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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación del estrés laboral con 

el rendimiento en el puesto. La estrategia metodológica ha sido enfoque 

cuantitativo, tipo aplicada, diseño no experimental de corte transversal, método 

hipotético deductivo. La población estuvo constituida por 40 colaboradores. Los 

datos fueron obtenidos utilizando la técnica encuesta y como instrumento un 

cuestionario de tipo Likert; la información obtenida ha sido procesada mediante 

el programa SPSS con el estadístico Rho Spearman. De acuerdo con el análisis 

descriptivo e inferencial se ha concluye que existe influencia significativa de la 

variable marketing digital en el valor de marca.  

Palabras clave: Estrés, estrés laboral, rendimiento en el puesto 
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ABSTRACT 

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

with job performance in Compartamos financiera, Carabayllo, 2023. The 

methodological strategy has been a quantitative approach, applied type, non-

experimental cross-sectional design, hypothetical deductive method. The 

population consisted of 40 collaborators. Data were obtained using the survey 

technique and a Likert-type questionnaire as an instrument; The information 

obtained has been processed using the SPSS program with the Rho Spearman 

statistic. According to the descriptive and inferential analysis, it has been 

concluded that there is a significant influence of the digital marketing variable on 

brand value. 

Keywords: Stress, job stress, job performance 

 

 

 

 

 

 



I. INTRODUCCIÓN 

El estrés laboral impacta negativamente en el comportamiento en los 

trabajadores en las organizaciones e instituciones; dicho escenario no permite el 

trabajo optimo en el puesto respectivo, tampoco es posible lograr los fines que 

se requiere en la empresa. 

Referente al estrés laboral Alaya (2021) define que el estrés laboral es el 

momento tenso que se origina cuando un colaborador que ocupa un puesto de 

trabajo cree que un escenario o ambiente laboral está por encima de sus 

capacidades y límites para afrontarla, en donde el colaborador tiende a mostrar 

fatiga emocional y fastidio al realizar sus labores mostrando incapacidad para 

cumplir sus funciones. 

Con relación al puesto de trabajo, es necesario tener en cuenta una serie 

de capacidades, habilidades y conocimientos, para después aplicar en el 

cumplimiento de sus funciones. 

Al respecto del rendimiento en el puesto Huaranga (2020) es el producto 

del trabajo de un colaborador o de un grupo de colaboradores basado en 

expectativas mínimas de cantidad y calidad de trabajo que se deben de cumplir 

o que se deben de superar para ello las organizaciones plantean incentivos para 

cumplir este rendimiento laboral. 

El rendimiento laboral está condicionado al nivel de atención, enfoque de 

voluntad y motivación de los colaboradores entre más motivación, más atención 

tengan los colaboradores; mejor será el rendimiento de ellos. 

Otra forma de gestionar el rendimiento en el puesto es gestionar el estrés laboral, 

aprender técnicas que nos ayude a eliminar el agobio emocional, el cansancio y 

entre otras. Entre más energía, menos estrés y más motivación exista entre los 

colaboradores mejor será su rendimiento en el puesto. 

En la actualidad en una mayoría de empresas se determina que los 

trabajadores presentan síntomas de estrés alto y muy alto por este motivo es 

necesario levantar el rendimiento en el puesto de todos los candidatos. 

Por otro lado, Mora et al (2018) el estrés laboral está ocasionando 

problemas y muchas situaciones que hace que el colaborador no esté al 100% 
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en sus áreas de trabajo y no solo es el trabajo, sino que está asociado con el 

estilo de vida y malo hábitos que tienen las personas, entonces se surgiere 

implementar nuevas rutinas para disminuir este estrés y ofrecerán más días 

felices, así mismo el perfil de trabajo no hace referencia a la persona que lo 

ocupa sino brinda aspectos relacionados a la posición. 

En el contexto de la investigación, la entidad financiera, sede Carabayllo 

se han identificado los problemas siguientes: 1. Los colaboradores tienden a 

sufrir estrés laboral, por ello que se atrasan en alcanzar sus metas 2. Se observa 

que no hay un rendimiento óptimo de los trabajadores en los cumplimientos de 

sus funciones en el puesto 3. La información se demora en llegar a toda la 

organización, por lo que no hay un buen clima laboral. 

Problema general y específicos: General ¿Cuál es la relación del estrés 

laboral con el rendimiento en el puesto en Compartamos financiera, Carabayllo, 

2023? Específicos: 1. ¿Cuál es la relación del estrés laboral con el ámbito 

personal en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023? 2. ¿Cuál es la relación 

del estrés laboral con la interacción profesional en Compartamos financiera, 

Carabayllo, 2023? 3. ¿Cuál es la relación del estrés laboral con el enfoque de 

motivación en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023? 

La investigación ha tenido como justificación del punto de vista teórico 

porque permitirá reconocer con precisión las variables estrés laboral y 

rendimiento en el puesto y su relación entre ambas variables; también se 

proyectan hipótesis que puedan servir para las siguientes averiguaciones. En 

metodología se justificó porque se ha elaborado una herramienta de 

investigación para recopilar datos los mismos que serán aplicados para 

posteriores investigadores, a la vez aporta la vinculación de las variables 

mencionadas. Desde la perspectiva práctica se establecerán medidas reales 

para el contenido de estudio, esas mismas que podrían ser aplicadas por otras 

compañías con particularidades similares. 
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Objetivo general y específicos: General es determinar la relación del 

estrés laboral con el rendimiento en el puesto en Compartamos financiera, 

Carabayllo, 2023. Específicos son 1. Determinar la relación del estrés laboral con 

el ámbito personal en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023 2. Determinar 

la relación del estrés laboral con la interacción profesional en Compartamos 

financiera, Carabayllo, 2023. 3. Determinar la relación del estrés laboral con el 

enfoque de motivación en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023. 

Hipótesis general y específicos: Existe relación del estrés laboral con el 

rendimiento en el puesto en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023. 

Específicos son 1. Existe relación del estrés laboral con el ámbito personal en 

Compartamos financiera, Carabayllo, 2023 2. Existe relación del estrés laboral 

con la interacción profesional en Compartamos financiera, Carabayllo, 2023. 3. 

Existe relación del estrés laboral con el enfoque de motivación en Compartamos 

financiera, Carabayllo, 2023 
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II. MARCO TEÓRICO 

Los antecedentes vinculados a la variable estrés laboral fueron: Osorio y 

Cárdenas (2017). En el objetivo de su artículo es el análisis de la definición estrés 

laboral, variables determinadas y modelos explicativos, considerando las 

investigaciones y estudios de cinco años atrás, empleando 62 artículos, dentro 

de ellos 29 conceptualizan el estrés en diferentes aspectos, aunque algunos 

concuerdan en ciertos puntos. La metodología es cuantitativa. Se utilizaron 

instrumentos de lectura de revistas y artículos del Taller de Habilidades en 

Lectura Crítica Español. Concluyendo que el estrés laboral se ha vinculado con 

otros temas, los cuales son inteligencia emocional, problemas de salud mental, 

satisfacción emocional y ámbito laboral. 

Patlán (2019). Su objetivo de su trabajo fue ejecutar una investigación de 

literatura con el fin de examinar los instrumentos del estrés laboral que serán de 

gran ayuda para análisis, investigaciones y evaluaciones. La metodología fue 

cuantitativa.  Su muestra es de 32 artículos que trataban sobre el estrés laboral. 

Llegó a concluir que, para mediar, estudiar y evaluar el estrés laboral, el 

colaborador debe tener bases metodológicas y teóricas de las perspectivas y los 

encuentros de estrés laboral y los aspectos para medirlo. 

Guanoquiza (2018). El objetivo de su trabajo para su maestría fue analizar 

la correlación existente entre el desempeño laboral y el estrés laboral. Su 

metodología es cuantitativa correlacional, participaron 48 especialistas de la 

salud en el área de emergencia y consulta, se utilizó dos cuestionarios. Se 

concluye que el estrés laboral siempre se va a dar en todas las organizaciones 

existentes y en todas las áreas; y esto afecta en la actividad diaria, por otro lado, 

en los resultados arrojan no preexiste vínculo entre el grado de estrés y la 

competencia técnica, menos en el tema de la competencia identificación de 

problemas. Por otro lado, el área de talento humano tiene como tarea incentivar 

y motivar a todos los trabajadores, estableciendo métodos e implementando un 

buen perfil de puesto para adaptarse al ambiente laboral, es decir, desarrollando 

para un buen funcionamiento de la empresa. 

Sánchez (2021). Tuvo como objetivo averiguar el estrés laboral y la 

duración a largo y corto plazo de los trabajadores en el rubro textil, con 
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fundamentos teóricos y con el control de los factores esenciales que intervienen 

a ese grupo. La metodología que utilizó es cuantitativa, también se usó el 

cuestionario para evaluar la variable estrés laboral, participaron 116 

trabajadores. Se concluyó que el estrés laboral está vinculado con las jornadas 

de trabajo, se comprobó recurriendo a la prueba de Spearman, los elevados 

niveles de estrés laboral afectan el estado anímico de los colaboradores, 

perjudicando su productividad en el campo, su desempeño en el trabajo, 

accidentes laborales, rotación y ausentismo laboral, etc. Ante ello se tiene que 

mejorar el bienestar mental y físico de los individuos, aumentando las buenas 

cualidades de un perfil de trabajo y generando oportunidades para que disminuya 

esta enfermedad. 

Alania, Raraz y Arquiño (2020) su objetivo fue determinar cómo se vincula 

la calidad de servicio con el estrés laboral de los trabajadores en los grifos de 

Pucallpa, Ucayali, 2019. Su metodología es cuantitativa y aplicó un cuestionario 

de 20 preguntas. Teniendo como conclusión que prexiste una vinculación entre 

la calidad de servicios y el estrés laboral en los colaboradores de dicha 

compañía, lo que esto quiere decir que el perfil de puesto de trabajo, recursos 

de trabajo, caracteres personales, la organización de trabajo, afectan de manera 

no muy significativa en la calidad de servicio, para ello se tiene que mejorar en 

sus cualidades y habilidades de cada trabajador. 

Valdivia (2018) El objetivo de su trabajo fue determinar la magnitud de 

correlación de resiliencia y estrés laboral de los colaboradores del municipio del 

distrito de Santiago, Cusco 2018. Metodología cuantitativa y tipo transversal, con 

una muestra de 78 personales. Se concluyó en la existencia correlacional entre 

la resiliencia y el estrés laboral, para ello la municipalidad tiene que desarrollar 

talleres y actividades recreativas para poseer un buen perfil laboral. 

Sánchez (2010) en su libro explicó su teoría científica basada en el 

estímulo del estrés laboral como señala Guerrero Barona (1999), el estrés se 

manifiesta apuntando a los estímulos que se encuentran alrededor de la persona 

y estos ocasionan que el organismo del individuo se desorganice o altere. 

Reyes (2019) El estrés laboral refiere a la situación de ansiedad que la 

persona puede sentir en relación con su trabajo y lo puede sufrir tanto un obrero 
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como un gerente, cada persona tiene sus diferencias en como tolera la 

frustración y como tolera los cambios, aquellas personas que tengan más 

sensibilidad sufrirán un poquito más. Asimismo, el lugar laboral es un lugar donde 

se puede medir este tipo de expresión de la angustia de cada una de las 

personas. 

Gómez (2021). Con respecto a ambiente de trabajo viene a ser el espacio 

en el cual un empleado realiza deberes laborales, el ambiente laboral influye en 

el trabajador y hasta podría dañar su salud, si el espacio donde laboral el 

personal no es agradable. Además de afectar la calidad de su trabajo, perjudica 

su desenvolvimiento, identidad y la motivación con la organización. Es por ello 

que se necesita mejorar y propiciar un cómodo y agradable espacio laboral. En 

la actualidad las organizaciones han cambiado el ambiente laboral, 

convirtiéndolo en un ambiente óptimo para el desenvolvimiento e implementando 

comodidades parecidas al del hogar. 

Alfaro (2016) En su investigación nos dice que el trabajo monótono es un 

trabajo donde se tiene una rutina repetitiva, es decir hacer lo mismo todos los 

días, a veces llegar a ser muy aburrido para uno mismo. Esto también causa 

estrés laboral. Es por ello que es esencial respetar la relación con los empleados 

y los descansos. 

Bauleo, Van y Radon (2017) Indicaron que ritmo de trabajo viene a ser el 

rendimiento obtenido de forma natural y sin emplear la fuerza sobre los 

trabajadores, como promedio del turno o jornada, siempre que respeten y 

reconozcan el método especificado y que cuenten con justificación para 

aplicarse. En la escala de valoración de desempeño le corresponde el valor 100 

a ese ritmo. 

Latorre et al (2018). Tuvieron como objetivo establecer la correlación del 

estrés laboral y el desempeño laboral en los colaboradores de la compañía DINO 

S. R. L Chimbote, 2018, la metodología que aplicó fue diseño correlacional – 

casual, concluyeron que cuando presentan más estrés laboral, menor es el 

rendimiento de los trabajadores.  
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Los antecedentes relacionados a la variable rendimiento en el puesto 

fueron: Castro y Núñez (2018) tuvieron como objetivo como la herramienta 

empowerment ayudará a mejorar en el rendimiento en el puesto en las 

empresas, la metodología descriptiva y su diseño no experimental transversal. 

Concluyeron que la herramienta empowerment hará que mejore el rendimiento 

en cada puesto de una organización, para ello se debe de tomar buenas 

decisiones para empezar un cambio radical, a la vez habrá una mejor interacción 

entre los colaboradores.  

Mamani et al. (2021) indicaron que el objetivo de su artículo fue establecer 

la magnitud de incidencia del estrés laboral y el rendimiento en los puestos de 

los colaboradores en la ciudad de Juliaca, se estableció en el enfoque 

cuantitativo, su diseño fue no experimental, tipo básica y en cuanto al nivel fue 

descriptivo. Concluyeron que en una organización el estrés laboral infiere de 

manera negativa en su rendimiento en el puesto que ocupa. 

Ramos y Aguilar (2021) su objetivo fue identificar la correlación del talento 

humano y el rendimiento en los puestos de los personales en una estación de 

servicios, tiene metodología mixta, empleando la encuesta y llegaron a la 

conclusión en ese establecimiento de servicios, es fundamental chequear la 

gestión de recursos humanos en los niveles de rendimiento en la compañía. 

Díaz (2020) su objetivo fue investigar el programa de incentivo al 

conocimiento del trabajador, empleado en las empresas con el objetivo de 

determinar la relación con el rendimiento en sus puestos, su enfoque es de 

enfoque descriptivo, la población fue de 300 colaboradores, concluyeron que el 

programa de incentivo logró incrementar el rendimiento en los puestos de los 

colaboradores, debido a que mejora el desarrollo en las competencias y el ámbito 

personal. 

León et al (2018) tuvo como objetivo identificar el resultado del clima 

laboral en el rendimiento en el puesto de los maestros en una organización, el 

método utilizado es regresión múltiple, usando datos de escuelas. Concluyeron 

que el rendimiento de puesto en los maestros y la interacción de los docentes 

depende del clima laboral de los colaboradores para obtener resultados 

significativos. 
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Yanina y Lozano (2020) su objetivo fue analizar la magnitud de percepción 

de rendimiento en el puesto de los colaboradores de una municipalidad, su nivel 

fue descriptivo de diseño no experimental. Concluyeron que los colaboradores 

consideran el rendimiento en el puesto como un pilar esencial para el progreso 

en sus tareas laborales en la municipalidad, así están motivados a realizarlas. 

Cuello, Fructus y Panduro (2020) Su objetivo fue ejecutar un método de 

rendimiento en el puesto de colaboradores desde una específica teoría, el 

modelo de trabajo es de Campbell, concluyeron que el rendimiento en el puesto 

dentro de la empresa lo consideran como un mecanismo que ayudan en la 

mejora de efectividad, buena interacción de los profesionales y éxito de las 

empresas. 

Diestra y Luna (2019) Su propósito fue establecer la relación del coaching 

y rendimiento en el puesto de los colaboradores con el propósito que los 

trabajadores puedan utilizar esta herramienta de coaching para obtener un 

excelente rendimiento. Su diseño fue no experimental, con enfoque cuantitativo. 

Concluyeron que al utilizar el llamado coaching como un sistema dentro de la 

organización traerá buenos resultados en el rendimiento en los trabajadores de 

la compañía. 

Fernández y Rivas (2020) en su investigación su objetivo fue determinar 

el nivel de rendimiento en el puesto de colaboradores nominados en una 

municipalidad distrital, el método de estudio fue no experimental, descriptivo 

propositivo. Llegando a la conclusión que preexiste un nivel no muy alto de 

rendimiento en el puesto, lo que significa que no se están realizando de manera 

eficaz sus funciones y obligaciones, es por ello que los jefes de alto mando deben 

de realizar métodos y estrategias para un mejor rendimiento en el puesto en la 

empresa. 

Cerdán y Roxana (2018) Su objetivo fue el estudio del rendimiento en el 

puesto y la motivación de los trabajadores del establecimiento Bembos para 

poder saber en qué situación se encuentra la empresa, tiene diseño no 

experimental, tipo descriptivo correlacional. Concluyeron que la motivación y el 

rendimiento guardan una relación de significancia, esto se da a que se hallaron 

insuficiencias en la motivación, que afectan de manera directa al rendimiento en 
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el puesto. Producto de ello, se plantea una serie de métodos y técnicas que 

ayuden en el desarrollo del rendimiento en el puesto en las diferentes áreas de 

la compañía. 

Llerena (2019) Su objetivo fue identificar la correlación de satisfacción 

laboral y el rendimiento en el puesto de un trabajador de vigilancia en una 

compañía que presta servicios de seguridad en la capital de Lima, la 

investigación fue descriptiva correlacional. Concluyeron que sí prexiste una 

relación de satisfacción laboral y el rendimiento en el trabajador, sugiriendo la 

importancia de evaluar de manera periódica la satisfacción determinada por los 

colaboradores.   

Las tesis nacionales pertenecientes a la variable estrés laboral fueron: 

Mejía et al. (2017) Comentan que el estrés laboral afecta a los colaboradores en 

su desempeño laboral y en su salud mental, los cuales son ritmo laboral, nivel 

de atención, ausentismo y entre otras, es por ello que una manera para 

contrarrestar ello es importante realizar ejercicios físicos y deporte, por los 

menos 3 veces a la semana. El realizar ejercicios y deportes disminuye esta 

enfermedad y te llena de vitalidad a tu organismo. 

Lagos et al. (2019) En el caso de las madres universitarias, es un claro 

ejemplo de admirar puesto que ellas a pesar de las responsabilidades que tienen 

en sus hogares, deciden estudiar y superarse, por lo que éstas estudiantes 

tienen que lidiar con la tensión y estrés laboral. A mejor condición de trabajo que 

tengan estas madres, menor será el efecto causado por el estrés laboral. 

Las tesis internacionales pertenecientes a la variable estrés laboral 

fueron: Calabrese (2017) Indica que el estrés laboral, este caso en un profesional 

de salud, ocurre cuando la presión del trabajador está por encima de sus 

capacidades, es decir, cuando el estrés va en forma excesiva sobresaliendo la 

tolerancia del individuo y esto puede afectar desgastando la salud anímica y 

profesional, a la vez en la integridad de sus pacientes. 

Monterrosa et al. (2020) Señalaron que plena coyuntura del Covid 19, los 

médicos y casi toda la población presentaron síntomas de ansiedad, miedo al 

contagiarse y por supuesto estrés laboral, eso mismo afectó en las defensas y 

su sistema inmune. Por parte de los profesionales de la salud sintieron 
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demasiado temor al poder contagiar a sus seres queridos, familiares y amigos, 

eso mismo generaron a sentir síntomas de depresión ansiedad y estrés laboral 

a largo plazo. Y, por otro lado, la población también experimentó lo mismo, ya 

que paraban encerrados en sus hogares, privándose de muchas cosas. Para 

ello, las autoridades recomendaron ciertas sugerencias para al menos 

contrarrestar esta problemática. 

Las tesis nacionales pertenecientes a la variable rendimiento en el puesto 

laboral fueron: Álvarez y Ochoa (2018) Indicaron que para que un colaborador 

pueda rendir al máximo sus funciones e interactuarse bien con sus compañeros, 

tiene que practicar el autocuidado influye en la hora de sueño, el ejercicio y la 

alimentación que ingiere. Entre más energía tenga el colaborador a la hora de 

desarrollar sus funciones, mejor será su rendimiento en el puesto. 

Soriano (2021) afirmó que otra forma de gestionar el rendimiento en el 

puesto es gestionar el estrés laboral, aprender técnicas que nos ayude a eliminar 

el agobio emocional, el cansancio y entre otras. Entre más energía, menos estrés 

y más motivación exista entre los colaboradores mejor será su rendimiento en el 

puesto. 

Las tesis internacionales pertenecientes a la variable rendimiento en los 

puestos fueron: Espinoza et al (2020) Refirieron que el rendimiento en el puesto 

tiene que ver con el bienestar de los colaboradores, entre mejor se sientan, mejor 

sean sus capacidades físicas, mentales, emocional o espirituales; mayor 

rendimiento y eficiencia tendrán en el trabajo  

Zambrano et al. (2017) mencionaron que uno de los principales problemas 

que reduce el rendimiento en el puesto de los colaboradores es la falta de 

capacitación del personal, si el colaborador no está actualizado en el área 

correspondiente las tareas a ejecutar serán obsoletas, es por ello que se sugiere 

que las compañías inviertan en el capital humano y crecer en el tema personal. 

La teoría científica de la variable estrés laboral: Merín et al. (1995) en su 

libro El estrés laboral: Schaufeli y Salanova (2002) quienes señalaron que los 

causantes de estrés laboral se dividen en dos categorías, demanda de recursos 

y demandas laborales. 
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La teoría científica de la variable rendimiento en el puesto: De McCelland 

(1961) quien conceptualizó que el individuo actúa de acuerdo a una motivación 

al querer satisfacer sus necesidades de poder, logro y afiliación. 

Los enfoques conceptuales relacionados a la variable estrés laboral 

fueron: Muñoz y Campiño (2020) indicaron que es un malestar que perjudica el 

sistema nervioso, afectando la frecuencia del corazón y es provocado por varios 

motivos: falta de apoyo de los jefes y/o compañeros, escases de herramientas 

necesarias, relaciones interpersonales no constructivas dentro del lugar de 

trabajo. 

Zuñiga y Pizarro (2018) mencionaron que es un estado mental donde la 

persona se siente sobrecargada en ciertas situaciones que el individuo no tenga 

la capacidad de afrontarlo y se refleja cuando la persona presenta: caída del 

pelo, dolor de cabeza, perdida del deseo sexual, sequedad en la boca y entre 

otras. 

Los enfoques conceptuales relacionados a la variable rendimiento en el 

puesto fueron: Mendieta et al. (2020) Infirieron que es una serie de 

comportamientos el cual son esenciales para conseguir el logro de las metas 

establecidas, un mejor ámbito personal, objetivos y tareas encomendadas, las 

cuales forman parte del colaborador 

Saldivar y Moctezuma (2020) señalaron que el rendimiento en el puesto 

de los trabajadores es importante porque permite colocar al personal en el puesto 

que más de adecue al perfil, mejora la conexión de los procesos, mejora la 

interacción entre los colaboradores, mejora aspectos débiles y motiva a seguir 

con la meta. Una táctica para optimizar el rendimiento en el puesto de los 

trabajadores es usar la comunicación de forma estratégica, aumentar la 

motivación de los empleados y entre otras. 

Changray et al. (2020) sugirieron que es fundamental que al colaborador 

hay que dejarle bien claro y definido sus tareas laborales a la vez estar motivado, 

así este personal podrá desenvolverse de manera eficaz. La manera de medir 

este rendimiento es con una evaluación de desempeño, ya que la empresa 

garantiza talentos más productivos, eficientes y alineados a los objetivos de la 

organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo de investigación fue aplicada; el enfoque ha sido cuantitativa, el diseño 

fue no experimental de corte transversal; nivel de investigación fue correlacional 

y el método de estudio que se aplicó ha sido hipotético deductivo. 

Dichos enunciados están sustentados con textos y formatos de metodología de 

investigación científica como fueron:  

Lozada (2014) la investigación aplicada toma los estudios de dicho marco teórico 

que son fruto de los resultados y desarrollos en la investigación y los usa para 

realizar productos. 

Sampieri et al. (2014) en su libro explican que el enfoque cuantitativo se cuenta 

con planteamientos, a investigar, delimitados desde el comienzo del estudio, 

además que la hipótesis está planteada de antemano, es decir antes de empezar 

a recoger y estudiar los datos. La investigación cuantitativa debe ser predecible, 

objetiva y estructurado, también utiliza la lógica y razonamiento deductivo. 

Agudelo y Aigneren (2008), sostienen que los diseños no experimentales, no se 

tiene porqué manipular la variable independiente. En diversos temas se 

observan las variables, lo cual no permite saber con claridad si en verdad sobre 

la variable dependiente tiene un efecto la variable independiente. Recordando, 

además, que en caso suba la variable independiente también sube la variable 

dependiente. 

Mousalli (2015) indica que el nivel de investigación correlacional busca identificar 

la correlación que hay entre dos o más conceptos variables o categorías 

mediante el empleo de un patrón para una determinada población o grupo, por 

lo cual las preguntas que se podrían responder mediante un estudio correlacional 

son los siguientes: disminuye la autoestima de un estudiante conformen 

aumentan los días que permanecen recibiendo clases online. En algunos casos 

el estudio correlacional se encarga de analizar únicamente si dos conceptos 

tienen relación, por ejemplo: la relación entre el número de automóviles en una 

ciudad y cantidad de smog en el aire. 
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Farji (2007) define que el método de investigación hipotético deductivo es un 

método de investigación que comienza por la creación de una hipótesis de una 

explicación sobre un hecho, ya sea real o ficticia, de ellas se deducen 

consecuencias. 

3.2. Variables y operacionalización  

3.2.1 Variable “X” Estrés laboral  

Reyes (2019) el estrés laboral refiere a la situación de ansiedad que la persona 

puede sentir en relación con su trabajo y lo puede sufrir tanto un obrero como un 

gerente, cada persona tiene sus diferencias en como tolera la frustración y como 

tolera los cambios, aquellas personas que tengan más sensibilidad sufrirán un 

poquito más. Asimismo, el lugar laboral es un lugar donde se puede medir este 

tipo de expresión de la angustia de cada una de las personas. 

Dimensión 1: Ambiente de trabajo 

Gómez (2021). Viene a ser el espacio en el cual un empleado realiza deberes 

laborales, el ambiente laboral influye en el trabajador y hasta podría dañar su 

salud, si el espacio donde laboral el personal no es agradable. Además de 

afectar la calidad de su trabajo, perjudica su desenvolvimiento, identidad y la 

motivación con la organización. Es por ello que surge la necesidad de optimizar 

y propiciar un cómodo y agradable espacio laboral. 

En la actualidad las organizaciones han cambiado el ambiente laboral, 

convirtiéndolo en un ambiente óptimo para el desenvolvimiento e implementando 

comodidades parecidas al del hogar. 

Espacio de trabajo: Zepeda et al (2022) señalan que es una parte clave para la 

gestión de la empresa, debe ser un lugar que promueva y facilite el encuentro y 

la colaboración de donde surgirá la innovación, una oficina que ofrezca al usuario 

un set de espacios para cada actividad y lo empodere a elegir dónde y cómo 

trabajar. 

Nivel de rotación de personal: Hernández et al (2017) mencionan que es la 

magnitud del grupo de personal que se integran o se retiran de una compañía, 

la rotación del personal se da por dos tipos: la forma involuntaria (se presenta 



14 
 

cuando el empleado es despedido) y la forma voluntaria (se presenta cuando los 

empleados renuncian). 

Dimensión 2: Trabajo bajo presión 

Sánchez (2017) lo define como aquella competencia de trabajo en condiciones 

adversas, de tiempo o sobrecarga de tareas, en la cual se mantiene la eficiencia. 

Más allá de ser una amenaza, se espera lograr crear conciencia en el personal 

para poder prestar sus servicios con una mentalidad diferente. Por eso es 

importante que el trabajador se encuentre capacitado para lograr estas metas. 

Cantidad de horarios laborales: Mora (2017) menciona que las horas 

concretas que se realiza el trabajo, va relacionado a las preguntas ¿Cuándo 

entras? ¿A qué hora sales a almorzar? ¿A qué horas terminas de trabajar? La 

cantidad de horario laborables normalmente aparece en el contrato de trabajo 

Sobrecargas de tareas: Navarro et al (2017) sostienen que son todos aquellos 

requerimientos tanto físicos como intelectuales que sobrepasan lo que podemos 

dar, es la sensación de no poder. Algunos síntomas de sobrecarga son: 

psíquicos (la ansiedad, irritabilidad, insomnio, no tener ganas de nada) y físicos 

(dolores musculares, fatiga, cansancio, síntomas digestivos). 

Dimensión 3: Trabajos monótonos 

Alfaro (2016) en su investigación nos dice que es un trabajo donde se tiene una 

rutina repetitiva, es decir hacer lo mismo todos los días, a veces llegar a ser muy 

aburrido para uno mismo. Esto también causa estrés laboral. Es por ello que es 

esencial respetar la relación con los empleados y los descansos. 

Nivel de rendimiento: Salas y Huaranga (2019) mencionan que es un proceso 

continuo y sistemático de gestión de recursos humanos basados en instrumentos 

técnicos válidos y confiados. Para tener un buen nivel hay que estimular el buen 

rendimiento y el compromiso de uno mismo, se va a reconocer el aporte de los 

servidores con las metas establecidas que se requiere para mejorar el 

desempeño en sus puestos. 

Rutina repetitiva: Yon (2017) señala que es aquella rutina en la que realizas 

actividades de manera continua, es decir, labores similares todos los días, la 
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realización de trabajos repetitivos; y en ocasiones tienden a presentar 

enfermedades o lesiones en el trabajo.  

3.2.2 Variable “Y” Rendimiento en el puesto  

Chiavenato (2009) infiere que son aquellos comportamientos reflejados en los 

colaboradores de una compañía que son notables en los objetivos y pueden ser 

proporcionados en términos de la competencia de cada uno de ellos y su 

magnitud de contribución a la empresa. Uno de los factores que mejora el 

rendimiento de puesto en los colaboradores son los aumentos de salario, 

incentivos, promociones y entre otras.  

Dimensión 1: Enfoque de motivación 

Rivas y Perero (2018) sostienen que las estrategias para la motivación en los 

empleados son un buen entorno laboral y una buena relación con el equipo de 

trabajo. La posibilidad de continuar y mejorar el estatus académico, lograr 

diversificar las labores y crear nuevos retos que aumenta la remuneración 

económica y promueve la realización personal. 

Nivel de desempeño: Romero y Rosado (2019) lo conceptualizan como la 

calidad de trabajo o servicio que ejecuta el trabajador en la compañía, midiendo 

desde las habilidades individuales hasta las relaciones con los compañeros. Se 

puede medir a través de la evaluación de desempeño laboral, se puede realizar 

desde la percepción de los mismos compañeros, de su jefe directo y si es posible 

del cliente; así se conocerá los puntos fuertes, habilidades, aptitudes, sus 

carencias y aspectos de mejora.   

Rendimiento obtenido: Gonzales et al (2017) indicaron que es el resultado final 

de la evaluación del desempeño laboral en los personales, lo cual puede ser 

excelente como también puede mejorar. Cada trabajador es un componente 

clave en la empresa y debemos intentar que se sienta lo más satisfecho y feliz 

posible en su puesto de trabajo, así generará un buen rendimiento laboral. 
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Dimensión 2: Ámbito personal 

Guerrero y Gutiérrez (2014) explican que se basa en cómo nos vamos formando 

como personas desde pequeños, en nuestros valores, ética, características, 

virtudes que poseemos como humanos y entre otros. 

Nivel de comunicación: Regnault et al (2020) explican que para comunicarse 

con las otras personas e integrantes de la empresa es importante transmitir de 

forma coherente el mensaje y saber escuchar a la persona que está 

transmitiendo el mensaje, a la vez también hay niveles de comunicación en la 

empresa: nivel intrapersonal (cuando reflexionas o hablas con tu yo interior), 

nivel interpersonal (cuando dos o tres personas intercambian un mensaje) y nivel 

grupal (cuando más de tres personas intercambian mensajes). 

Nivel de liderazgo: Duran et al (2019) indican que un alto nivel de liderazgo 

tiene la sabiduría de direccionar y organizar al personal para alcanzar sus metas, 

instaurar estrategias, visión y dirección, realizar cambios positivos. El verdadero 

líder que tiene un alto nivel otorga identidad a las compañías mediante, hábitos, 

normas, valores y para alcanzar las metas. 

Dimensión 3: Interacción profesional 

García et al (2015) tiene que ver como uno se desenvuelve en la organización 

como profesional, utilizando sus habilidades blandas y duras para llevar a cabo 

sus actividades. A la vez se trata como se relaciona con los demás compañeros. 

Grado de respeto: Rodríguez y Bustillos (2017) infieren que una empresa el 

grado de respeto es primordial en los puestos de los colaboradores y adentro de 

la organización, el respeto en los compañeros evitará que los equipos caigan en 

desacuerdos, insultos, o hasta en violencia. El respeto en los trabajadores es 

una de las bases de una sana convivencia y consiste en tratar dignamente a los 

demás. 

Grado de relación interpersonal: Rivera et al (2018) indicaron que es 

importante que, al establecer metas y objetivos, la organización cumpla con los 

procesos para asegurar que sus equipos de trabajo tengan un buen grado de 

relaciones interpersonales, así lograran el trabajo en equipo y el éxito de la 

compañía. 
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3.2.3 Matriz operacional de las variables  

La matriz de operacionalización de las variables se pueden observar en el anexo 

1. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

La población total estuvo establecida por 40 trabajadores empezando desde el 

menor rango hasta el gerente general, de la entidad financiera que se encuentra 

en el distrito de Carabayllo. 

Criterio de inclusión:  

▪ Trabajadores que se encuentran actualmente laborando 

▪ Trabajadores del área comercial, productos, marketing, recuperaciones, 

recursos humanos, proyectos y sistemas. 

Criterio de exclusión: 

▪ Trabajadores que no estén dispuestos a participar con el proyecto 

▪ Trabajadores que se hayan salido de vacaciones  

▪ Trabajadores que son del área de limpieza  

▪ Trabajadores que se encuentren en sitios muy alejados  

Unidad de análisis es el colaborador de la entidad financiera. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas  

La técnica que se utilizó para el recojo de datos ha sido la “encuesta”,  

Instrumentos de recolección de datos  

El instrumento de investigación que se empleó es el cuestionario, dicho 

instrumento (cuestionario) ha sido evaluado por el método de juicio experto con 

tres docentes de la UCV, con grado de maestría y doctorado. Así mismo, la 

confiabilidad del instrumento se obtuvo en base a una encuesta piloto a 12 

trabajadores y sus resultados fueron procesados en el programa SPSS mediante 
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el estadístico Alfa de Cronbrach, siendo el índice de la variable “x”,928 y de la 

variable “y” ,886. 

3.5. Procedimientos  

Para ejecutar el trabajo de investigación se solicitó el consentimiento del gerente 

de agencia de dicha entidad financiera, para obtención de datos.  

La obtención de datos se realizó el cuestionario con 24 preguntas, a través del 

formulario en Google form mediante un link que les llegará a su correo 

electrónico o WhatsApp.  

3.6. Método de análisis de datos  

Método descriptivo:  

Consiste en obtener cuadros y gráficos de frecuencia por cada una de las 

variables interpretadas. En este trabajo cuyo enfoque es el cuantitativo se debe 

emplear el instrumento del cuestionario que contiene una muestra de 40 

trabajadores de la empresa en sus diferentes áreas. Es por ello que se han 

obtenido tablas y gráficos bien interpretadas, tablas que son el resultado del 

programa SPSS. 

Abreu (2014) infiere que el método descriptivo trata de describir la situación, 

población o fenómeno del objeto de estudio. Brinda información respecto del qué, 

cuándo, cómo, y dónde, referente al problema de investigación, sin priorizar el 

“por qué” ocurre dicho problema. Esta forma de investigación busca describir no, 

no explica.  

Método Análisis inferencial  

Por otra parte, Tejedor y Murgiondo (2006) en su libro Análisis inferencial de 

datos en educación determina que es aquella que nos permite describir, 

generalizar y comparar una población partiendo de los resultados que se 

obtienen de una muestra, para posteriormente realizar conclusiones debemos 

realizar estimaciones, cuantificar probabilidades a equivocarnos y probar una 

hipótesis de acuerdo a un parámetro poblacional. Dentro del análisis se puede 

comparar variables cuantitativas que se comportan de acuerdo a la normal 

distribución, se pueden realizar pruebas paramétricas.   



19 
 

3.7. Aspectos éticos 

En este trabajo se empleó principios éticos y valores como el compromiso, 

veracidad, perseverancia y sacrificio. Considerando el reglamento de la 

universidad y siguiendo la estructura del modelo designado. 
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IV. RESULTADOS 

4.1.  Resultados Descriptivos  

Tablas de frecuencia agrupada de la variable estrés laboral  

 

 Variable X: Estrés laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido CASI NUNCA 1 2,5 2,5 2,5 

A VECES 4 10,0 10,0 12,5 

CASI SIEMPRE 28 70,0 70,0 82,5 

SIEMPRE 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

Interpretación: De acuerdo a los resultados procesados de la encuesta al 

personal referente al estrés laboral que incluye las dimensiones, ambiente de 

trabajo, trabajo bajo presión y trabajos monótonos; el 70% respondieron casi 

siempre, 17% siempre, 10% a veces y 3% casi nunca. 

 

Tablas de frecuencia agrupada de la variable rendimiento en el puesto  

 

 Variable Y: Rendimiento en el puesto 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A VECES 2 5,0 5,0 5,0 

CASI SIEMPRE 10 25,0 25,0 30,0 

SIEMPRE 28 70,0 70,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

Interpretación: De acuerdo a los resultados procesados de la encuesta al 

personal referente al rendimiento en el puesto que incluye las dimensiones, 

enfoque de motivación, ámbito personal e interacción profesional; el 70% 

respondieron siempre, el 25% casi siempre y el 5% a veces. 
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4.2. Resultados Inferenciales 

Valores de coeficientes de correlación, condiciones y reglas de decisión 

(Ver en anexo N°7) 

 

Prueba de hipótesis general: 

Existe relación del estrés laboral con el rendimiento en el puesto en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023.  

H0: No existe relación del estrés laboral con el rendimiento en el puesto en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

Ha: Existe relación del estrés laboral con el rendimiento en el puesto en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023.  

 

 Prueba de hipótesis general  

 

Correlaciones 

 

V1-

ESTRES.LABO

RAL 

(Agrupada) 

V2-

RENDIMIENTO

.PUESTO 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

V1-ESTRES.LABORAL 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,312 

Sig. (bilateral) . ,050 

N 40 40 

V2-

RENDIMIENTO.PUEST

O (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,312 1,000 

Sig. (bilateral) ,050 . 

N 40 40 

 
 
 

Interpretación: En la tabla N°3 se observa que el coeficiente de correlación es 

0.312 el mismo que de acuerdo a los valores de la tabla de coeficiente de 

correlación expuesta en el anexo N°7 es correlación positiva débil, la 

significancia bilateral es 0.050 por lo que de acuerdo a la regla de decisión 

establecida y comprendida en el anexo N° p=0.05 se rechaza  la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en consecuencia existe relación de la variable 

estrés laboral con rendimiento en el puesto.  
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Prueba de hipótesis específica 1: 

1) Existe relación del estrés laboral con el enfoque de motivación en 
Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023.

H0: No existe relación del estrés laboral con el enfoque de motivación en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

Ha: Existe relación del estrés laboral con el enfoque de motivación en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

 Prueba de hipótesis específica 1 

Correlaciones 

V1-

ESTRES.LABO

RAL 

(Agrupada) 

D1-ENFOQUE 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

V1-ESTRES.LABORAL 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,457** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 40 40 

D1-ENFOQUE (Agrupada) Coeficiente de correlación ,457** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 40 40 

Interpretación: En la tabla N°4 se observa que el coeficiente de correlación es 

0.457 el mismo que de acuerdo a los valores de la tabla de coeficiente de 

correlación expuesta en el anexo N°7 es correlación positiva débil, la 

significancia bilateral es 0.03 por lo que de acuerdo a la regla de decisión 

establecida y comprendida en el anexo N° p<0.05 se rechaza  la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en consecuencia existe relación de la variable 

estrés laboral con enfoque de motivación. 
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Prueba de hipótesis específica 2: 

2) Existe relación del estrés laboral con el ámbito personal en Compartamos 

Financiera, Carabayllo, 2023. 

H0: No existe relación del estrés laboral con el ámbito personal en Compartamos 

Financiera, Carabayllo, 2023. 

Ha: Existe relación del estrés laboral con el ámbito personal en Compartamos 

Financiera, Carabayllo, 2023.  

 Prueba de hipótesis específica 2 

Correlaciones 

V1-

ESTRES.LABOR

AL (Agrupada) 

D2-AMBITO 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

V1-

ESTRES.LABORAL 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,330* 

Sig. (bilateral) . ,038 

N 40 40 

D2-AMBITO 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,330* 1,000 

Sig. (bilateral) ,038 . 

N 40 40 

Interpretación: En la tabla N°5 se observa que el coeficiente de correlación es 

0.330 el mismo que de acuerdo a los valores de la tabla de coeficiente de 

correlación expuesta en el anexo N°7 es correlación positiva débil, la 

significancia bilateral es 0.038 por lo que de acuerdo a la regla de decisión 

establecida y comprendida en el anexo N° p<0.05 se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna; en consecuencia, existe relación de la variable 

estrés laboral con ámbito personal 
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Prueba de hipótesis específica 3: 

3) Existe relación del estrés laboral con la interacción profesional en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

H0: No existe relación del estrés laboral con la interacción profesional en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

Ha: Existe relación del estrés laboral con la interacción profesional en 

Compartamos Financiera, Carabayllo, 2023. 

 Prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 

V1-

ESTRES.LABORA

L (Agrupada) 

D3-

INTERACCION 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

V1-

ESTRES.LABORAL 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,323* 

Sig. (bilateral) . ,042 

N 40 40 

D3-INTERACCION 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,323* 1,000 

Sig. (bilateral) ,042 . 

N 40 40 

Interpretación: En la tabla N°6 se observa que el coeficiente de correlación es 

0.323 el mismo que de acuerdo a los valores de la tabla de coeficiente de 

correlación expuesta en el anexo N°7 es correlación positiva débil, la 

significancia bilateral es 0.042 por lo que de acuerdo a la regla de decisión 

establecida y comprendida en el anexo N° p<0.05 se rechaza  la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna; en consecuencia existe relación de la variable 

estrés laboral con interacción personal. 
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V. DISCUSIÓN 

5.1. El objetivo general de la investigación ha sido determinar la relación del 

estrés laboral con el rendimiento en el puesto en la entidad financiera, 

Carabayllo, 2023. De acuerdo al análisis descriptivo inferencial y hallazgos 

encontrados se ha determinado que existe relación de la variable estrés laboral 

con rendimiento en el puesto.  

Dichos hallazgos tienen coherencia con los resultados de los artículos 

científicos que se mencionan a continuación: Mamani et al. (2021) quienes 

concluyen como resultado en la investigación, que en una organización el estrés 

laboral infiere de manera negativa en su rendimiento en el puesto que ocupa. 

Mejía et al. (2017) describe que el estrés laboral afecta a los colaboradores en 

su desempeño laboral y en su salud mental, los cuales son ritmo laboral, nivel 

de atención, ausentismo y entre otras. Soriano (2021) afirmó que otra forma de 

gestionar el rendimiento en el puesto es gestionar el estrés laboral, aprender 

técnicas que nos ayude a eliminar el agobio emocional, el cansancio y entre 

otras.  

También son similares a las conclusiones de la investigación de: Espinoza 

et al (2020) quienes refieren que el rendimiento en el puesto tiene que ver con el 

bienestar de los colaboradores, entre mejor se sientan, mejor sean sus 

capacidades físicas, mentales, emocional o espirituales; mayor rendimiento y 

eficiencia tendrán en el trabajo.  

Dichos resultados están comprendidos en los alcances en las teorías 

científicas de estrés laboral: Schaufeli y Salanova (2002) quienes infieren que 

los causantes de estrés laboral se dividen en dos categorías, demanda de 

recursos y demandas laborales. De McCelland (1961) quien define que el 

individuo actúa de acuerdo a una motivación al querer satisfacer sus 

necesidades de poder, logro y afiliación. 

Así mismo los resultados de la investigación están en los alcances de los 

enfoques teóricos de estrés laboral de: Muñoz y Campiño (2020) quien 

conceptualizan que el estrés laboral es un malestar que perjudica el sistema 

nervioso y se da por varios motivos: falta de apoyo de los jefes y compañeros, 
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escases de herramientas, relaciones interpersonales no constructivas dentro del 

lugar de trabajo. 

 

5.2. El objetivo específico 1 ha sido determinar la relación del estrés laboral 

con el ámbito personal en la entidad financiera, Carabayllo, 2023. De acuerdo al 

análisis descriptivo inferencial y hallazgos encontrados se ha determinado que 

existe relación de la variable estrés laboral con ámbito personal: Alaya (2021) 

quien define que el estrés laboral es el momento tenso que se origina cuando un 

colaborador que ocupa un puesto de trabajo cree que un escenario o ambiente 

laboral está por encima de sus capacidades y límites para afrontarla. Osorio y 

Cárdenas, (2017) quienes afirmaron que el estrés laboral se ha vinculado con 

otros temas, los cuales son inteligencia emocional, problemas de salud mental, 

satisfacción emocional y ámbito personal. Díaz (2020) quien concluyó que en un 

programa de incentivo se logra incrementar el rendimiento en los puestos de los 

colaboradores, debido a la mejora del ámbito personal y el desarrollo en las 

competencias.  

También son similares a las conclusiones de la investigación de: 

Zambrano et al. (2017) quienes mencionaron que uno de los principales 

problemas que reduce el rendimiento en el puesto de los colaboradores es la 

falta de capacitación del personal, es por ello que se sugiere que las compañías 

inviertan en el capital humano y así mejorarán el ámbito personal en el trabajo. 

Dichos resultados están comprendidos en los alcances en las teorías 

científicas de estrés laboral: De McCelland (1961) quien define que el individuo 

actúa de acuerdo a una motivación al querer satisfacer sus necesidades de 

poder, logro y afiliación. 

Así mismo los resultados de la investigación están en los alcances de los 

enfoques teóricos: Mendieta et al. (2020) quien infiere que el rendimiento en el 

puesto es una serie de comportamientos el cual son esenciales para conseguir 

el logro de las metas establecidas, un mejor ámbito personal, objetivos y tareas 

encomendadas, las cuales forman parte del colaborador. 



27 
 

5.3. El objetivo específico 2 ha sido determinar la relación del estrés laboral 

con la interacción profesional en la entidad financiera, Carabayllo, 2023. De 

acuerdo al análisis descriptivo inferencial y hallazgos encontrados se ha 

determinado que existe relación de la variable estrés laboral con la interacción 

profesional: Castro y Núñez (2018) quienes concluyen que la herramienta 

empowerment hará que mejore el rendimiento en cada puesto de una 

organización, para ello se debe de tomar buenas decisiones para empezar un 

cambio radical, a la vez habrá una mejor interacción entre los colaboradores. 

León et al (2018) quienes afirman que el rendimiento de puesto en los maestros 

y la interacción de los docentes depende del clima laboral de los colaboradores 

para obtener resultados significativos. Cuello, Fructus y Panduro (2020) quienes 

sostienen que el rendimiento en el puesto dentro de la empresa lo consideran 

como un mecanismo que ayudan en la mejora de efectividad, la buena 

interacción de los profesionales y éxito de las empresas.  

También son similares a las conclusiones de la investigación de: Álvarez 

y Ochoa (2018) quienes indican que para que un colaborador pueda rendir al 

máximo sus funciones e interactuarse bien con sus compañeros, tiene que 

practicar el autocuidado, esto influye en la hora de sueño, el ejercicio y la 

alimentación que ingiere. Entre más energía tenga el colaborador a la hora de 

desarrollar sus funciones, mejor será su rendimiento en el puesto. 

Dichos resultados están comprendidos en los alcances en las teorías 

científicas del rendimiento en los puestos: De McCelland (1961) quien define que 

el individuo actúa de acuerdo a una motivación al querer satisfacer sus 

necesidades de poder, logro y afiliación. 

Así mismo los resultados de la investigación están en los alcances de los 

enfoques teóricos: Saldivar y Moctezuma (2020) quienes señalan que el 

rendimiento en el puesto de los trabajadores es importante porque permite 

colocar al personal en el puesto que más de adecue al perfil, mejora la conexión 

de los procesos, mejora la interacción entre los colaboradores, mejora aspectos 

débiles y motiva a seguir con la meta. Una táctica para optimizar el rendimiento 

en el puesto de los trabajadores es usar la comunicación de forma estratégica, 

aumentar la motivación de los empleados y entre otras. 
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5.4. El objetivo específico 3 ha sido Determinar la relación del estrés laboral 

con el enfoque de motivación en la entidad financiera, Carabayllo, 2023. De 

acuerdo al análisis descriptivo inferencial y hallazgos encontrados se ha 

determinado que existe relación de la variable estrés laboral con enfoque de 

motivación: Yanina y Lozano (2020) quienes concluyen que los colaboradores 

consideran el rendimiento en el puesto como un pilar esencial para el progreso 

en sus tareas laborales en la municipalidad, así están motivados a realizarlas. 

Diestra y Luna (2019) quien afirma que al utilizar el llamado coaching como un 

sistema dentro de la organización traerá buenos resultados en el rendimiento en 

los trabajadores de la compañía, ya que eso motiva y direcciona hacia el objetivo. 

Fernández y Rivas (2020) quienes concluyeron que preexiste un nivel no muy 

alto de rendimiento en el puesto, lo que significa que no se están realizando de 

manera eficaz sus funciones y obligaciones, es por ello que los jefes de alto 

mando deben de realizar métodos y estrategias y motivar a sus trabajadores 

para un mejor rendimiento en el puesto en la empresa.  

También son similares a las conclusiones de la investigación de: Cerdán 

y Roxana (2018) quienes concluyeron que la motivación y el rendimiento guardan 

una relación de significancia, esto se da a que se hallaron insuficiencias en la 

motivación, que afectan de manera directa al rendimiento en el puesto. Producto 

de ello, se plantea una serie de métodos y técnicas que ayuden en el desarrollo 

del rendimiento en el puesto en las diferentes áreas de la compañía. 

Dichos resultados están comprendidos en los alcances en las teorías 

científicas del rendimiento en los puestos: De McCelland (1961) quien define que 

el individuo actúa de acuerdo a una motivación al querer satisfacer sus 

necesidades de poder, logro y afiliación. 

Así mismo los resultados de la investigación están en los alcances de los 

enfoques teóricos: Changray et al. (2020) quienes sugieren que es fundamental 

que al colaborador hay que dejarle bien claro y definido sus tareas laborales a la 

vez estar motivado, así este personal podrá desenvolverse de manera eficaz. La 

manera de medir este rendimiento es con una evaluación de desempeño, ya que 

la empresa garantiza talentos más productivos, eficientes y alineados a los 

objetivos de la organización. 
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5.5. La hipótesis general planteada ha sido: Existe relación del estrés laboral 

con el rendimiento en el puesto en la entidad financiera, Carabayllo, 2023. Al 

respecto de acuerdo al análisis inferencial y prueba de hipótesis se ha aceptado 

la referida hipótesis, de acuerdo a las evidencias el coeficiente de correlación es 

.312 lo que significa que existe correlación positiva débil y la significancia es .050; 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis planteada.  

5.6. La hipótesis específica 1 planteada ha sido: Existe relación del estrés 

laboral con el enfoque de motivación en la entidad financiera, Carabayllo, 2023. 

Al respecto de acuerdo al análisis inferencial y prueba de hipótesis se ha 

aceptado la referida hipótesis, de acuerdo a las evidencias el coeficiente de 

correlación es .457 lo que significa que existe correlación positiva débil y la 

significancia es .003; por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis planteada.  

5.7. La hipótesis específica 2 planteada ha sido: Existe relación del 

estrés laboral con el ámbito personal en la entidad financiera, Carabayllo, 

2023. Al respecto de acuerdo al análisis inferencial y prueba de hipótesis se ha 

aceptado la referida hipótesis, de acuerdo a las evidencias el coeficiente de 

correlación es .330 lo que significa que existe correlación positiva débil y la 

significancia es .038 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis planteada.  

5.8. La hipótesis específica 3 planteada ha sido Existe relación del 

estrés laboral con la interacción profesional en la entidad financiera, 

Carabayllo, 2023. Al respecto de acuerdo al análisis inferencial y prueba 

de hipótesis se ha aceptado la referida hipótesis, de acuerdo a las 

evidencias el coeficiente de correlación es .323 lo que significa que existe 

correlación positiva débil y la significancia es .042 por lo que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis planteada.  
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Referente al objetivo general que fue determinar la relación del estrés 

laboral con el rendimiento en el puesto en la entidad financiera; se ha concluido 

que existe relación de la variable estrés laboral con rendimiento en el puesto lo 

que sustenta con las evidencias y hallazgos encontrados de acuerdo a los 

resultados descriptivos, inferenciales, discusión de los datos, y comparación con 

productos científicos y enfoques teóricos. 

 

6.2. Referente al objetivo específico 1 que fue determinar la relación del estrés 

laboral con el ámbito personal en la entidad financiera; se ha concluido que existe 

relación de la variable estrés laboral con el ámbito personal lo que sustenta con 

las evidencias y hallazgos encontrados de acuerdo a los resultados descriptivos, 

inferenciales, discusión de los datos, y comparación con productos científicos y 

enfoques teóricos.  

 

 

6.3. Referente al objetivo específico 2 que fue determinar la relación del estrés 

laboral con la interacción profesional en la entidad financiera; se ha concluido 

que existe relación de la variable estrés laboral con interacción profesional lo que 

sustenta con las evidencias y hallazgos encontrados de acuerdo a los resultados 

descriptivos, inferenciales, discusión de los datos, y comparación con productos 

científicos y enfoques teóricos.  

 

6.4. Referente al objetivo específico 3 que fue determinar la relación del estrés 

laboral con el enfoque de motivación en la entidad financiera; se ha concluido 

que existe relación de la variable estrés laboral con enfoque de motivación lo que 

sustenta con las evidencias y hallazgos encontrados de acuerdo a los resultados 

descriptivos, inferenciales, discusión de los datos, y comparación con productos 

científicos y enfoques teóricos.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Considerando que la conclusión relacionado con el objetivo general es 

que existe relación de la variable estrés laboral con rendimiento en el puesto, por 

lo que se recomienda al gerente de agencia desarrolle acciones que permita 

disminuir el estrés laboral que consiste en: orientar y acompañar para la mejora 

de su rendimiento en el puesto, trabajo en equipo, reconocer los buenos logros, 

mantener una relación abierta y de confianza.  

 

7.2. Teniendo en cuenta la conclusión del objetivo específico 1 que existe 

relación del estrés laboral con el ámbito personal se considera necesario 

recomendar al gerente de agencia, la práctica de valores, ética, así como resaltar 

y premiar las virtudes y logros de los trabajadores con el propósito de minimizar 

el estrés laboral. 

 

 

7.3. Teniendo en cuenta la conclusión del objetivo específico 2 que existe 

relación del estrés laboral con la interacción profesional se considera necesario 

recomendar al gerente de agencia, las acciones siguientes: promover el trabajo 

en equipo, resaltar las habilidades de cada trabajador, fomentar la interacción, 

los mismos que preverán el estrés laboral. 

 

7.4. Teniendo en cuenta la conclusión del objetivo específico 3 que existe 

relación del estrés laboral con el enfoque de motivación se considera necesario 

recomendar al gerente de agencia: motivar al colaborador, mediante bonos, 

incentivos, días libres, vales de alimentos y reconocimientos en cada mes, con 

el propósito de evitar el estrés laboral.   
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ANEXO 1: Matriz operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Instrumento 

 

Estrés 
laboral 

Reyes, M. (2019) El estrés laboral 
refiere a la situación de ansiedad que 
la persona puede sentir en relación 
con su trabajo y lo puede sufrir tanto 
un obrero como un gerente, cada 
persona tiene sus diferencias en 
como tolera la frustración y como 
tolera los cambios, aquellas personas 
que tengan más sensibilidad sufrirán 
un poquito más. Asimismo, el lugar 
laboral es un lugar donde se puede 
medir este tipo de expresión de la 
angustia de cada una de las 
personas. 

La variable Estrés 
laboral tendrá como 
dimensiones el 
Ambiente de trabajo, 
el trabajo bajo presión 
y los trabajos 
monótonos, las cuáles 
van a ser medidas a 
través de sus 
siguientes 
indicadores. 

Ambiente de 
trabajo 

Espacio de 
trabajo 

 
Nivel de rotación 

de personal  

     

Trabajo bajo 
presión 

Cantidad de 
horarios 
laborales 

 
Sobrecargas de 

tareas 

Ordinal    

Trabajos 
monótonos 

Nivel de 
rendimiento 

 
Rutina Repetitiva 1. Nunca 

   

Rendimiento 
en el puesto 

Huaranga (2020) Rendimiento en el 
puesto es el producto del trabajo de 
un colaborador o de un grupo de 
colaboradores basado en 
expectativas mínimas de cantidad y 
calidad de trabajo que se deben de 
cumplir o que se deben de superar 
para ello las organizaciones plantean 
incentivos para cumplir este 
rendimiento laboral.  

La variable 
rendimiento en el 
puesto tendrá como 
dimensiones enfoque 
de motivación, el 
ámbito personal y la 
interacción 
profesional, las cuáles 
serán medidas a 
través de sus 
siguientes 
indicadores. 

Enfoque de 
motivación 

Nivel de 
desempeño 

 
Rendimiento 

obtenido 

2. Casi nunca Cuestionario  

Ámbito personal 

Nivel de 
comunicación 

3. A veces    

Nivel de 
liderazgo 

4. Casi siempre    

Interacción 
profesional 

Grado de respeto 5. Siempre    

Grado de 
relación 

interpersonal 
    

 



 
 

ANEXO 2: 

Instrumento de recolección de datos 

ESTRÉS LABORAL EN RENDIMIENTO EN EL PUESTO EN COMPARTAMOS 

FINANCIERA, CARABAYLLO, 2023 

 
INSTRUCCIONES: 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ 

() NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo 

determinar la relación del estrés laboral con el rendimiento en el puesto en 

Compartamos financiera, Carabayllo, 2023. Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen a través del Repositorio 

Institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo 

cfernándezv4@ucvvirtual.edu.pe 

 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

N CN AV CS S 

 

N° ÍTEM  
VARIABLE 

N CN AV CS S 

1 La empresa respeta su horario de refrigerio      

2 Usualmente el espacio donde usted labora es apropiado         

3 Percibe que las funciones que realiza en su área es el adecuado         

4 Se siente augusto con el clima laboral, en la mayoría de veces         

5 Su jornada laboral es de 8 horas como máximo         

6 El horario de refrigerio es suficiente y  le alcanza para algunas otras cosas         

7 Realiza actividades que se encuentra fuera de función laboral   

 

    

8 Tiende a acumularse en sus tareas asignadas         

9 Se desenvuelve fácilmente en sus actividades a ejecutar         

10 Recibe reconocimientos constantemente por su desempeño laboral         

11 Se estresa mucho al realizar las mismas actividades todos los días           

12 Lleva a cabo distintas actividades laborales cada día         

mailto:cfernándezv4@ucvvirtual.edu.pe


 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

13 Se adapta fácilmente a sus actividades laborales         

14 Tiene un buen ritmo de aprendizaje en su trabajo         

15 La empresa premia su esfuerzo con incentivos económicos      

16 La empresa reconoce su labor, colocándolo como el empleado del mes      

17 Es sociable y agradable con los clientes de la empresa         

18 Utiliza palabras técnicas con sus colegas y superiores de trabajo      

19 Tiene capacidad de guiar a su equipo hacia el objetivo      

20 Ejerce la proactividad y productividad dentro de la compañía      

21 Posee valores y respeto hacia sus superiores y compañeros de trabajo      

22 Cumple con los estándares de ética empresarial      

23 Se desenvuelve fácilmente como profesional en todo momento      

24 En todo momento posee buenas capacidades técnicas         



 
 

ANEXO 3 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

DIRECTIVA DE INVESTIGACIÓN N° 002-2022-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20369155360 

COMPARTAMOS FINANCIERA SA 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Carlos Miguel Chávez Geldres 

Nombres y Apellidos 

Carlos Miguel Chávez Geldres 

DNI:  

10005283 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código 

de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [X], 

no autorizo publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual 

se lleva a cabo la investigación:  

 

Nombre del Trabajo de Investigación 

ESTRÉS LABORAL EN RENDIMIENTO EN EL PUESTO EN 

COMPARTAMOS FINANCIERA, CARABAYLLO, 2023 

Nombre del Programa Académico: 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

Autor: Nombres y Apellidos 

CHRISTIAN PAUL FERNÁNDEZ VILLEGAS 

DNI: 

74917713 

 



 
 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada 

en el Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso 

abierto para los usuarios y podrá ser referenciada en futuras 

investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad 

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio. 

Lugar y Fecha:  

 

 

Firma y sello: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “f” Para 

difundir o publicar los resultados en un trabajo de investigación es necesario mantener 

bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso 

en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se 

difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación 

como en los informes o tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, 

pero sí será necesario describir sus características. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 4: Validación del instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

RESULTADO DE VÁLIDEZ: Aplicabilidad por juicio de expertos 

 

 

Experto Opinión de aplicabilidad 

Mg. Jan Kei Samir Molina Guillen Es aplicable 

Dr. David Fernando Aliaga Correa Es aplicable 

Mg. Angela Elsa Reyes Linares Es aplicable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 6: Consentimiento informado 

 

Variable “X” Estrés Laboral: 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,928 12 

  

 

Variable “Y” Rendimiento en el puesto: 

 

 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach 

Tabla de coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 

VALOR NIVEL 

<0,5 No aceptable 

0,5 a 0,6 Pobre 

0,6 a 0,7 Débil 

0,7 a 0,8 Aceptable 

0,8 a 0,9 Bueno 

>0,9 Excelente 

Fuente: Elaborado en base a Arcos y Castro (2012) 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,886 12 



 
 

En la variable X: En base a los resultados que se obtuvieron con el estadístico 

de fiabilidad de Alfa de Cronbach en el programa SPSS25 con un resultado de 

0,928, lo que significa en base al rango establecido en el coeficiente de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach como: Excelente. Los resultados están 

basados en una encuesta piloto realizada a 10 clientes de la empresa 

Complemento Graffshop, utilizando la técnica de la encuesta e instrumento que 

fue un cuestionario desglosado en 12 preguntas. 

 

 

En la variable Y: En base a los resultados que se obtuvieron con el estadístico 

de fiabilidad de Alfa de Cronbach en el programa SPSS25 con un resultado de 

0,886, lo que significa en base al rango establecido en el coeficiente de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach como: Bueno. Los resultados están basados 

en una encuesta piloto realizada a 10 clientes de la empresa Complemento 

Graffshop, utilizando la técnica de la encuesta e instrumento que fue un 

cuestionario desglosado en 12 preguntas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 7: Coeficiente de correlación, condiciones y regla de decisión 

Coeficiente de correlación 

Valores de coeficiente correlación  

Fuente: Elaborado en base a Hernández, Fernández & Baptista (2014) 

 

Condiciones:  

• Sig. T = 5% 

• Nivel de aceptación 95 %, z =1,96 

• Ho = Hipótesis nula 

• Ha = Hipótesis alterna 

 

Regla de decisión: 

a) Si valor p > 0.05, se acepta la Ho y se rechaza la Ha. 

b) Si valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la  

RANGO RELACIÓN 

-1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación negativa muy débil 

0.00 No existe correlación alguna  entre las variables 

+0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.25 Correlación positiva débil 

+0.50 Correlación positiva media 

+0.75 Correlación positiva considerable 

+0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+1.00 Correlación positiva perfecta 
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