambios políticos 
generen incertidumbre  

3 
El equipo tecnológico con el que cuenta la 
entidad, funciona sin problemas al 
momento de realizar sus labores.   

4 
Cuenta con la tecnología adecuada para el 
desarrollo de sus tareas. 

5 Cumples con tus obligaciones. 

6 
El ruido que existe al momento del 
desarrollo de sus tareas, afecta al buen 
desempeño. 

7 
Usted cree que se esfuerza demasiado en 
su área de trabajo. 

8 
Considero que existe mucha sobrecarga de 
tareas asignadas.  

9 
El tiempo que nos brindan para realizar las 
tareas no es lo suficiente. 

10 
Mis compañeros de trabajo no me dan 
ayuda técnica cuando sea necesario. 

11 
Siento mucha presión por mi equipo de 
trabajo. 

12 
Me estresa que al momento de desarrollar 
una tarea de urgencia mi equipo no se 
organice.  

13 
Cree usted que sus problemas familiares 
puedan influenciar en su desempeño 
laboral. 

14 
Considera usted que su remuneración es 
suficiente. 

15 
Considera usted necesario las 
recompensas económicas para mejorar el 
estrés.  

16 
Considera que sus funciones que realiza le 
permiten potenciar sus habilidades. 



DESEMPEÑO DEL PERSONAL 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones, lee cada una con 

mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X 

según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta 

todas las preguntas con la verdad.  

OPCIONES DE RESPUESTA: 

ENUNCIADO VALOR 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

Algunas veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 



 

 

N° PREGUNTAS / ÍTEMS 
VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 

1 
Existe iniciativa de acuerdo a los 
problemas suscitados. 

     

2 
Considera usted que su iniciativa en su 
desempeño pueda beneficiarlo más 
adelante 

     

3 
Considera usted importante la confiabilidad 
en la producción de la entidad.    

     

4 
Cree que su jefe confía en usted para 
poder ascender a otros puestos. 

     

5 
Siente seguridad con capacidad para 
ofrecer mejoras a la entidad. 

     

6 
Se siente usted capaz de liderar y 
participar en la toma de decisiones de la 
entidad.   

     

7 
Cree usted que como líder sus funciones 
puedan motivar a sus compañeros 

     

8 
Considera importante emplear 
herramientas alternas que puedan facilitar 
el cumplimiento de sus labores. 

     

9 
Las cosas innovadoras que usted pueda 
plantear, pueden ser tomados en mejora de 
la entidad 

     

10 
Cree usted que las recomendaciones que 
dan las áreas ayudan a mejorar su buen 
desempeño. 

     

11 
Desarrolla a tiempo sus actividades 
asignadas. 

     

12 
Considera usted que cuenta con la libertad 
para realizar sus actividades de acuerdo a 
su criterio. 

     

13 
Considera usted que trabaja más de lo 
planificado en su día.  

     

14 
Logra cumplir con los objetivos 
planificados. 

     

15 
Existen indicadores que puedan medir su 
desempeño.  

     

 

 



 

 

Anexo 3. Evaluación por juicio de expertos 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
Mg. Giovana Ruiz Villavicencio 
 
Presente 
Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto 
 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestría en Gestión 
Pública de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos – Lima Norte, promoción 
2023, aula 21, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la información 
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: Estrés laboral y Desempeño del 
personal en un CSMP del distrito de Chiclayo, Lambayeque 2023 y siendo imprescindible 
contar con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos 
en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia 
en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin 
antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente 
 
 

 
 
 
Firma  
Jhonatan Cruzado Alcalde  
DNI: 70930743 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

1. Datos generales del Juez   
 

Nombre del juez: Giovana Ruiz Villavicencio 

Grado profesional: Maestría (x )  Doctor ( )                             

Área de formación académica: Clínica ( )    Social ( )   Educativa (X)   
Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente Metodológica 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en el 
área: 

2 a 4 años ( )   Más de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 
 

Investigación Científica  

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la prueba: Cuestionario de Estrés laboral y Desempeño del personal 

Autor: Jhonatan Cruzado Alcalde 

Objetivo: Determinar la relación que existe entre el estrés laboral y 
desempeño del personal de CSMP del distrito de Chiclayo 

Administración:   

Año: 2023 

Ámbito de aplicación: Personal de un CSMP del distrito de Chiclayo 

Dimensiones: Factores ambientales, factores organizacionales, factores 
personales, características, conductas, resultados. 

Confiabilidad: Estrés laboral (0.753) y Desempeño del personal (0.758) 

Escala: Likert 1-5 Ordinal 

Niveles o rango: Correlacional 
 

Cantidad de ítems: 30 

Tiempo de aplicación: 2023 
 

 4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Estrés laboral y Desempeño del 

personal elaborado por Jhonatan Cruzado Alcalde en el año 2023 de acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una 
modificación muy grande en el 
uso de las palabras de acuerdo 
con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica 
y sintaxis adecuada. 



 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica 
con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación 
tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación 
moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin 
que se vea afectada la medición 
de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, 
pero otro ítem puede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente 
importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe 
ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 
4: Alto nivel 
3: Moderado nivel 
2: Bajo Nivel 
1: No cumple con el criterio 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Instrumento que mide la variable 01: Estrés laboral 
 
Definición de la variable:  

Robbins & Judge (2009) Es un estado que presentan las personas ante situaciones, 

necesidades u oportunidades relacionados con lo que quieren y el cual puede resultar 

incierto e importante. 

 

Dimensión 1: Factores Ambientales 

Definición de la dimensión: 

Robbins & Judge (2009) Estas influyen en la estructura de la organización y en el estrés 

de entre los trabajadores, el cual se evidencia en la incertidumbre que tienen los 

colaboradores cuando existen cambios organizacionales y no saben cómo manejarlos. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

 
 

Incertidumbre 
económica 

1. Consideraría 
usted 
postular a 
otro CESMC 
con mejor 
remuneració
n 

 
 
 
3 

 
 
 

3 

 
 
 
3 

 

 
 
Incertidumbre 

política 

2. Cree usted 
que los 
cambios 
políticos 
generen 
incertidumbre  

 
 
 
4 

 
 
 

4 

 
 
 
4 

 

 
 
 
 

Cambio 
tecnológico 

3. El equipo 
tecnológico 
con el que 
cuenta la 
entidad, 
funciona sin 
problemas al 
momento de 
realizar sus 
labores.   

 
 
 
 
3 

 
 
 
 

2 

 
 
 
 
3 
 

 

4. Cuenta con 
la tecnología 
adecuada 
para el 
desarrollo de 
sus tareas. 

 
 
 
3 

 
 
 

2 

 
 
 
3 

 

 

 

 

 

 



 

 

Dimensión 2:  Factores Organizacionales 

Definición de la dimensión: 

Robbins & Judge (2009) En una entidad u organización los factores que pueden 

originar estrés laboral son presiones relacionados con la culminación de las 

obligaciones en un tiempo limitado, jefes insensibles o demandantes y 

compañeros desagradables. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

 
 
 
 
Demandas de 

la tarea 

1. Cumples con 
tus 
obligaciones. 

 
3 

 
3 

 
3 
 

 

2. El ruido que 
existe al 
momento del 
desarrollo de 
sus tareas, 
afecta al buen 
desempeño. 

 
 
 
3 

 
 
 

3 

 
 
 
3 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

Demandas de 
rol 

3. Usted cree 
que se 
esfuerza 
demasiado en 
su área de 
trabajo. 

 
 
3 

 
 

3 

 
 
3 
 

 

4. Considero 
que existe 
mucha 
sobrecarga 
de tareas 
asignadas.  

 
 
3 

 
 

3 

 
 
3 
 

 

5. El tiempo que 
nos brindan 
para realizar 
las tareas no 
es lo 
suficiente. 

 
 
3 

 
 

3 

 
 
3 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Demandas 
interpersonales 

6. Mis 
compañeros 
de trabajo no 
me dan ayuda 
técnica 
cuando sea 
necesario. 

 
 
 
3 

 
 
 

3 

 
 
 
3 
 

 

7. Siento mucha 
presión por mi 
equipo de 
trabajo. 

 
 
3 

 
 

2 

 
 
3 
 

 

8. Me estresa 
que al 
momento de 
desarrollar 
una tarea de 
urgencia mi 
equipo no se 
organice.  

 
 
 
3 

 
 
 

3 

 
 
 
3 
 

 



 

 

Dimensión 3:  Factores personales  

Definición de la dimensión:  

Robbins & Judge (2009) Estos factores están relacionados con la vida personal 

del trabajador.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 
 

 
 
 
Problemas 
familiares 

1. Cree usted que 
sus problemas 
familiares 
puedan 
influenciar en 
su desempeño 
laboral. 

 
 
 
3 

 
 
 
3 

 
 
 
3 
 

 

 
 
 
 
Problemas 
económicos 

2. Considera 
usted que su 
remuneración 
es suficiente. 

 
3 

 
3 

 
3 
 

 

3. Considera 
usted necesario 
las 
recompensas 
económicas 
para mejorar el 
estrés.  

 
 
 
3 

 
 
 
3 

 
 
 
3 
 

 

 
Personalidad 

4. Considera que 
sus funciones 
que realiza le 
permiten 
potenciar sus 
habilidades. 

 
 
3 

. 
 
3 

 
 
3 
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Instrumento que mide la variable 02: Desempeño del Personal 
 

Definición de la variable:  

Alles (2005) Se considera como un indicador de seguimiento del empleado lo que 

indica su desarrollo en el trabajo profesional para mejorar la empresa o entidad. 

Dimensión 1:  Características 

Definición de la dimensión: 

Alles (2005) Se realizó con el propósito de medir las atribuciones de los empleados 

hasta un cierto punto, como la creatividad, liderazgo, iniciativa o confiabilidad, el cual la 

entidad considera muy importante con un enfoque presente o futuro. Son habituales, 

puesto que su administración es sencilla. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 
 

 
 
 
 
 

Iniciativa 

1. Existe 
iniciativa de 
acuerdo a los 
problemas 
suscitados. 

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

2. Considera 
usted que su 
iniciativa en su 
desempeño 
pueda 
beneficiarlo más 
adelante 

 
 
 
3 

 
 
 
2 

 
 
 
3 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

Confiabilidad 

3. Considera 
usted importante 
la confiabilidad 
en la producción 
de la entidad.    

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

4. Cree que 
su jefe confía en 
usted para poder 
ascender a otros 
puestos. 

 
 
3 

 
 
3 

 
 
3 
 

 

5. Siente 
seguridad con 
capacidad para 
ofrecer mejoras 
a la entidad. 

 
 
3 

 
 
3 

 
 
3 
 

 

 
 
 
 

Liderazgo 

6. Se siente 
usted capaz de 
liderar y 
participar en la 
toma de 
decisiones de la 
entidad.   

 
 
3 

 
 
3 

 
 

.3 
 

 

7. Cree 
usted que como 
líder sus 
funciones 
puedan motivar 

 
 
3 

 
 
3 

 
 
3 
 

 



 

 

a sus 
compañeros 

 
 
 
 
 
 
 

Creatividad 

8. Considera 
importante 
emplear 
herramientas 
alternas que 
puedan facilitar 
el cumplimiento 
de sus labores. 

 
3 

 
3 

 
3 
 

 

9. Las cosas 
innovadoras que 
usted pueda 
plantear, pueden 
ser tomados en 
mejora de la 
entidad 

 
 
3 

 
 
2 

 
 

3 
 

 

 

Dimensión 2:  Conductas  

Definición de la dimensión: 

Alles (2005) Este método está basado en la conducta del trabajador, el cual va permitir a 

identificar inmediatamente el desempeño del trabajador y ver hasta qué punto este va 

alejándose de la escala. Dichos métodos fueron desarrollados para describir de una 

manera más específica las acciones que deberían manifestar en el puesto generalmente 

la utilidad máxima; consiste en proporcionar una retroalimentación de desarrollo a los 

trabajadores. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 
 

 
 

Retroalimenta
ción 

1. Cree usted que 
las 
recomendacion
es que dan las 
áreas ayudan a 
mejorar su buen 
desempeño.  

 
 
3 

 
 
3 

. 
 
3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Dimensión 3:  Resultados  

Definición de la dimensión: 

Alles (2005) Se encuentra basado en la evaluación de los logros obtenidos en las 

actividades y producciones realizadas por los trabajadores, el cual afirman que este 

método es más objetivo que los otros. 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

 
 
 
 
 
Actividades  

1. Desarroll
a a tiempo sus 
actividades 
asignadas. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

2. Consider
a usted que 
cuenta con la 
libertad para 
desarrollar sus 
funciones de 
acuerdo a su 
criterio. 

 
 
 
3 

 
 
 
3 

 
 
 
3 
 

 

  
 
 
 
 
 
Producción  

3. Consider
a usted que 
trabaja más de 
lo planificado en 
su día.  

 
 
3 

 
 
3 

 
 
3 
 

 

4. Logra 
cumplir con los 
objetivos 
planificados. 

 
3 

 
3 

 
3 
 

 

5. Existen 
indicadores que 
puedan medir 
su desempeño.  

 
3 

 
3 

 
3 
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Anexo 5. Autorización de aplicación del instrumento 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 


