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RESUMEN 

 

Hoy en día, el estrés es un problema importante en las organizaciones afectando 

negativamente el desempeño de los colaboradores. Es por ello que se llevó a cabo 

la investigación, con el objetivo de determinar la relación entre el estrés y el 

desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. Se 

empleó una metodología de tipo básica descriptiva, diseño no experimental 

transversal con un nivel correlacional y un enfoque cuantitativo. La población de 

estudio estuvo conformada por 50 colaboradores del personal administrativo. La 

técnica de recolección de datos que se utilizó fue la encuesta y como instrumento los 

cuestionarios, con el fin de comprender la situación del colaborador en relación a su 

desempeño. Con respecto a los resultados para la variable Estrés, 4% consideró 

nivel alto, 86% un nivel medio y el 10% un nivel bajo; y con respecto al Desempeño 

laboral, 8% consideró un nivel alto, 74% nivel medio y 18% nivel bajo, además se 

evidenció una correlación entre las variables, siendo de -, 296 este resultado indica 

que a medida que aumenta el estrés disminuye el desempeño y Sig <0.05, donde se 

concluye que hay una correlación negativa entre el estrés y el desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

 

Nowadays, stress is a major problem in organizations, negatively affecting the 

performance of employees. That is why the research was carried out, with the 

objective of determining the relationship between stress and the work performance 

of administrative staff in a Municipality, Lima 2023. A basic descriptive methodology 

was used, a non-experimental cross-sectional design with a correlational level and a 

quantitative approach. The study population was made up of 50 administrative staff 

collaborators. The data collection technique used was the survey and the instrument 

was the questionnaires, in order to understand the employee's situation in relation to 

their performance. Regarding the results for the Stress variable, 4% considered a 

high level, 86% a medium level and 10% a low level; and with respect to Work 

Performance, 8% considered a high level, 74% a medium level and 18% a low level. 

In addition, a correlation was evident between the variables, being -, 296.  This result 

indicates that as stress increases, performance decreases and Sig <0.05, where it is 

concluded that there is a negative correlation between stress and job performance. 

 

 

 

 

 

Keywords: Work stress, performance, work environment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la preocupación por el estrés ha aumentado en las organizaciones, 

ya que afecta a todas las personas, especialmente en el ámbito laboral, generando 

nuevos riesgos que deterioran la salud física, social y mental afectando al 

desempeño y la eficiencia productiva de las empresas. Además, los cambios 

inesperados provocados por la pandemia no han sido ajenos a esta situación, 

debido a que generó despidos inmediatos y la inseguridad contractual. Este impacto 

se refleja en la salud mental de los colaboradores, elevando los niveles de estrés 

laboral, con repercusiones en el ámbito social y familiar (Bellido et al., 2021).  

En el contexto global, según una publicación realizada por la Organización 

Mundial de la Salud (2023) los casos de depresión y ansiedad a nivel internacional 

aumentaron más del 25%. En el año 2020, solo el 35% de los países contaba con 

programas para prevenir la salud mental en el ámbito laboral. Cada año, 

aproximadamente doce millones de días laborales se pierden debido a trastornos 

depresivos y de ansiedad, generando un costo económico global de alrededor de 

un billón de dólares. A pesar de estas cifras alarmantes, la inversión en salud mental 

sigue siendo insuficiente, ya que los países destinan sólo alrededor del 2% de su 

presupuesto a este aspecto crucial. 

Por otro lado, el informe de la compañía estadounidense de análisis y 

consultoría Gallup (2022) mencionó que durante el año 2021, el porcentaje de 

colaboradores a nivel mundial que admitieron experimentar estrés diario en el 

trabajo aumentó al 44%, superando el 43% registrado en 2020. Asimismo, indicó 

que el 60% de los empleados estaban emocionalmente desvinculados de sus 

puestos, mientras que un preocupante 19% se sentía miserable en su trabajo.  

La problemática  también no es ajena para el Reino Unido, según  Harper 

(2019) una encuesta realizada por la organización benéfica de salud mental, 

mostraban que la mitad de los encuestados experimentaron la sensación de que 

sus superiores no respetaban su vida personal fuera del ámbito laboral. Además, 

un 25% indicó que sus jefes habían intentado comunicarse con ellos durante sus 

períodos de vacaciones. Es importante preservar una clara separación entre las 

obligaciones laborales y la vida personal, con el propósito de descansar, relajarse 

y enfocarse en otras actividades.  

En América Latina, varios países mostraron una incidencia notable de 

jornadas laborales excesivas. En particular, Bolivia, Honduras, El Salvador y Perú 
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sobresalieron con más del 30% de sus empleados trabajando 49 horas a la semana 

o incluso más. En México y Colombia, la prevalencia de jornadas laborales 

excesivas alcanzaron el 27%, mientras que en Venezuela y Panamá fue inferior al 

10% (Organización Internacional del Trabajo, 2016). 

Asimismo, un análisis llevado a cabo en Chile evidenció que los empleados 

asalariados expuestos a factores estresantes en el ámbito laboral tuvieron una 

mayor propensión a desarrollar síntomas mentales, como la depresión. Además, se 

han registrado informes similares en Perú y Colombia que destacaron una de las 

consecuencias más frecuentes de este estrés: el síndrome de burnout, el cual ha 

sido consistentemente identificado en numerosos estudios como una secuela del 

elevado estrés laboral (Madero et al., 2021). 

 Por otro lado, Lugo (2023) indicó que en varios países de Latinoamérica, la 

problemática laboral se caracterizaba por salarios bajos, atrasos y carencias en los 

beneficios laborales. Esta situación llevaba a muchas personas a asumir múltiples 

empleos para subsistir en ocupaciones que no les resultan plenamente 

satisfactorias. La situación se complicaba por las largas distancias entre los lugares 

de trabajo y los hogares, así como por la persistente desigualdad de género en el 

ámbito laboral generando frustración y desmotivación de los empleados. 

A nivel nacional, es innegable que la salud mental en Perú no recibe la 

atención adecuada, y lamentablemente, la incidencia de trastornos mentales va en 

aumento anualmente. Para ilustrar este problema, las atenciones por este tipo de 

afecciones aumentaron de 1,368,950 en 2021, aproximadamente 3,750 al día, a 

1,631,940 en 2022, superando las 4,471 diarias, según el diario Perú 21 (2023). 

Por otro lado, el diario El Peruano (2023)  indicó que el estrés laboral se ha 

vuelto cada vez más frecuente en los entornos de trabajo, siendo un problema 

significativo, en casos más graves, puede desencadenar agotamiento debido a la 

sobrecarga de tareas y el desgaste físico y emocional, lo que afecta negativamente 

tanto la salud mental como el rendimiento y la productividad laboral. Asimismo, el 

diario refirió que los líderes desempeñan un rol crucial en el trabajo, ya que en 

muchos casos el subordinado no se siente cómodo al hablar del estrés que genera 

las actividades en exceso y el desgaste emocional que puede afectar a la salud.  

Otra publicación realizada por el diario Radio Programas del Perú (RPP, 

2022) afirmó que alrededor del 72% de los trabajadores en Perú enfrentaban estrés 
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laboral. Las principales causas incluyeron una carga de trabajo excesiva para el 

24%, falta de tareas definidas para el 17%, alta tensión para el 14%, y maltrato por 

parte de superiores para otro 14%. Preocupantemente, el 12% careció de tiempo 

suficiente para actividades personales, el 11% dudaba de su capacidad para 

alcanzar metas, y el 8% no se identificaba con la empresa.  

Como problemática se identificó en la entidad de estudio que los 

trabajadores sufren de estrés por exceso de carga de trabajo, presión laboral, 

diferencias entre compañeros, estilo de liderazgo burocrático, insatisfacción 

salarial, inestabilidad laboral y rotación de personal, afectando el desempeño del 

colaborador.  

Se formuló el problema general: ¿En qué medida se relaciona el estrés y el 

desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023? 

y como problemas específicos: (1) ¿Cuál es el nivel de estrés del personal 

administrativo en una Municipalidad, Lima 2023?, (2) ¿Cuál es el nivel de 

desempeño del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023?, (3) 

¿Qué relación existe entre el estrés y la dimensión desempeño de tareas del 

personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023?, (4) ¿Qué relación existe 

entre el estrés y la dimensión desempeño contextual del personal administrativo en 

una Municipalidad, Lima 2023? y (5) ¿Qué relación existe entre el estrés y la 

dimensión comportamiento laboral contraproducente del personal administrativo en 

una Municipalidad, Lima 2023?. 

El estudio se fundamentó en justificación teórica, la cual se ha construido 

mediante una revisión exhaustiva de las teorías referentes al tema de estudio, con 

el objetivo de diseñar estrategias efectivas para abordar la problemática, identificar 

niveles de estrés laboral y fortalecer el compromiso con la entidad (Fernández, 

2020).  

Como justificación práctica, como indica Fernández (2020) los resultados 

obtenidos serán la base para formular sugerencias y recomendaciones con la 

finalidad de abordar la problemática identificada en la municipalidad de estudio y 

adoptar medidas concretas que mejoren el entorno laboral, propiciando un 

ambiente más saludable. Esto, a su vez, contribuirá de manera positiva al 

desempeño de los colaboradores, al mismo tiempo que se salvaguarda su salud 

física y mental. 
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La justificación metodológica sigue los principios de la investigación 

científica, utilizando técnicas adecuadas para un enfoque cuantitativo. Se han 

elegido instrumentos de medición específicos, como dos cuestionarios con niveles 

apropiados de confiabilidad y validez, adaptados a las necesidades de la 

investigación, con la finalidad de aportar de manera metodológica al ámbito 

científico (Fernández, 2020). 

Finalmente tiene una justificación social según Fernández (2020) la 

recopilación de datos estadísticos obtenidos ayudará a conocer la relación entre las 

variables de estudios, ofreciendo información valiosa no sólo para la municipalidad 

de estudio, sino también para cualquier entidad ya sea pública o privada, que aspire 

a mejorar el ambiente laboral de sus colaboradores. De este modo, los beneficios 

derivados de esta investigación pueden aplicarse de manera generalizada, 

influyendo positivamente en diversos contextos organizativos. 

Así mismo, se estableció como objetivo general: Determinar la relación entre 

el estrés y el desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, 

Lima 2023 y como objetivos específicos: (1) Identificar el nivel de estrés del 

personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023, (2) Identificar el nivel del 

desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023, 

(3) Determinar la relación entre el estrés  y la dimensión  desempeño de tareas del 

personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023, (4) Determinar la relación 

entre el estrés y la dimensión desempeño contextual del personal administrativo en 

una Municipalidad, Lima 2023 y (5) Determinar la relación entre el estrés  y la 

dimensión comportamiento laboral contraproducente del personal administrativo en 

una Municipalidad, Lima 2023. 

 Como hipótesis general: Existe relación entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023 y 

como hipótesis específicas: H1: existe relación entre el estrés y la dimensión 

desempeño de tareas del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023, 

H2: existe relación entre el estrés y la dimensión desempeño contextual del personal 

administrativo en una Municipalidad, Lima 2023 y  H3: existe relación entre el estrés 

y la dimensión comportamiento laboral contraproducente del personal 

administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Asimismo, se consideró los cuatro marcos teóricos las cuales son: referencial, legal, 

teórico y por último conceptual de las variables investigadas en este estudio.  

Como antecedentes internacionales, se destacó el estudio de Pincha (2022) 

quien tuvo como propósito examinar la influencia de la variable estrés  en el 

rendimiento de los empleados en la zona occidental de la India, utilizando un 

método cuantitativo y contó con la participación de 120 empleados que trabajaron 

en la oficina de división en Ahmedabad, en cuanto a los hallazgos el análisis de 

regresión lineal mostró que el estrés laboral es un predictor significativo tanto del 

rendimiento contextual como del rendimiento en las tareas en la entidad de estudio. 

Asimismo, se determinó que un incremento del estrés laboral ocasionó un aumento 

del 6,99% en el rendimiento contextual y del 8,05% en el rendimiento de las tareas, 

concluyendo que el estrés y los componentes del desempeño de los empleados 

tuvieron un efecto negativo muy significativo. 

Como refiere Chico et al.(2023) la investigación tuvo como objetivo entender 

cómo los empleados de la escuela primaria New Visayas gestionan el estrés en su 

entorno laboral y cómo esto podría afectar su rendimiento. El enfoque metodológico 

empleado fue cuantitativo correlacional, involucrando la participación de 21 

empleados de dicha institución. Para validar la hipótesis, se emplearon medias 

ponderadas y Pearson, revelando una media de 4,36 para el manejo del estrés y 

3,95 para el rendimiento laboral. El coeficiente de correlación de Pearson mostró 

un valor p de 0,003, respaldando así la hipótesis alternativa y se llegó a la 

conclusión que existió una asociación significativa entre el manejo del estrés y el 

rendimiento por parte de los colaboradores en el ámbito laboral. 

Para la investigación de Jalagat (2017) el estudio buscó determinar como el 

estrés afecta en el rendimiento de los trabajadores de la organización Petroleum 

Development Oman. El método utilizado fue cuantitativo y se empleó una muestra 

de 65 empleados. Los hallazgos más relevantes de la investigación señalaron una 

asociación significativa entre el estrés en el trabajo y el rendimiento de los 

empleados, con un coeficiente de correlación de r = 0,955, con base a estos 

hallazgos, se llegó a la conclusión de que el estrés tuvo un impacto significativo en 

el rendimiento de los empleados en el contexto empresarial mencionado. 
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La investigación de Mufeed (2023) fue examinar la influencia de la variable 

del estrés en el rendimiento de los empleados de diferentes centros turísticos de 

las Maldivas. Se empleó un método cuantitativo, sin manipulación de variables y 

contó con una muestra de 270 participantes. Se utilizaron técnicas de regresión 

mediante el software SPSS26 para probar las hipótesis planteadas. Los resultados 

revelaron que un incremento en la carga laboral, con un coeficiente beta de -0,318, 

y una compensación insuficiente, con un coeficiente beta de 0,188, se relacionaron 

con niveles elevados de estrés, resultando en una notable disminución en el 

rendimiento de los empleados y se concluyó que una carga de trabajo mayor y una 

compensación inadecuada contribuyen al aumento del estrés y a una reducción 

significativa en el desempeño laboral. 

En Indonesia, Sari et al.(2021) estudiaron la asociación entre el estrés y el 

rendimiento de los empleados en diferentes industrias manufactureras. Utilizaron 

un enfoque cuantitativo y contaron con una muestra de 93 empleados. Se empleó 

la estadística del software SPSS20 para analizar las hipótesis. Los hallazgos 

revelaron un impacto significativo entre las variables, con un valor de R = 0,972, 

concluyendo que los horarios laborales y las relaciones negativas con colegas y 

superiores son factores que generan estrés en el trabajo, afectando notablemente 

el rendimiento laboral. 

De acuerdo a  Wushe  y Shenje (2019) la finalidad del estudio consistió en 

examinar la influencia del estrés en el rendimiento de los empleados en hospitales 

públicos de Harare, utilizando un método cuantitativo y una muestra de 260 

empleados. Los resultados señalaron una relación adversa del aumento de la 

rigidez en los horarios laborales (r = -0,03) y la sobrecarga de trabajo (r = -0.37), 

son factores que elevan el estrés en el entorno de trabajo. Como conclusión 

principal, se demostró que el aumento de la rigidez horaria y la sobrecarga laboral 

están inversamente relacionados con el rendimiento laboral, lo que afecta 

negativamente al desempeño. 

Según Barati (2019) el estudio consistió en analizar los factores del estrés 

que inciden en el trabajo de los trabajadores en la filial del Trade Bank of Khorasane 

Razav, utilizando un método cuantitativo y con la participación de 274 

colaboradores. Se utilizó el software SPSS para probar las hipótesis y los 

resultados mostraron que las políticas organizativas, con un coeficiente de 

correlación de 0.927, fueron identificadas como el principal y más influyente factor 
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en la generación de estrés laboral. Como conclusión, se confirmó la asociación 

entre las variables de estudio. 

Citando a Chen et al. (2022) estudiaron la asociación del estrés en el 

rendimiento de los colaboradores en medianas y pequeñas empresas en China 

durante la pandemia de COVID-19, utilizando el método de investigación 

cuantitativo y se suministró 196 cuestionarios. Además, se empleó el análisis de 

correlación de Pearson y la regresión lineal jerárquica para examinar las 

interacciones entre las variables. Los hallazgos evidenciaron una correlación 

negativa con un valor de (β = −0,193, p < 0,01) respaldando así la hipótesis 

alternativa y se concluyó que, en situaciones de emergencia, el estrés en el trabajo 

suele afectar negativamente a cómo los empleados se desempeñan, sobre todo 

perjudicando su bienestar mental. 

 Como refiere Deng et al. (2019) analizaron como el estrés relacionado con 

desafíos y obstáculos afecta al rendimiento de los trabajadores sanitarios de 

hospitales públicos chinos, utilizando un enfoque cuantitativo y con la participación 

de 1594 encuestados de la salud. Para el análisis estadístico, se emplearon las 

herramientas SPSS y AMOS. Los hallazgos indicaron la presencia de niveles 

elevados de estrés en el entorno laboral, lo cual se presume que tiene un impacto 

negativo en el servicio público con un valor de (β = 0,59; p <0,001) indicando 

correlación entre las variables y, como consecuencia, resulta en un rendimiento 

laboral deficiente. En conclusión, se infirió que este estudio aporta evidencia 

empírica significativa acerca de los impactos del estrés en el entorno laboral, así 

como en la motivación del servicio público, influyendo en el rendimiento de los 

profesionales de la salud en hospitales públicos chinos. 

Según García et al. (2021) tuvo como objetivo evaluar los estresores 

organizacionales y la satisfacción laboral, centrándose en las inquietudes 

profesionales, falta de reconocimiento profesional y estrés de roles en docentes de 

educación del sistema público en México, utilizando un método cuantitativo y contó 

una muestra de 415 docentes. Los hallazgos indicaron que los estresores laborales 

desencadenaron el estrés en el trabajo, afectando la satisfacción laboral con una 

asociación significativa (p < 0,05) y se concluyó que estos estresores contribuyeron 

al deterioro del bienestar personal, desencadenando problemas de salud mental, 

que pueden ser graves y derivar en enfermedades. 
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De acuerdo a Kevin et al. (2020) el estudio se centró en examinar la posible 

asociación entre diversos niveles de estrés y los factores socioeconómicos en 

participantes de la semana de apreciación del contribuyente de Uganda en 2018, 

realizada en Kampala. Este estudio empleó un diseño transversal que integró 

métodos de investigación cuantitativa, con la participación de 390 encuestados. 

Para probar la hipótesis se utilizó el software del SPSS, evidenciando un p > 0,05 

indicando la aceptación de la hipótesis nula y se concluyó que no hubo una 

asociación significativa entre los factores socioeconómicos de los encuestados y 

los niveles de estrés. 

Conforme el estudio de  Rijanto (2023) analizó la relación del estrés en el 

rendimiento de los subordinados, utilizando el método cuantitativo y una muestra 

de 65 participantes. Asimismo, se aplicaron análisis de regresión y la prueba t para 

el análisis estadístico. los resultados confirmaron la significancia del estrés laboral 

(p < 0.05). En conclusión, se evidenció que la variable del estrés ejerce efectos 

significativos en el desempeño de los empleados. 

Para Lee (2021) la investigación  tuvo como  propósito de analizar las causas 

que afectan el rendimiento laboral, focalizándose en el ajuste intercultural y su 

relación con el estrés y la adaptación en el trabajo dentro de la industria hotelera 

de Taiwán, utilizando un enfoque cuantitativo y se suministró a 460 trabajadores. 

Los resultados revelaron una significativa asociación negativa entre las variables 

de estudio, con un valor (β = −0,276, p < 0,001), concluyendo que un aumento en 

el estrés laboral se asocia con un rendimiento laboral relativamente más bajo. 

Según refiere Medeiro et al. (2019) quien efectuó la investigación sobre la 

conexión entre el entorno laboral y la manifestación de síntomas de estrés en 

profesores de educación primaria en instituciones públicas en Brasil, utilizando un 

enfoque cuantitativo, correlacional y transversal, cuya muestra fue de 196 docentes. 

Se emplearon pruebas no paramétricas, como la correlación de Mann-Whitney y 

Spearman. Los resultados señalaron un valor de (p < 0.05) indicando una 

correlación débil. En conclusión, se encontró una conexión entre estas variables de 

estudio. 

Para Solís y Aguayo  (2023) el propósito consistió en examinar el estrés y 

los niveles que presenta el personal de higiene del gobierno municipal de 

Esmeraldas en relación con la satisfacción laboral, utilizando el método  

cuantitativo, el diseño  donde los investigadores no manipularon la información, es 
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decir, el no experimental y la muestra comprendió de 196 funcionarios. Los 

resultados revelaron que el nivel de estrés alcanzó el 38%, considerado bajo. En 

cuanto a la satisfacción laboral, fue del 51% en rangos intermedios y como 

conclusión, se evidenció que los niveles bajos de estrés no mostraron una 

asociación significativa con la satisfacción de los colaboradores. 

Como antecedentes nacionales tenemos a Machuca (2018) el propósito 

consistió en examinar la conexión del estrés en el rendimiento del trabajo en una 

entidad pública en Arequipa, en cuanto al método fue cuantitativo y sin 

manipulación de variable. Asimismo, se administró un cuestionario a 100 

empleados pertenecientes a la Gerencia Regional de Educación. Para comprobar 

las hipótesis se empleó el software estadístico SPSS. Los hallazgos obtenidos 

indicaron que si el nivel de estrés aumenta el rendimiento laboral disminuye. Estos 

hallazgos respaldan la hipótesis evidenciada por un coeficiente de correlación de -

0,234. 

Haciendo referencia a la investigación llevada a cabo por Sullcahuaman  

(2022) la cual se centró en examinar la conexión del estrés en el rendimiento  dentro 

de una organización pública distrital en Cusco. Asimismo, se aplicó el método 

cuantitativo, sin manipulación de variables y con la participación de 60 empleados. 

Los hallazgos obtenidos revelaron una asociación positiva moderada, representada 

con un valor de Spearman de 0,394; estos hallazgos mostraron la importancia de 

abordar estas variables con la finalidad de mitigar el estrés y potenciar el 

desempeño en la institución pública del distrito de Cusco. 

Según Meza y Portales, (2021) el estudio tuvo como propósito en  analizar 

la correlación del estrés en el rendimiento en el trabajo en una entidad pública en 

la provincia de Trujillo, bajo un método cuantitativo, sin manipulación de variables 

y contó con la participación de 351 colaboradores. Los hallazgos indicaron una 

asociación negativa baja, con un valor de Spearman de -0,181. Como conclusión, 

se confirmó la asociación entre las variables, resaltando así la importancia de 

considerar este factor en la gestión y desarrollo del personal. 

Citando a Custodio (2021) la finalidad de la investigación fue examinar la 

correlación  del estrés y el rendimiento en una entidad pública de Sullana. El método 

utilizado fue cuantitativo, de tipo correlacional y de diseño no experimental y para 

la muestra participaron 44 colaboradores. Los hallazgos indicaron que el nivel 

predominante de estrés es bajo, representando el 38.6%, mientras que el 
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rendimiento laboral se situó en un nivel medio con un valor del 36.4%. Como 

conclusión, se confirmó la asociación negativa baja entre estas variables, 

destacando un valor de Spearman de -0.298. 

Según refiere Espiritu (2021) el estudio tuvo como propósito en analizar 

cómo influye el estrés en el rendimiento del trabajo en una empresa de consultoría, 

ubicada en Lima, utilizando el método correlacional y sin manipulación de las 

variables. Asimismo, contó con la participación de 70 trabajadores pertenecientes 

al área de mantenimiento de sistemas. Los hallazgos revelaron un Rho de 

Spearman de -0,722 entre las variables, indicando la presencia de una correlación 

negativa alta y como conclusión, se sugirió llevar a cabo acciones destinadas a 

reducir el estrés, con el fin de preservar el rendimiento laboral. 

De acuerdo a Servan y Verástegui (2019) consistió en investigar como el 

estrés influye en el desempeño de los subordinados administrativos de la 

Universidad pública de Amazonas. El método trabajado fue cuantitativo, sin 

manipulación de variables y contó con la participación de 92 trabajadores 

administrativos. Asimismo, se empleó el Chi-cuadrado para el análisis estadístico. 

Los hallazgos señalaron que el 55.4% experimentaban un nivel medio de estrés, 

con un valor de p = 0.18, respaldando la hipótesis nula, ya que no hay evidencia de 

una asociación significativa entre las variables de estudio en la institución 

universitaria, dado que la significancia es mayor a 0.05. 

Para la investigación de Ventura y Vásquez (2021) el propósito fue examinar 

como el estrés incide en el desempeño en el trabajo en una entidad pública en 

Chiclayo,  el método utilizado fue cuantitativo y correlacional. Asimismo, contó con 

la participación de 150 trabajadores de todas las áreas de la dependencia policial. 

Para verificar las hipótesis planteadas se utilizó el estadístico del SPSS y como 

conclusión se obtuvo que hay una correlación inversa de 81.2% entre ambas 

variables de una entidad pública. 

De acuerdo a Solis (2022) el estudio tuvo como finalidad examinar cómo 

afecta el estrés laboral al rendimiento del personal en una entidad pública en lima, 

el método utilizada fue cuantitativo, sin manipulación de variables y tuvo la 

participación de 73 servidores del departamento de servicios generales del poder 

legislativo. La validación de las hipótesis se analizó mediante el estadístico del 

SPSS. Los hallazgos arrojaron un valor de 0.383, indicando una asociación positiva 

entre las variables, situándose en un nivel de correlación bajo y como conclusión, 
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se estableció que el estrés mantuvo una relación significativa, enfatizando la 

relevancia de tomar en cuenta y tratar adecuadamente las implicaciones del estrés 

en el entorno laboral de esta institución pública en Lima. 

Según el Decreto supremo N°017-2017.TR (2017) el presente decreto 

legislativos, tiene como propósito que las municipalidades deben proveer las 

prácticas de vida saludable en el lugar de trabajo, para que los funcionarios y 

servidores públicos puedan brindar la mejor atención a la población en general.  

De acuerdo con la Ley 29783 (2011) establece en su disposición 

complementaria transitoria, que todas las organizaciones deben erradicar la 

contaminación del entorno laboral. Esto significa que dicha contaminación no 

debería ocasionar impactos negativos en la salud y el bienestar tanto físico como 

mental de los trabajadores. Además, el inciso IX, principio de protección reconoce 

que todos los trabajadores tienen los mismos derechos, y los patrones están 

obligados a garantizar condiciones dignas de trabajo que prometen una vida 

saludable tanto física como mentalmente para todos los empleados, y que estos 

pueden desarrollarse adecuadamente.  

Como señala el Decreto supremo Nº 014-2019-TR (2019) establece en su 

artículo N°1 la creación del servicio denominado "Trabaja Sin Acoso el cual tendrá 

la responsabilidad de brindar asesoramiento y apoyo exclusivo para hacer frente al 

hostigamiento sexual en el entorno laboral. Este servicio estará bajo la supervisión 

del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo. Su principal objetivo es intervenir 

de manera precisa y oportuna para asegurar una adecuada protección de las 

víctimas de hostigamiento sexual en el entorno laboral. 

Según el Decreto supremo Nº 003-97-TR, (1997), Ley de productividad y 

competitividad laboral, en su incidencia del art. 23 relacionado al desempeño 

laboral determina la causalidad del motivo a la deficiencia del desempeño laboral 

es causa de destitución del trabajo, este tipo de norma genera las condiciones de 

presión (presión en el estado mental y psicológico) entre la situación no identificada 

ante los hechos y sucesos que acontece en el entorno laboral.  

De acuerdo a Selye (1956) estableció la teoría del Síndrome General de 

Adaptación, un concepto que explica cómo el cuerpo responde al estrés físico o 

emocional. El científico Hans Selye lo desarrolló para describir una serie de 

procesos y estados fisiológicos que se activan frente a diversos estímulos 
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estresantes. Es decir, el Síndrome General de Adaptación es un mecanismo 

complejo que nos ayuda a enfrentar situaciones estresantes en nuestro entorno. 

Según Siegrist (1996) el modelo de esfuerzo-recompensa resalta la 

importancia de los roles sociales al brindar oportunidades para contribuir, sentirse 

recompensado, valorado y pertenecer a un grupo significativo. Además, la teoría 

sugiere que muchos trabajos carecen de una definición adecuada de funciones que 

permiten un equilibrio adecuado entre los esfuerzos requeridos y las recompensas 

proporcionadas. Esta percepción de trato injusto y falta de reconocimiento debido 

a un sistema inapropiado de recompensas provoca respuestas de estrés en el 

sistema nervioso. Así mismo con el tiempo, esta falta de equilibrio entre altos 

niveles de esfuerzo y bajas recompensas puede ocasionar un agotamiento 

profesional y aumentar la probabilidad de enfermedades debidas al estrés crónico. 

Según Rizwan et al. (2014) define al estrés laboral como la respuesta que 

experimentan los empleados debido a diversas demandas en su entorno laboral 

causando daño físico y psicológicos donde muchas veces se le presiona y se le 

exige más de lo que puede dar, tanto en sus conocimientos, habilidades y 

capacidades causando estrés. 

De acuerdo a Espinoza et al. (2018) el estrés es una condición que afecta 

tanto a nivel psicológico como físico, perturbando el equilibrio natural del cuerpo y 

provocando manifestaciones notables en la persona. Sus consecuencias se reflejan 

en la salud tanto física como mental y en el desempeño en el trabajo generando 

inquietud y ansiedad. 

Como refiere la Organización Internacional del Trabajo (2016) el problema 

del estrés laboral surge cuando las demandas y responsabilidades en el trabajo 

sobrepasan las habilidades, capacidades y esfuerzos del trabajador, lo que puede 

tener repercusiones negativas tanto en el desempeño laboral como en el bienestar 

físico y mental. 

Según Robbins y Judge (2009) su incidencia en la abstracción en el estrés 

laboral es que un colaborador no puede llevar a cabo sus tareas en un entorno de 

trabajo que no es saludable, es decir; que el ambiente de trabajo presenta una serie 

de contaminación locativo, informativo, aglomeración de trabajos, exceso de ruidos, 

entre otros aspectos, estos tipos de situaciones es donde los trabajadores se 

cargan de estrés. 
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Asimismo, se ha tenido en cuenta las siguientes dimensiones para abordar 

la variable del estrés: Agotamiento emocional: se define como el desgaste que se 

manifiesta físico y psicológico, en el cual las personas experimentan constantes 

sentimientos de enojo y frustración debido a las tensiones emocionales acumuladas 

en su entorno laboral. Este estado se traduce en una actitud de evasión y 

distanciamiento tanto en el trabajo como en las relaciones interpersonales, según 

Olivares (2017). 

Sobrecarga laboral: para Morales (2023) la sobrecarga laboral se manifiesta 

cuando una persona se ve abrumada por una carga de trabajo que supera sus 

capacidades y recursos disponibles. Esto implica la asignación de tareas que van 

más allá de sus responsabilidades habituales, además de una gestión ineficaz del 

tiempo que dificulta la realización efectiva de las tareas asignadas. 

Competencias laborales: según Muñoz y Loor (2023) define como la aptitud 

y habilidad que una persona posee para llevar a cabo de manera efectiva las 

labores y obligaciones específicas de su empleo. Por otro lado, Castillo y Villalpando 

(2019) se centran en la formación académica que el trabajador ha adquirido a lo 

largo de su trayecto, así como en sus habilidades y su actitud hacia las tareas que 

debe llevar a cabo ya que con ello va permitir evaluar si tendrá éxito en el 

desempeño de sus funciones. 

Por otro lado para la variable dependiente se ha considerado el teórico  

Klingner y Nalbandian (2002) se enfocan en la percepción del trabajador sobre 

cómo es tratado, ya sea de forma justa o injusta. Su teoría se centra en la equidad, 

que comprende dos elementos esenciales: el rendimiento y la comparación con 

otros. Por lo descrito, la teoría de la equidad sostiene que la motivación y el 

rendimiento de los colaboradores están influenciados por la percepción de equidad 

en el trato que reciben, donde se valora entre su esfuerzo y la recompensa 

obtenida. Es crucial que el trato que reciban sea percibido como justo para que se 

sientan motivados y alcancen un nivel óptimo de desempeño. 

De acuerdo a Campbell et al. (1993) En su teoría general del desempeño 

laboral, establece como premisa fundamental que el desempeño de los 

trabajadores comprende las conductas y acciones que respaldan los objetivos de 

la empresa. Es decir, que el rendimiento laboral está asociado con las acciones que 

muestran los empleados ante los objetivos establecidos por la empresa. Por 

consiguiente, hacen hincapié en que hay ocho dimensiones que influyen en el 
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desempeño del trabajo: (1) la ejecución individual de las tareas específicas 

relacionadas con el puesto o la función dentro de la empresa. (2) las habilidades 

personales necesarias para realizar tareas comunes en la organización. (3) 

comunicar de manera clara y precisa las ideas o inquietudes que puedan tener los 

empleados, tanto en expresión oral como escrita. (4) reconocer y valorar el esfuerzo 

y la dedicación que cada trabajador aporta a sus actividades laborales. (5) respetar 

y seguir las políticas, cultura, normas y procedimientos establecidos por la 

organización. (6) Estimular la colaboración en equipo, promoviendo el 

compañerismo, el bienestar y la consideración hacia los demás. (7) realizar una 

supervisión constante y ejercer un liderazgo que impacte positivamente en las 

actividades llevadas a cabo en la empresa. (8) gestionar de forma eficaz los 

recursos disponibles en la organización. 

Por otro lado la teoría de Koopmans et al. (2013) se centra en analizar las 

tareas que realiza un empleado en su entorno de trabajo, en la cual cuenta con tres 

dimensiones esenciales: el cumplimiento de desempeño de las tareas asignadas, 

el desempeño contextual y las conductas contraproducentes. En síntesis, la teoría 

de Koopmans resalta la necesidad de evaluar y comprender estas tres dimensiones 

de manera integral para comprender el rendimiento de los empleados en su lugar 

de trabajo y lograr un equilibrio entre la ejecución eficaz de las tareas, un 

comportamiento contextual positivo y la minimización de conductas perjudiciales 

resulta esencial para cualquier organización que busque optimizar la eficacia y la 

productividad de su personal. 

De acuerdo a  Robbins y Judge (2009) define  al desempeño laboral como 

la realización o evaluación de las tareas dentro del trabajo, además; menciona que 

las organizaciones deben concurrir en la motivación, la eficiencia en la realización 

de tareas, trabajo en equipo, productividad  y finalmente el ambiente idóneo donde 

los trabajadores puedan desempeñarse con mayor eficiencia. 

Según Robbins y Coulter (2014) el desempeño refleja de las convicciones 

de la persona a cargo del personal, donde debe identificar que cada esfuerzo es 

valioso para la organización y para el cumplimiento de las metas, en sí el 

desempeño laboral se puede definir como un conjunto acciones que involucra a 

todo el equipo de trabajo. 
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De acuerdo Koopmans et al. (2013) se define como los comportamientos 

que una persona debe tener en su trabajo para que la empresa logre sus objetivos, 

y estos comportamientos están bajo el control de esa persona. 

A continuación, se define las dimensiones del desempeño laboral: 

Desempeño de Tareas: como indica Rotundo y Sackett (2002) define como 

el comportamiento que contribuye a la productividad y varía según el cargo que 

ocupa el empleado, de acuerdo con las responsabilidades específicas de su puesto 

de trabajo.  

Según Rosales et al.,(2021) define como la excelencia y la frecuencia con la 

que los empleados cumplen con las actividades que se les han asignado 

oficialmente en sus respectivos roles laborales que contribuyen a la eficiencia de la 

organización colaborando en mantener un ambiente laboral bueno. 

Desempeño Contextual: Según Rotundo y Sackett (2002) también conocido 

como Comportamiento de Ciudadanía Organizacional (OCB), se puede describir 

como el comportamiento que beneficia a la organización al mejorar su entorno 

social y psicológico. Esta forma de comportamiento abarca acciones que 

trascienden las obligaciones laborales fundamentales, como mostrar iniciativa, ser 

proactivo, colaborar con los demás y demostrar entusiasmo. La diferencia con el 

desempeño en las tareas radica en que el desempeño contextual contribuye a la 

eficacia general de la organización, pero no influye directamente en la eficiencia 

individual de los trabajadores. 

De acuerdo a Rodríguez et al. (2018) define a cómo los empleados se 

comportan y se desenvuelven en el entorno laboral, ya que al contribuir a mejorar 

el ambiente psicológico, social de la organización en la que se lleva a cabo el 

trabajo, se logrará fortalecer las relaciones interpersonales y disminuir la tensión o 

las reacciones emocionales desfavorables. 

Comportamiento Laboral Contraproducente: Según  Rotundo y Sackett 

(2002) hace referencia a acciones voluntarias que dañan el bienestar de la 

organización, llevadas a cabo de manera intencionada o mediante el uso indebido 

de privilegios. Estas conductas perjudiciales están asociadas con consecuencias 

negativas tanto a nivel personal como organizacional. 

Como refiere Omar et al. (2012) los comportamientos contraproducente se 

refieren a acciones deliberadas y discrecionales que transgreden las normas y 

reglas establecidas dentro de una organización.  



 

16 

 

r 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: se consideró de tipo básica descriptiva, ya que 

implica la recopilación de datos con el fin de probar la hipótesis, según 

Ñaupas et al. (2018). 

 Enfoque: para Hernández y Mendoza (2018) considera enfoque 

cuantitativo cuando implica el uso de análisis numéricos y la estadística 

para validar las hipótesis en una investigación.  

3.1.2.  Diseño de investigación:  

   No experimental: según la definición de Hernández y Mendoza (2018) se 

refiere a la observación y análisis de las variables en su estado natural. 

En la investigación, se observó y se analizó las variables estudiadas tal 

como se presentaban en su contexto natural, es decir no se realizó 

ninguna manipulación a dichas variables. 

   Transversal: ya que implicó la recolección de datos en un único 

momento. Es decir, el cuestionario que se utilizó en la investigación fue 

aplicado en un solo momento, como indica Arispe et al. (2020). 

   Correlacional: ya que con ello permitió analizar la correlación entre la 

variable del estrés y la variable del desempeño laboral, según Hernández 

y Mendoza (2018). 

 

A continuación, se muestra el esquema. 

 

V1 

M 

V2     

Donde: 

M: Muestra 

V1: Variable estrés  

V2: Variable desempeño laboral 

r: Relación entre variables 
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3.2. Variables y Operacionalización del estudio 

3.2.1. Variable 1: Estrés laboral 

 Definición conceptual: Rizwan et al. (2014) define al estrés laboral como 

la respuesta que experimentan los empleados debido a diversas 

demandas en su entorno laboral, causando daño físico y psicológicos 

donde muchas veces se le presiona y se le exige más de lo que puede 

dar, tanto en sus conocimientos, habilidades y capacidades causando 

estrés. 

 Definición operacional: la medición del estrés en el ámbito laboral se 

llevó a cabo utilizando el cuestionario que consta de 16 ítems, los cuales 

se dividen en tres dimensiones principales: Agotamiento emocional (1-6), 

Sobrecarga laboral (7-11) y competencias laborales (12-16). 

 Indicadores: los indicadores de la primera dimensión fueron: desgaste, 

enojo, evasión y de la segunda dimensión: exceso de trabajo, asignación 

de tareas ajenas, gestión ineficiente del tiempo y por último la tercera 

dimensión: poca preparación, falta de comunicación y adaptabilidad. 

 Escala de medición: para la variable estrés se utilizó la escala ordinal. 

 

3.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 

 Definición conceptual: de acuerdo Koopmans et al. (2013) se define  

como la habilidad y eficiencia con la que un empleado desempeña sus 

funciones, así como por su contribución al cumplimiento de los objetivos 

de la organización.  

 Definición operacional: se empleó el cuestionario de Koopmans (IWPQ), 

como herramienta para evaluar la variable de desempeño laboral, la cual 

fue tomada del artículo científico  de Ramos et al.(2019) y consta de 18 

preguntas organizadas en 3 dimensiones: desempeño de tareas (1-5), 

desempeño contextual (6-13) y comportamiento laboral contraproducente 

(14-18) y para recopilar las respuestas, se obtuvo la escala de Likert.  

 Indicadores: los indicadores correspondientes a las dimensiones 

mencionadas fueron los siguientes: primera dimensión: comportamiento 
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favorable para la productividad, actividades realizadas en beneficio de la 

empresa; segunda dimensión: comportamiento óptimo en el ámbito social, 

comportamiento óptimo en el ámbito psicológico y como tercera 

dimensión: comportamiento voluntario perjudicial, ejecución incorrecta y 

uso indebido de privilegios. 

 Escala de medición: se empleó la escala de medición ordinal para 

evaluar la variable de desempeño en el ámbito laboral que fue aplicada 

en la Municipalidad. Esta elección se basó en su capacidad para organizar 

los datos en categorías ordenadas, según Hernández y Mendoza (2018). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: para Hernández y Mendoza (2018) la población se describe 

como un conjunto de personas o elementos que comparten ciertas 

características en común y están ubicados en un espacio específico. Para el 

análisis de la investigación la población es igual a la muestra, la cual estuvo 

conformada por 50 colaboradores. 

   Criterios de inclusión: personal administrativo de la Municipalidad que 

acepten participar voluntariamente. 

   Criterios de exclusión: personal que no contesten de manera completa 

todas las interrogantes del cuestionario incluyendo al personal de limpieza, 

así como aquellos que opten por no participar en la investigación o que no 

estén presentes en la Municipalidad debido a permisos o descansos. 

3.3.2 Muestra censal: es aquella que abarca a la totalidad de la población en 

lugar de optar por seleccionar una muestra representativa, según Hayes 

(1999) para efectos de la investigación debido que la cantidad de la 

población es pequeña, se utilizó la población censal, por lo tanto, no hay 

proceso de muestreo ya que la población es pequeña. Para esta 

investigación la muestra estuvo constituida por 50 personas. 

3.3.3 Muestreo: para esta investigación no se consideró muestreo, debido a que 

se va utilizar toda la población.  

3.3.4 Unidad de análisis:  personal administrativo de la entidad de estudio. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta. Bernal (2016) señala que la encuesta se utiliza como 

una técnica para recolectar datos con el fin de obtener información relevante 

sobre las variables que se desean analizar. 

Instrumento: el cuestionario, como instrumento consiste en un conjunto de 

preguntas estructurados en función de las variables que se desean medir, 

como señalan Hernández y Mendoza (2018). En este estudio, se emplearon 

dos cuestionarios que se detallan a continuación:  

el instrumento que se empleó para la variable estrés está compuesto por 16 

ítems, orientados a las tres dimensiones: Agotamiento emocional (1-6), 

Sobrecarga laboral (7-11) y competencias laborales (12-16) y la medición 

será valorado a través de la escala Likert: 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A 

veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre y para los niveles la escala de medición 

se empleó nivel bajo, medio y alto (ver anexo 9). 

Por otro lado, para el desempeño laboral se utilizó como instrumento el 

cuestionario de Koopmans (IWPQ), revalidado por Ramos et al. (2019) a 

través de su artículo científico indexado, como herramienta que evaluó la 

variable del desempeño laboral, la cual consta de 18 preguntas organizadas 

en 3 dimensiones, dichas dimensiones se encuentran detalladas en la matriz 

de operacionalización y para recopilar las respuestas se obtuvo la escala de 

Likert: para la dimensión desempeño de tareas y contextual se utilizó (0) 

Raramente, (1) Algunas veces, (2) Regularmente, (3) A menudo y (4) 

Siempre y para la dimensión comportamiento laboral contraproducente se 

utilizó (0) Nunca, (1) Raramente, (2) Algunas veces,  (3) Regularmente y (4) 

A menudo  y para los niveles la escala de medición se empleó nivel bajo, 

medio y alto (ver anexo 9). 

Validez: la validación para el instrumento estrés fue realizado por 3 expertos 

con el grado de Doctor y Magister y  para el instrumento de Kopmans se 

validó por el artículo científico  indexado de Ramos et al.(2019). 
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Tabla 1 

Validación del instrumento estrés. 

N° Expertos Calificación 

1 Dr Bullón Solis Omar Aplicable 

2 Mg Villanueva Villacorta Jorge Robinson Aplicable 

3 Mg Espino Vejarano Diego Antonio Aplicable 

 

Confiabilidad: como refiere Arispe et al. (2020) la confiabilidad permite 

conocer la consistencia de los resultados generados por un instrumento 

dentro de una muestra dada. 

Para el cuestionario estrés laboral se sometió a una prueba piloto, la cual se 

obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,829  y para el cuestionario de desempeño 

laboral el autor Ramos et al. (2019) sometió al mismo coeficiente obteniendo 

valores por cada dimensión, para la dimensión desempeño de tareas (α = 

0,83), para la dimensión del desempeño contextual (α = 0,87) y para la 

dimensión comportamiento laboral contraproducente (α = 0,77). 

3.5. Procedimientos: para recopilar la información, la herramienta que se 

empleó es el cuestionario que fue aplicado de manera virtual, diseñado 

específicamente para abordar la problemática identificada en la entidad. Es 

importante destacar que este cuestionario estuvo compuesto por preguntas 

esenciales, asimismo cabe señalar que se solicitó el debido permiso para 

poder aplicar el cuestionario y cuyos datos fueron recolectados de manera 

voluntaria y anónima por los colaboradores administrativos de la 

Municipalidad, conformado por una muestra de 50 personas. 

3.6. Método de análisis de datos: para analizar los datos recopilados mediante 

el cuestionario, se utilizó el Excel y el SPSS versión 27, en la investigación 

empleamos diversos métodos, como el análisis estadístico descriptivo, 

tablas cruzadas y para el contraste de las hipótesis se empleó la correlación 

de tau-b de kendall, estos programas fueron de gran utilidad para 

determinar las relaciones existentes entre las variables investigadas, según 

Hernández y Mendoza (2018). 
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3.7. Aspectos éticos: en la investigación se consideró los parámetros 

establecidos por la universidad Cesar Vallejo y los principios éticos 

relacionados con las referencias de los autores, es decir, evitar la 

falsificación en todo momento y la correcta citación de la información extraída 

de las fuentes de los artículos, tesis, leyes, diarios y libros según el estilo 

APA séptima edición. Además, se garantizó la confidencialidad de los 

participantes al aplicar el cuestionario de manera anónima, sin necesidad de 

datos personales. La información obtenida no será compartida con terceros 

sin previa autorización. Asimismo es importante resaltar que nuestra 

investigación estuvo sujeta a una revisión exhaustiva por parte del Comité 

de Ética de la Universidad Cesar Vallejo, tal como lo estipula el artículo 4 del 

código de ética de la institución, según  Resolución de Consejo Universitario 

N° 0470-2022/UCV (2022). 
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IV. RESULTADOS 

 

Para procesar datos relacionados con la variable del estrés laboral, se obtuvieron 

los siguientes resultados: 

4.1. Estadística descriptiva 

Tabla 2 

Resultados descriptivos de la variable estrés  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 5 10,0 10,0 10,0 

Medio 43 86,0 86,0 96,0 

Alto 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 1 

Resultados descriptivos de la variable estrés  

 

Interpretación:  

Al analizar la tabla 2 y la figura 1, se observó que el 10% de los empleados de la 

municipalidad bajo investigación experimentaron un nivel bajo de estrés laboral. Por 

otro lado, el 86% de estos trabajadores presentaron un nivel medio, mientras que 

solo el 4% tuvieron estrés alto. 
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Tabla 3 

Resultados descriptivos de la variable desempeño laboral  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 9 18,0 18,0 18,0 

Medio 37 74,0 74,0 92,0 

Alto 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

Figura 2 

Resultados descriptivos de la variable desempeño laboral  

  
Interpretación:  

Como se observó en la tabla 3 y figura 2 los resultados indicaron que el 18% 

tuvieron desempeño laboral bajo, 74% tuvieron desempeño laboral medio y 8% 

tuvieron desempeño laboral alto. 
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4.2. Estadística inferencial 

Objetivo general: Determinar la relación entre el estrés y el desempeño laboral del 

personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 
Tabla 4 

Tabla cruzada entre estrés y el desempeño laboral  

 
desempeño Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Estrés 

Bajo 

Frecuencia 0 4 1 5 

Porcentaje 0,0% 8,0% 2,0% 10,0% 

Medio 

Frecuencia 7 33 3 43 

Porcentaje 14,0% 66,0% 6,0% 86,0% 

Alto 

Frecuencia 2 0 0 2 

Porcentaje 4,0% 0,0% 0,0% 4,0% 

Total 

Frecuencia 9 37 4 50 

Porcentaje 18,0% 74,0% 8,0% 100,0% 

 

Interpretación:  

 En la tabla 4, se observó que tanto el estrés como el desempeño presentaron un 

nivel medio con un 86% de estrés y un 74% de desempeño. Asimismo, se destacó 

que el 66% de los trabajadores municipales en la que se muestra el cruce de la 

información de la tabla cruzada consideró estar en un nivel medio. 
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Hipótesis general: 
 

 Hipótesis nula (H0): No existe relación entre el estrés laboral y el desempeño 

laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023.  

 Hipótesis alterna (H1): Existe relación entre el estrés laboral y el desempeño 

laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 

Tabla 5 

Prueba de correlación entre estrés y el desempeño laboral 

 Estrés 
Desempeño 

Laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Estrés 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -0,296* 

Sig. (bilateral) . 0,024 

N 50 50 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-0,296* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,024 . 

N 50 50 

 
Interpretación:  

En la tabla 5, se observó un nivel de significancia de 0,024, el cual se sitúa por 

debajo de 0,05. Por tanto, se respalda la hipótesis alternativa, corroborando la 

presencia de relación del estrés en el desempeño del personal administrativo en 

una Municipalidad de Lima en 2023. Esta relación es negativa, con un valor de -

0,296. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la variable estrés y la 

dimensión desempeño de tareas del personal administrativo en una Municipalidad, 

Lima 2023 

Tabla 6 

Tabla cruzada entre estrés y la dimensión desempeño de tareas  

 
Desempeño de tareas 

Total 
Bajo Medio Alto 

Estrés 

Bajo 

Frecuencia 1 2 2 5 

Porcentaje 2,0% 4,0% 4,0% 10,0% 

Medio 

Frecuencia 6 24 13 43 

Porcentaje 12,0% 48,0% 26,0% 86,0% 

Alto 

Frecuencia 2 0 0 2 

Porcentaje 4,0% 0,0% 0,0% 4,0% 

Total 

Frecuencia 9 26 15 50 

Porcentaje 18,0% 52,0% 30,0% 100,0% 

 

Interpretación:  

En la tabla 6, se observó que tanto el estrés como la dimensión desempeño de 

tareas presentaron un nivel medio, con un 86% de estrés y un 52% para la 

dimensión desempeño de tareas. Asimismo, se destacó que el 48% de los 

trabajadores municipales en la que se mostró el cruce de la información de la tabla 

cruzada consideraron estar en un nivel medio tanto de estrés como en la dimensión 

desempeño de tareas. 
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Hipótesis específica número 1: 
 

 Hipótesis nula (H0): No existe relación entre el estrés y el desempeño de 

tareas del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 Hipótesis alterna (H1): Existe relación entre el estrés y el desempeño de 

tareas del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 

Tabla 7 

Prueba de correlación entre estrés y la dimensión desempeño de tareas 

 Estrés 
Desempeño 

de tareas 

Tau_b de 

Kendall 

Estrés 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -0,245 

Sig. (bilateral) . 0,054 

N 50 50 

Desempeño de 

tareas 

Coeficiente de 

correlación 
-0,245 1,000 

Sig. (bilateral) 0,054 . 

N 50 50 

 
Interpretación:  

En la tabla 7, se observó un nivel de significancia de 0,054, superando al 0,05. Por 

ende, se valida la hipótesis nula, indicando que no hay una relación significativa del 

estrés en el desempeño de tareas de los encuestados en la entidad bajo estudio. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la variable estrés y la 

dimensión desempeño contextual del personal administrativo en una Municipalidad, 

Lima 2023 

 
Tabla 8 

Tabla cruzada entre estrés y la dimensión desempeño contextual 
 

 
Desempeño contextual 

Total 
Bajo Medio Alto 

Estrés 

Bajo 
Frecuencia 0 3 2 5 

Porcentaje 0,0% 6,0% 4,0% 10,0% 

Medio 
Frecuencia 9 18 16 43 

Porcentaje 18,0% 36,0% 32,0% 86,0% 

Alto 
Frecuencia 2 0 0 2 

Porcentaje 4,0% 0,0% 0,0% 4,0% 

Total 

Frecuencia 11 21 18 50 

Porcentaje 22,0% 42,0% 36,0% 
100,0

% 

 

Interpretación:  

En la tabla 8, se observó que tanto el estrés como la dimensión desempeño 

contextual presentaron un nivel medio, con un 86% de estrés y un 42% para la 

dimensión desempeño de tareas. Asimismo, se destacó que el 36% de los 

trabajadores municipales en la que se mostró el cruce de la información de la tabla 

cruzada consideraron estar en un nivel medio de la variable y la dimensión 

mencionada. 
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Hipótesis específica número 2: 
 

 Hipótesis nula (H0): No existe relación entre el estrés y el desempeño 

contextual del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 Hipótesis alterna (H1): Existe relación entre el estrés y el desempeño 

contextual del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023. 

 

Tabla 9 

Correlación entre estrés y la dimensión desempeño contextual 
 

 Estrés 
Desempeño 

contextual 

Tau_b de 

Kendall 

Estrés 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -0,259* 

Sig. (bilateral) . 0,042 

N 50 50 

Desempeño 

contextual 

Coeficiente de 

correlación 
-0,259* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,042 . 

N 50 50 

 

Interpretación:  

En la tabla 9, se observó que el nivel de significancia es de 0,042, la cual se situó 

por debajo de 0,05, respaldando la hipótesis alternativa y corroborando la presencia 

de una relación entre el estrés y el desempeño contextual del personal 

administrativo de entidad de estudio. 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación entre el estrés y la dimensión 

comportamiento laboral contraproducente del personal administrativo en una 

Municipalidad, Lima 2023 

Tabla 10 

Tabla cruzada entre estrés y el comportamiento laboral contraproducente 
 

 

Comportamiento laboral 

contraproducente Total 

Bajo Medio Alto 

Estrés 

Bajo 

Frecuenci

a 
3 1 1 5 

Porcentaje 6,0% 2,0% 2,0% 10,0% 

Medio 

Frecuenci

a 
35 6 2 43 

Porcentaje 70,0% 12,0% 4,0% 86,0% 

Alto 

Frecuenci

a 
2 0 0 2 

Porcentaje 4,0% 0,0% 0,0% 4,0% 

Total 

Frecuenci

a 
40 7 3 50 

Porcentaje 80,0% 14,0% 6,0% 100,0% 

 

Interpretación:  

En la tabla 10 se observó que el nivel del estrés de los trabajadores fue medio con 

el 86% y el nivel de comportamiento laboral contraproducente bajo con el 80%. 

Asimismo, se encontró que el 70% evidenciaron un nivel medio para el estrés y 

para el comportamiento laboral contraproducente nivel bajo. 
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Hipótesis específica número 3: 
 

 Hipótesis nula (H0): No existe relación entre el estrés y el comportamiento 

laboral contraproducente del personal administrativo en una Municipalidad, 

Lima 2023. 

 Hipótesis alterna (H1): Existe relación entre el estrés y el comportamiento 

laboral contraproducente del personal administrativo en una Municipalidad, 

Lima 2023. 

 

Tabla 11 

Correlación entre estrés y el comportamiento laboral contraproducente 

 Estrés 

Comportamiento 
laboral 

contraproducente 
 

Tau_b de 

Kendall 

Estrés 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,023 

Sig. (bilateral) . 0,862 

N 50 50 
comportamiento 

laboral 
contraproducent

e 

 

Coeficiente de 

correlación 
0,023 1,000 

Sig. (bilateral) 0,862 . 

N 50 50 

 
Interpretación:  

En la tabla 11 se observó un nivel de significancia de 0,862, superando al 0,05; en 

la cual se encontró que no hay una relación significativa del estrés en el 

comportamiento laboral contraproducente de los encuestados en la entidad de 

estudio. 

 

 

 

 

 

 

 



 

32 

 

V. DISCUSIÓN 

 
En el estudio, el objetivo principal fue determinar la relación entre el estrés y el 

desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad de Lima en el 

año 2023. Para llevar a cabo este análisis, se empleó la correlación de Tau_b de 

Kendall, la cual reveló una correlación negativa baja con un valor de r igual a -0,245 

y un nivel de significancia menor al 0,05. Estos resultados indican que a medida 

que el nivel de estrés de los colaboradores aumenta, su desempeño en las 

actividades laborales disminuye. 

Esta baja correlación entre ambas variables de estudio puede atribuirse a 

varios factores. En primer lugar, es importante reconocer que, en el entorno laboral, 

la variabilidad en los niveles de estrés y el desempeño en el ámbito laboral es 

considerable. Los individuos difieren en su capacidad para enfrentar situaciones 

estresantes y mantener su desempeño. Algunos pueden ser inherentemente 

resistentes al estrés y continuar desempeñándose de manera efectiva, mientras 

que otros pueden ser más sensibles y experimentar una disminución más marcada 

en su desempeño cual indica  Selye (1956) en su teoría  sobre el Síndrome General 

de Adaptación manifiesta que el estrés es un mecanismo complejo que nos ayuda 

a enfrentar situaciones estresantes en nuestro entorno. 

Sin embargo, estos resultados tienen implicaciones de gran relevancia para 

la gestión de recursos humanos y la promoción del bienestar de los empleados en 

el entorno laboral, pues es importante que la organización proponga estrategias 

efectivas para mitigar sus efectos en el desempeño laboral ya que si los niveles de 

estrés se incrementan pueden ser perjudiciales, tal como indica Espinoza et al. 

(2018) el estrés es una condición que afecta tanto a nivel psicológico como físico, 

perturbando el equilibrio natural del cuerpo y provocando manifestaciones notables 

en la persona.  

En el ámbito laboral, el estrés se manifiesta cuando los trabajadores perciben 

que no pueden cumplir eficazmente con sus responsabilidades laborales. Esta 

percepción negativa influye de manera significativa en su capacidad de 

concentración, lo que a su vez desencadena ansiedad, depresión y un ambiente 

laboral tenso entre compañeros y esto conlleva a una disminución en la eficiencia 

y a una mayor propensión a cometer errores debido al agotamiento y a la 

complicación para concentrarse en sus deberes. 
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Los resultados de los objetivos están respaldados por hallazgos previos, 

como los de Rizwan et al. (2014) que definen al estrés laboral como la respuesta 

de los empleados a diversas demandas en su entorno laboral, causando daño tanto 

físico como psicológico. Además, investigaciones similares realizadas por Machuca 

(2018), Solis (2022) y Custodio (2021) han demostrado que existe una correlación 

entre el estrés y el desempeño de los colaboradores en entidades públicas. Estos 

resultados ayudan a reafirmar la validez de la investigación y subrayan la 

importancia de abordar el estrés laboral en el ámbito municipal.  

A pesar de la correlación baja, es importante destacar que es 

estadísticamente significativa, lo que sugiere que la relación de las variables de 

estudios no es aleatoria y tiene implicaciones significativas en el entorno laboral. A 

pesar de su magnitud, esta correlación respalda la necesidad de abordar el estrés 

laboral como un factor que puede incidir en el desempeño de los empleados y en 

la productividad organizacional. 

En referencia, al resultado del  objetivo específico 1, se observó que el nivel 

de estrés es de nivel medio con un 86%, lo que equivale a 43 de los 50 trabajadores 

encuestados, Estos resultados guardan similitud con los resultados de la 

investigación realizada por Machuca (2018) quien también encontró un nivel de 

estrés medio del 97%, correspondiente al 97 de los 100 trabajadores encuestados. 

Según la Organización Internacional del Trabajo (2016) el problema del 

estrés laboral puede ser ocasionado cuando las demandas y responsabilidades en 

el trabajo sobrepasan las habilidades, capacidades y esfuerzos del trabajador, lo 

cual podría incidir de manera desfavorable tanto en su desempeño laboral como en 

su bienestar de salud afectando la productividad de la organización. Es por ello que 

se destaca la importancia de abordar esta problemática en el entorno laboral, con 

la finalidad de mejorar el bienestar de los trabajadores y lo que a su vez contribuirá 

a aumentar la eficiencia de la organización. 

En referencia, al resultado del objetivo específico 2, el nivel de desempeño 

laboral, tuvo un nivel medio con un 74% y un nivel bajo con un 18%, es relevante 

indicar que la mayoría de los colaboradores, específicamente el 92%, se 

encuentran en el nivel regular y bajo de desempeño. Indicando que no todos 

muestran un compromiso pleno con sus tareas ni dirigen sus capacidades y 

esfuerzos hacia la consecución de los objetivos laborales. Estos resultados se 
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asemejan a las investigaciones  de Espiritu, (2021) un valor de 71.4% y Custodio 

(2021) un valor de 70.5% quienes en sus resultados evidenciaron resultados 

similares entre el nivel medio y bajo. Sin embargo,  varió en la investigación de  

Solis (2022)  donde el nivel que predominó fue medio y alto del 83.5%.   

En cuanto al resultado del objetivo específico 3, se pudo encontrar que no 

hay correlación de Tau_b de Kendall entre estrés y la dimensión desempeño de 

tareas, ya que tiene un valor de 0,054>0,05 y por ende se acepta la hipótesis nula, 

esta relación se podría deber a que el personal se encuentra altamente adaptado 

a actividades tan rutinarias que el estrés ya no influye, dado que han internalizado 

su trabajo de manera efectiva. Lo cual es consistente con la investigación de Meza 

y Portales, (2021) quien encontró que la correlación entre la variable estrés laboral 

y la dimensión desempeño de tarea, no presentaron una relación significativa, caso 

contrario fue las investigaciones de Pincha (2022) y de Sullcahuaman (2022) 

quienes evidenciaron que los trabajadores presentaron desempeño en la tarea con 

resultado de correlación positiva. 

En referencia al resultado del objetivo específico 4, la relación entre el estrés 

y la dimensión desempeño contextual tiene una correlación de Tau_b de Kendall 

de 0,045 siendo < 0,05 con un coeficiente de correlación de -0,259 lo que significa 

que acepta la hipótesis alterna, dicha relación se debería a que los empleados no 

se sienten preparados o seguros en sus roles, eso puede hacer que se sientan 

ansiosos y estresados. Tener roles claros y desarrollar habilidades puede ayudar a 

reducir el estrés, ya que les da a los trabajadores más confianza y control en lo que 

hacen. Tal cual indica Rotundo y Sackett,(2002) que el desempeño contextual se 

define como el comportamiento que beneficia a la organización al mejorar su 

entorno social y psicológico.  

Este hallazgo se asemejan a las investigaciones de Meza y Portales (2021) 

y el estudio de Pincha (2022) quienes demostraron  una correlación negativa con 

un valor de -0,229  y -0,256. Sin embargo, se contradice con la investigación de  

Sullcahuaman Silva, M (2022) quien evidenció que no existió una correlación de la 

variable y la  dimensión ya mencionada. 
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En referencia al resultado del objetivo específico 5, la variable estrés y la 

dimensión comportamiento laboral contraproducente se pudo encontrar que no hay 

correlación de Tau_b de Kendall ya que tiene un valor de 0,862> 0,05 por ende se 

acepta la hipótesis nula, esta falta de relación se debería a que los colaboradores 

a pesar que exista estrés, no se involucran en situaciones que afecten a sus 

compañeros o la misma entidad como podría ser la difusión de comentarios 

desfavorables acerca de la empresa o del superior inmediato, hurto de la entidad o 

conflictos entre compañeros, son situaciones que afectan el funcionamiento normal 

de la organización.  Ello se relaciona con Rotundo y Sackett (2002) quien indica al 

comportamiento contraproducente como acciones voluntarias que dañan el 

bienestar de la organización.  

Este resultado se asemeja a la investigación de Pincha (2022) quién 

evidenció que no existió una relación significa de la variable y la dimensión ya 

mencionada; Sin embargo se contradice con la investigación de Sullcahuaman 

(2022) quien afirmó que existió una correlación positiva media aceptando la 

hipótesis alterna entre el  estrés y el comportamiento contraproducente.  

 

Finalmente, los estudios previamente revisados no han coincidido en todos 

los casos con los resultados de esta investigación, ya que abordan realidades 

diferentes debido a la diversidad en entidades públicas y privadas. Sin embargo, 

los datos obtenidos sin duda contribuyen significativamente al logro de los objetivos 

pues los hallazgos de esta investigación respaldan la idea de que el estrés influye 

en el desempeño del personal administrativo de una Municipalidad en Lima 2023, 

por lo cual un análisis constante de estos factores puede ser de gran utilidad para 

las organizaciones, permitiéndoles comprender la situación de sus trabajadores e 

identificar áreas críticas. Esto, a su vez, facilitaría la elaboración de planes de 

acción y políticas que contribuyan a la reducción del estrés, beneficiando tanto a 

los empleados como a la propia organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera:  La investigación demostró una relación relevante y negativa entre el 

estrés y el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de 

la entidad de estudio, evidenciando que, al aumentar el estrés, el 

desempeño tiende a disminuir. Es por ello que los resultados subrayaron 

la importancia de que la organización aborde el tema del estrés como 

una medida para mejorar el desempeño laboral. 

Segunda: Se determinó que la gran mayoría (86%) de los empleados de una 

Municipalidad de Lima 2023 consideró que el estrés es de nivel 

promedio, lo que significó la importancia de abordar y gestionar el estrés 

laboral de manera efectiva para mejorar el bienestar del personal y crear 

entornos laborales más saludables. 

Tercera:  Se identificó que, en relación con los niveles de desempeño de los 

trabajadores de una municipalidad de Lima en 2023, se tuvo porcentajes 

de un 18% para nivel bajo, un 74% para nivel medio y un 8% para nivel 

alto. La conclusión principal se centra en que el hallazgo más destacado 

reside en el nivel medio-bajo. Por tanto, la Municipalidad debería 

investigar más a fondo las causas que impiden a que no se esté llegando 

a un desempeño alto. 

Cuarta:  Se determinó que no existe relación entre la variable estrés y la dimensión 

desempeño de tareas de los trabajadores administrativos en una 

Municipalidad de Lima 2023. Por ende, se podría deber a que otros 

factores estarían incidiendo en el desempeño de tareas de dichos 

colaboradores. 

Quinta: Se estableció que existe relación entre el estrés y el desempeño 

contextual del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023, 

implicando que un aumento en el nivel de estrés tiende a disminuir el 

desempeño contextual. Por lo tanto, es importante que los niveles de 

estrés se mantengan controlados, de lo contrario esto podría influir en 

cómo se comportan los empleados y su desenvolvimiento de trabajo en 

equipo. 
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Sexta:    Se determinó que no existe relación entre el estrés y el comportamiento 

laboral contraproducente de los trabajadores administrativos en una 

Municipalidad, Lima 2023, resaltando que la ausencia de 

comportamientos contraproducentes en una organización puede 

contribuir significativamente al bienestar tanto de la entidad como de las 

personas que la conforman. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera:  Dado que existe una relación inversa entre el estrés y el desempeño 

laboral, se sugiere al gerente de la Municipalidad identificar el origen del 

problema, sus causas y efectos. Posteriormente, se recomienda llevar a 

cabo capacitaciones sobre manejo del estrés en el trabajo, con el fin de 

mejorar el entorno laboral, ofrecer un ambiente adecuado y reconocer el 

esfuerzo de los empleados contribuirá significativamente a la mejora del 

desempeño en el entorno laboral. 

Segunda: Se recomienda que la Municipalidad incorpore breves descansos durante 

las jornadas laborales extensas, con el fin de promover la relajación tanto 

física como mental. La implementación de ejercicios de relajación o 

estiramientos activos en el lugar de trabajo puede ayudar a restaurar la 

concentración y mitigar el estrés entre los colaboradores. 

Tercera:   Se recomienda que el supervisor directo en la Municipalidad implemente 

un enfoque integral que aborde tanto los aspectos individuales como los 

organizacionales. Esto implica fomentar un ambiente de trabajo positivo 

y colaborativo que promueva el trabajo en equipo y el reconocimiento de 

los esfuerzos y logros de los empleados, lo cual contribuirá 

significativamente a mejorar el desempeño en la entidad de estudio. 

Cuarta:   A pesar de que no exista relación significativa entre el estrés y el 

desempeño de tareas, se recomienda que el superior inmediato de la 

Municipalidad distribuya las responsabilidades de manera equitativa 

entre todo el personal, evitando sobrecargar a un grupo reducido de 

empleados. Compartir la carga laboral contribuirá a reducir la sobrecarga 

y promoverá un mejor ambiente de trabajo basado en una mayor 

comprensión entre los colaboradores. 

Quinta:  Se recomienda que el gerente de la entidad municipal desarrolle 

estrategias que fomenten el crecimiento personal de los colaboradores, 

lo que a su vez mejorará la comprensión y generará un mayor 

entusiasmo en su trabajo, gracias a una influencia positiva por parte del 

superior al subordinado. 
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Sexta:    Para fortalecer la ausencia de comportamientos contraproducentes en la 

Municipalidad, se sugiere implementar medidas proactivas que fomenten 

una cultura organizacional mediante programas de formación en ética, 

promover la comunicación abierta y establecer canales para expresar 

inquietudes. La revisión constante de políticas internas y la aplicación 

coherente de medidas disciplinarias contribuyen a mantener un ambiente 

laboral saludable y productivo. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Operacionalización de variables 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 

de 

medición 

E
st

ré
s 

Rizwan et al., 

(2014), define al 

estrés laboral 

como la 

respuesta que 

experimentan 

los empleados 

debido a 

diversas 

demandas en su 

entorno laboral 

causando daño 

físico y 

psicológicos 

donde muchas 

veces se le 

presiona y se le 

exige más de lo 

que puede dar, 

tanto en sus 

conocimientos, 

habilidades y 

capacidades 

causando estrés. 

La medición 

del estrés 

laboral se 

llevará a cabo 

utilizando el 

cuestionario 

que consta de 

15 ítems, los 

cuales se 

dividen en tres 

dimensiones 

principales: 

Agotamiento 

emocional, 

sobrecarga 

laboral y 

competencias 

laborales. 

 

Agotamiento 

emocional 

 

Desgaste 

Ordinal 

Enojo 

Evasión  

 

Sobrecarga 

laboral 

 

Exceso de trabajo 

Asignación de 

tareas ajenas 

Gestión del 

tiempo 

competencias 

laborales 

 

Poca preparación  

 

Falta de 

comunicación 

Adaptabilidad 

D
es

em
p

e
ñ

o
 l

a
b

o
ra

l 

De acuerdo 

Koopmans et al., 

(2013) se define  

como la 

habilidad y 

eficiencia con la 

que un empleado 

desempeña sus 

funciones, así 

como por su 

contribución al 

cumplimiento de 

los objetivos de 

la organización. 

Para medir la 

variable 

desempeño 

laboral se va 

utilizar el 

“Cuestionario 

de desempeño 

laboral 

individual de 

Koopmans 

(IWPQ)”. 

Revalidado 

por Ramos-

Villagrasa 

et al., (2019) y 

está 

estructurado 

en 18 ítems y 

está 

distribuido en 

3 

dimensiones. 

Desempeño de 

tareas 

Comportamiento 

favorecedor para 

producción 

 

       

Ordinal 

Actividades 

realizadas en 

beneficio de la 

empresa 

Desempeño 

contextual 

Comportamiento 

óptimo 

para entorno 

social 

Comportamiento 

óptimo 

para entorno 

psicológico 

Comportamiento 

laboral 

contraproducente 

Comportamiento 

voluntario 

perjudicial 

Ejecución 

incorrecta 

Uso indebido de 

privilegios 



 

 

 

 
Anexo 02: Matriz de consistencia 

 
 
Título:                     Estrés y desempeño laboral del personal administrativo en una Municipalidad, Lima 2023 
 
 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS Variables e indicadores 

Problema General Objetivo General Hipótesis 
Principal 

Variable: Estrés Niveles 
y 
rangos 

Dimensiones Indicadores 
Ítems 

Escala de 
medición 

¿En qué medida se 
relaciona el estrés y 
el desempeño 
laboral del personal 
administrativo en 
una Municipalidad, 
Lima 2023?  
 
 
 

Determinar la relación 

entre el estrés y el 

desempeño laboral del 

personal administrativo 

en una Municipalidad, 

Lima 2023. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hipótesis alterna 

Hi: Existe relación 

entre el estrés y el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo en 

una Municipalidad, 

Lima 2023. 

 

Hipótesis nula H0: 

No existe relación 

entre el estrés 

laboral y el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo en 

una Municipalidad, 

Lima 2023. 

 
 
 

 

Agotamiento emocional 

 

Desgaste  
 
Del 1 
al 6 

(1) Nunca 
(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi siempre 
(5) Siempre 
 

Ordinal 
 
 

Enojo 

Evasión 

 
 
 
Sobrecarga laboral 

Exceso de 
trabajo 

 
 
Del 7 
al 11 

Asignación de 
tareas ajenas 

Gestión del 
tiempo 

 
 
 
 
 
competencias laborales 
 

 
Poca 
preparación  
 

 
 
 
 
Del 
12 al 
16 

 
Falta de 
comunicación 

 
Adaptabilidad 



 

 

 
Problemas 
Específicos 

 
Objetivo Específicos 

 
Hipótesis 
Específicas 

Variable: Desempeño laboral  
Niveles 
y 
rangos 

Dimensiones Indicadores 
Ítems 

Escala de 
medición 

¿Cuál es el nivel de 
estrés del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
de Lima, 2023? 

Identificar el nivel de 

Estrés del personal 

administrativo en una 

Municipalidad, Lima 

2023. 

 

 

 
 
Desempeño de tareas 

Comportamiento 
favorecedor para 
producción 
 

 
 
 
Del 1 
al 5 

 
 
 
 
 
 
 
(0) Raramente 
(1) Algunas veces 
(2) Regularmente 
(3) A menudo 
(4) Siempre 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ordinal 
 

Actividades 
realizadas en 
beneficio de la 
empresa 

¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo en 
una municipalidad 
de Lima, 2023? 

Identificar el nivel del 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
en una Municipalidad, 
Lima 2023. 

 

 
 
 
Desempeño contextual 

 
Comportamiento 
óptimo 
para entorno 
social 

 
 
 
 
Del 6 
al 13 
 

Comportamiento 
óptimo 
para entorno 
psicológico 
 

¿Qué relación existe 
entre el estrés y la 
dimensión 
desempeño de 
tareas del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
de Lima, 2023? 

Determinar la relación 
que existe entre el estrés 
y la dimensión  
desempeño de tareas 
del personal 
administrativo en una 
Municipalidad de Lima, 
2023. 

Existe relación 
entre el estrés y la 
dimensión 
desempeño de 
tareas del personal 
administrativo en 
una municipalidad 
de Lima, 2023. 

 

 

Comportamiento laboral 

contraproducente 

Comportamiento 
voluntario 
perjudicial 

 
 
 
 
Del 
14 al 
18 

 
 
(0) Nunca 
(1) Raramente 
(2) Algunas veces  
(3) Regularmente 
(4) A menudo 
 

Ejecución 
incorrecta 

 
Uso indebido de 
privilegios 



 

 

¿Qué relación existe 
entre el estrés y la 
dimensión 
desempeño 
contextual del 
personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
de Lima, 2023? 
 

Determinar la relación 
que existe entre el estrés 
y la dimensión 
desempeño contextual 
del personal 
administrativo en una 
municipalidad de Lima, 
2023. 
 

Existe relación 
entre el estrés y la 
dimensión 
desempeño 
contextual del 
personal 
administrativo en 
una municipalidad 
de Lima, 2023. 
 

 

¿Qué relación existe 
entre el estrés y la 
dimensión  
comportamiento 
laboral 
contraproducente 
del personal 
administrativo en 
una Municipalidad 
de Lima, 2023? 

Determinar la relación 
que existe entre el estrés 
y la dimensión  
comportamiento  laboral 
contraproducente del 
personal administrativo 
en una Municipalidad de 
Lima, 2023. 

Existe relación 

entre el estrés y la 

dimensión 

comportamiento 

laboral 

contraproducente  

del personal 

administrativo en 

una Municipalidad 

de Lima, 2023. 

Nivel - Diseño de 
Investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos 

Tipo de investigación 

se consideró de tipo 

básica, correlacional  

 con un diseño no 
experimental y con 
un enfoque 
cuantitativo. 

Población: 50 personas 
administrativos de una 
Municipalidad, Lima 
2023. 
Muestra: la muestra es 
censal ya que la 
población es pequeña, 
es por ello que se trabajó  
con toda la población. 

Variables: Estrés y Desempeño Laboral 

Técnica: Encuesta tipo Likert  

Instrumentos: Cuestionarios 

Ámbito de Aplicación: Colaboradores administrativos 

 



 

 

 

                         Anexo 03: Instrumento de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO SOBRE EL ESTRÉS LABORAL 
 

Estimado Colaborador 
En esta ocasión te invitamos a participar en el presente cuestionario que tiene como 
finalidad evaluar la relación entre el estrés y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad. Tu participación honesta y sincera es 
fundamental para obtener resultados relevantes, agradeciendo de antemano tu 
valiosa colaboración y recordando que la información obtenida se mantendrá en 
estricta confidencialidad. 
Proceda a marcar con un aspa las siguientes preguntas: 
 

Nunca Casi nunca A veces     Casi siempre   Siempre 

1 2 3 4 5 

 
SEXO 
 
Masculino ___                    Femenino ____ 
 
 

 
PREGUNTAS 

 

Nunca 
 

Casi nunca 
 

A veces     
 

Casi siempre   
 

Siempre 

 
AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

     

1. Consideras que te sientes 

emocionalmente 

desgastado después de tu 

jornada laboral 

     

2. Te sientes sin ganas de ir a 

tu centro de labores 
     

3. Suele manifestar enojo con 

facilidad en tu trabajo 
     

4. El no cumplir con sus 

responsabilidades le 

genera irritabilidad 

     

5. Experimenta una sensación 

de tensión cuando se dirige 

a su centro de trabajo 

     

6. Consideras que a veces te 

sientes tan cargado que no 

quieres ir a tu centro de 

trabajo  

     



 

 

SOBRECARGA LABORAL      

7. El exceso de trabajo te 

causa estrés  
     

8. Tu horario de trabajo es el 

adecuado 
     

9. Frecuentemente te 

encargan labores que 

pertenecen a tus 

compañeros 

     

10. Realizas otras actividades 

que dificultan el logro de 

los objetivos en tu área de 

trabajo 

     

11. Sientes que no te alcanza 

el tiempo para terminar tu 

trabajo. 

     

COMPETENCIAS 
LABORALES 

     

12. Te has sentido capacitado 

para llevar a cabo tus 

funciones con facilidad 

     

13. Crees que tu experiencia 

previa te ha ayudado a 

adaptarte más 

rápidamente a tu entorno 

laboral actual 

     

14. Sientes confianza al 

mantener una 

comunicación fluida y 

natural con tus superiores 

     

15. Sientes que la falta de 

comunicación a afectado 

negativamente tu 

desempeño 

     

16. Considera que ha 

demostrado facilidad al 

adaptarte a nuevos 

cambios de trabajo 

     

 
 
 
 
 



 

 

Anexo 04 
 
Ficha Técnica del instrumento  
 

Nombre Cuestionario de desempeño laboral individual de Koopmans (IWPQ). 

Finalidad Medir el nivel del desempeño de los trabajadores 

Autor del instrumento Koopmans (2015) 

Fuente Link de acceso libre: https://doi.org/10.5093/jwop2019a21 

 

Adaptación del instrumento Ramos, P.; Barrada, J.; Fernández, E. y Koopmans, L. 

Aplicación Individual 

Ámbito de aplicación Colaboradores administrativos  

Técnica Encuesta 

Duración 20 minutos 

Ítems 18 preguntas 

Dimensiones o indicadores Desempeño de tareas. 

ítems: 1,2,3,4 y 5 

Desempeño contextual.  

ítems: 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 y 13 

Comportamiento laboral contraproducente 

ítems: 14, 15, 16, 17 y 18 

Escala de calificación Para las dimensiones desempeño de tareas y contextual: (0) 

Raramente; (1) Algunas veces; (2) Regularmente; (3) a menudo y (4) 

Siempre. 

Para la dimensión laboral contraproducente: (0) Nunca; (1) Raramente; 

(2) Algunas veces; (3) Regularmente; (4) A menudo. 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://doi.org/10.5093/jwop2019a21


 

 

 

                      Anexo 05: Instrumento de recolección de datos 
 

                     CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estimado Colaborador 
En esta ocasión te invitamos a participar en el presente cuestionario que tiene como 
finalidad evaluar la relación entre el estrés y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad. Tu participación honesta y sincera es 
fundamental para obtener resultados relevantes, agradeciendo de antemano tu 
valiosa colaboración y recordando que la información obtenida se mantendrá en 
estricta confidencialidad. 
Proceda a marcar con un aspa las siguientes preguntas: 
 

 

 

 

 
D1: Desempeño de tarea 

R
a

ra
m

en
te

 0
 

A
lg

u
n

a
s 

v
ec

es
 

1
 

R
eg

u
la

rm
en

te
 

2
 

A
 m

en
u

d
o

 3
 

S
ie

m
p

re
 4

 

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. 
     

2 
He tenido en cuenta los resultados que necesitaba 

alcanzar con mi trabajo. 

     

3 He sido capaz de establecer prioridades.      

4 
He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de 

forma eficiente. 

     

5 He gestionado bien mi tiempo.      

 

 
D2: Desempeño contextual 

 

R
ar

am
en

te
 0

 

 

A
lg

u
n

as
 v

ec
es

 1
 

 

R
eg

u
la

rm
en

te
 2

 

 

A
 m

en
u
d

o
 3

 

 

S
ie

m
p

re
 4

 

 
6 

Por iniciativa propia, he empezado con tareas 

nuevas cuando las anteriores ya estaban 

completadas. 

     

7 He asumido tareas desafiantes cuando estaban      

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 disponibles      

8 
He dedicado tiempo a mantener actualizados los 

conocimientos sobre mi puesto de trabajo. 

     

9 
He trabajado para mantener al día mis 

competencias laborales. 

     

10 
He desarrollado soluciones creativas a nuevos 

problemas. 

     

11 He asumido responsabilidades adicionales.      

12 
He buscado continuamente nuevos retos en mi 

trabajo. 

     

13 
He participado activamente en reuniones y/o 

consultas. 

     

 

 
D3: Comportamiento laboral contraproducente 

 
N

u
n

ca
 0

 

 
R

ar
am

en
te

 1
 

 
A

lg
u

n
as

 v
ec

es
 2

 

 
R

eg
u

la
rm

en
te

 3
 

 

A
 m

en
u
d

o
 4

 

 
14 

Me he quejado de asuntos laborales poco 

importantes en el trabajo. 

     

15 He empeorado los problemas del trabajo.      

16 
Me he centrado en los aspectos negativos del 

trabajo en lugar de en los aspectos positivos. 

     

17 
He hablado con mis compañeros sobre los 

aspectos negativos de mi trabajo. 

     

18 
He hablado con personas ajenas a mi organización 

sobre aspectos negativos de mi trabajo. 

     

 

 
 
  



 

 

Anexo 06: Modelo de consentimiento informado Google forms   

  



 

 

 
 
        Anexo 07: Validez de los instrumentos de recolección de datos 

  



 

 

 

  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

Anexo 08: Resultado de similitud del programa del turnitin 

 

 

  



 

 

 
Anexo 09: Niveles de escala de medición del instrumento estrés y desempeño 

laboral  

 

 

Niveles de escala de medición del instrumento estrés  

Niveles Mínimo Máximo 

Bajo 16 37 

Medio 38 59 

Alto 60 80 

 
 

 

 

Niveles de escala de medición del instrumento del desempeño laboral 

Niveles Mínimo Máximo 

Bajo 0 24 
Medio 25 48 
Alto 49 72 

 
 
 
 



 

 

Anexo 10 

 
 
Alfa de Cronbach de la variable Estrés Laboral 

               

 
 
 
 
 
 
 
 

Interpretación del Coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach 

 

Rango Confiabilidad (Dimensión) 

0,81-1 Muy alta 

0,61-0,80 Alta 

0,41-0,60 Moderada 

0,21-0,40 Baja 

0 -0,20 Muy baja 

  Nota: Tomado de Palella y Martins (2012, p.169) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,829 16 



 

 

Anexo 11 

 

Interpretación del coeficiente de correlación.  

Nota: Elaborado en base a los autores Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

  

Valor de Rho / Rango Significado / Relación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.26 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.11 a -0.25 Correlación negativa débil 

-0.01.-0.10 Correlación negativa muy débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.11 a +0.25 Correlación positiva débil 

+0.26 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 



 

 

 
Anexo 12 

 

Resultados descriptivos de la dimensión agotamiento emocional  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 22 44,0 44,0 44,0 

Medio 23 46,0 46,0 90,0 

Alto 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

 
 
Resultados descriptivos de la dimensión agotamiento emocional 

 

 

Interpretación:  

Los resultados indicaron que 44% sufrieron de agotamiento emocional bajo, 46% 

sufrieron de agotamiento emocional medio y 6% sufrieron de agotamiento 

emocional alto. 

 

 

 

 

 



 

 

Resultados descriptivos de la dimensión sobrecarga laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 14 28,0 28,0 28,0 

Medio 34 68,0 68,0 96,0 

Alto 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

Resultados descriptivos de la dimensión sobrecarga laboral 

 
   
Interpretación:  

Los resultados indicaron que 28% tuvieron sobrecarga laboral bajo, 68% tuvieron 

sobrecarga laboral medio y 4% tuvieron sobrecarga laboral alto. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Resultados descriptivos de la dimensión competencias laborales  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 5 10,0 10,0 10,0 

Medio 28 56,0 56,0 66,0 

Alto 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 
 
Resultados descriptivos de la dimensión competencias laborales 

 
 

Interpretación:  

Los resultados indicaron que 10% tuvieron competencias laborales bajo, 56% 

tuvieron competencias laborales medio y 34% tuvieron competencias laborales alto. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

Resultados descriptivos de la dimensión desempeño de tareas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 9 18,0 18,0 18,0 

Medio 26 52,0 52,0 70,0 

Alto 15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 

 

 

Resultados descriptivos de la dimensión desempeño de tareas 

 
 

Interpretación:  

Los resultados indicaron que el 18% tuvieron desempeño de tareas bajo, 52% 

tuvieron desempeño tareas medio y 30% tuvieron desempeño de tareas alto. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Resultados descriptivos de la dimensión desempeño contextual 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 11 22,0 22,0 22,0 

Medio 21 42,0 42,0 64,0 

Alto 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

Resultados descriptivos de la dimensión desempeño contextual 

   
 

Interpretación:  

Los resultados indicaron que el 22% tuvieron desempeño contextual bajo, 42% 

tuvieron desempeño contextual medio y 36% tuvieron un desempeño contextual 

alto. 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

Resultados descriptivos dimensión comportamiento laboral contraproducente 
 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 40 80,0 80,0 80,0 

Medio 7 14,0 14,0 94,0 

Alto 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
 
 
 
Resultados descriptivos dimensión comportamiento laboral contraproducente 

 
Interpretación: 

Los resultados indicaron que 80% tuvieron comportamiento laboral 

contraproducente, 14% tuvieron comportamiento laboral contraproducente medio y 

6% tuvieron comportamiento laboral contraproducente alto. 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 13: Evidencia de recojo de información 

Encuestas realizadas por Google Forms de la muestra  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Anexo 14: Procesamiento de datos en SPSS  

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


