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  Resumen 

Las exigencias y presiones que tienen los trabajadores en su centro laboral 

provocan desequilibrios ya sean emocional o físicas, repercutiendo en conseguir las 

metas establecidas, por tal razón el estudio de estas dos variables nos permite conocer 

más acerca del tema a fin de brindar conclusiones y recomendaciones que puedan 

servir a la Institución en beneficio de sus trabajadores. La investigación realizada fue 

básica utilizando el enfoque cuantitativo; de carácter correlacional y alcance 

transversal.  Como población fueron considerados ochenta y nueve colaboradores 

entre personal nombrado y personal contratado bajo las diferentes modalidades, 

distribuido en los órganos respectivos. La técnica empleada para recoger la 

información de la variable estrés fue realizada mediante la encuesta y los instrumentos 

utilizados para la recolección de datos fueron mediante cuestionarios que fueron 

extraídos mediante el artículo de medición internacional estándar, asimismo para la 

recolección de datos de la variable desempeño laboral, se utilizó cuestionarios de 

medición internacional estándar, debidamente traducidos del idioma ingles al idioma 

español por parte del autor. Los resultados obtenidos muestran que existe correlación 

moderada entre estrés y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las 

Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, resultado de cuadro estadístico, 

correspondiente a la prueba Rho de Spearman (-0.383) prueba significativa con un (p 

- valor=0.000<0.05), concluyendo la existencia de relación moderada de estas dos

variables (r =-0,031, p ≥ 0.05). 

Palabras clave: Estrés y desempeño laboral 
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Abstract 

The demands and pressures that workers have in their workplace cause 

imbalances, whether emotional or physical, impacting on achieving the established 

goals. For this reason, the study of these two variables allows us to learn more about 

the subject in order to provide conclusions and recommendations. that can serve the 

Institution for the benefit of its workers. the research carried out was basic using the 

quantitative approach; correlational in nature and transversal scope. As a population, 

eighty-nine collaborators were considered, including appointed personnel and 

personnel hired under different modalities, distributed in the respective bodies. The 

technique used to collect the information on the stress variable was carried out through 

the survey and the instruments used for data collection were through questionnaires 

that were extracted using the standard international measurement article, also for the 

collection of data on the job performance variable, standard international measurement 

questionnaires were used, duly translated from English to Spanish by the author. the 

results obtained show that there is a moderate correlation between stress and job 

performance of the administrative workers of the Reniec Registry Offices of the 

southern cone of Lima, result of a statistical table, corresponding to the Spearman's 

Rho test (-0.383), a significant test with a (p - value=0.000<0.05), concluding the 

existence of a moderate relationship between these two variables (r =-0.031, p ≥ 0.05). 

Keywords: Stress and job performance 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional el estrés (E.), y el desempeño laboral (D.L.), afecta a los 

trabajadores de diferentes instituciones ya sean del ámbito público o privado, los 

diversos trabajos de investigación dan como resultados que en un promedio de 60% 

de las ausencias y perdida de capital humano de trabajo están estrechamente 

relacionados con el estrés, siendo un costo alto y una problemática real. Organismos 

internacionales como la OMS, define que el E. causa un estado de intranquilidad o 

tensión mental, provocado en la mayoría de las veces por situaciones difíciles del 

quehacer diario del individuo, indicando que las personas en su mayoría ya cuentan 

con cierto grado de estrés, por ser una respuesta natural a  diversos estímulos; el 

estrés tiene efectos en la persona y esto repercute en el desempeño que tenga en su 

centro laboral, ocasionadas por diferentes exigencias de trabajo que puedan estar 

relacionadas a sus capacidades, conocimientos y la carga laboral que puedan tener.  

Asimismo, la OIT, menciona que ante las exigencias y presiones que tiene el 

trabajador en su centro laboral esto provoca un desequilibrio manifestándose en una 

respuesta emocional o física. La cultura organizativa de la entidad puede exigir o 

exceder las capacidades laborales de sus empleados con el fin productivo sin embargo 

esto conlleva a que costo de dicho objetivo ya que el sujeto sometido a esta presión 

puede presentar niveles altos de estrés   

En opinión de Chiavenato (2004) el desempeño laboral es la consecuencia de 

los objetivos conseguidos en su centro de actividades, motivando al trabajador a dar 

su mayor esfuerzo, y buscar mejores resultados y a destacar ciertas habilidades que 

se puedan tener. Los trabajadores tienen que ser medidos y probados de forma directa 

e indirecta y forma permanente. En la actualidad una gran mayoría de trabajadores 

poseen limitaciones en cuanto a sus funciones diarias ya que el estrés y la inmensa 

carga laboral repercute en su producción y disminuyendo su desempeño optimo en la 

realización de sus labores, limitando sus capacidades para cumplir de manera óptima 

sus funciones; los colaboradores de dicha Institución presentan limitaciones para 

identificar, definir y resolver problemas relacionados a sus actividades, y difícil toma 

de decisiones del individuo, las variables estrés y desempeño laboral son vistas y 
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estudiadas desde diferentes perspectivas de estudio, siendo de gran interés por parte 

de los empleados de la Institución. 

Por la problemática mencionada se pretende determinar la relación entre estrés 

y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del RENIEC del cono sur de Lima, 2018. Conforme a lo mencionado anteriormente, se 

formula el problema general ¿Cuál es la relación entre estrés y desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de  las  Oficinas  Registrales del RENIEC del cono sur 

de Lima, 2018?, referente a los problemas específicos mencionamos a continuación, 

¿Cuál es la relación de la variable estrés en los  trabajadores  administrativos  de  las  

Oficinas Registrales del RENIEC del cono sur de Lima, 2018?; ¿Cuál es la relación de 

la variable desempeño laboral en los trabajadores administrativos de las Oficinas 

Registrales del RENIEC del cono sur de Lima, 2018?.  

Se justifica la investigación, en base a la teoría macro realizado por Chiavenato, 

donde el autor señala que el activo principal de la entidad son sus trabajadores, por lo 

que requiere ser evaluado no solamente en su productividad sino también en 

características individuales los cuales los hacen imprescindible por tener experiencia 

y conocimiento del puesto, y la capacidad para solucionar problemas así como las 

diferentes capacidades del trabajador donde se beneficien la empresa y el sujeto, 

respecto a la justificación práctica, el presente trabajo nos va permitir tener mayor 

información y conocimiento de la relación entre el E. y D.L., investigación que se realizó 

en las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de  Lima,  y de esta manera realizar 

las recomendaciones necesarias con la finalidad  de maximizar los resultados. la 

Justificación metodológica del presente trabajo de investigación, fue realizada por 

medio de cuestionarios debidamente validados, siendo un instrumento fundamental y 

principal   para la medir nuestras dos variables, a través del software SPSS. 

Para mejor ubicación del lugar de investigación y levantamiento de información 

debemos de señalar que el Reniec, es una Institución que tiene presencia a nivel 

nacional cuya función principal de identificación de los peruanos e inscribir hechos 

vitales, nacimiento, matrimonio y defunción; por tal razón al encontrarse a nivel 

nacional el personal que labora en las distintas Oficinas Registrales, viven realidades 

distintas y situaciones culturales diferentes, teniendo dificultades de acceso, lenguaje 
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o conectividad, a diferencia de las Oficinas Registrales que se encuentran en Lima,

ámbito de estudio del presente trabajo, por lo que también se presentan circunstancias 

que provocan niveles de estrés en los trabajadores administrativos del Reniec; esta 

situación es preocupante ya que en la actualidad la Institución no le da la importancia 

debida, como hemos detallado con las definiciones y estudios de otros autores, el 

principal capital que tiene la organización es el talento y las capacidades humanas, 

que hacen posible el funcionamiento de los sistemas de producción y atención, 

asimismo debemos de señalar que los tramites y registros realizados en las agencias 

del cono sur de Lima, son complejas y requieren conocimiento del tema y la 

experiencia para afrontar y resolver problemas que se vienen de años atrás, como es 

el registro de hechos vitales con un sin número de errores y registros con identidades 

con errores ortográficos atribuibles o no al registrador, situación que causa una carga 

adicional en la atención y resolución de conflictos con documentación que deben ser 

rectificadas, asimismo de disminuir la tasa de personas que no cuenten con identidad, 

ante las situaciones descritas podemos observar que el personal de la Institución 

afronta cargas que pueden repercutir en el cumplimiento de sus funciones. 

Por tal razón nuestro objeto de estudio tiene una base definida para la 

investigación, tomando en cuenta las variables E. y D.L. los cuales cuentan con sus 

propias dimensiones de naturaleza distinta pero común a la vez, ya que las 

consecuencias se reflejan en el individuo tanto para el aspecto positivo como para el 

negativo, por tal razón buscamos determinar si existe relación entre ellas y de existir 

en qué medida afecta la productividad, para ello se ha determinado un objetivo 

principal y cinco objetivos específicos con su respectiva hipótesis descritas. Como 

Objetivo General, es de terminar la relación entre el estrés y el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del RENIEC del Cono Sur 

de Lima, 2018; como objetivo específico 1, es determinar la relación que existe estrés 

y desempeño laboral en la dimensión desempeño de la función de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del RENIEC en el Cono Sur de Lima, 2018. 

Objetivo específico 2, determinar la relación que existe entre estrés y desempeño 

laboral en su dimensión características individuales de los trabajadores administrativos 

de las Oficinas Registrales del RENIEC en el Cono Sur de Lima, 2018.   
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Con nuestras Hipótesis planteadas, se busca conseguir los resultados por 

medio de datos conseguidos por medio de las encuestas, este instrumento debe ser 

fácil de entender y que brinde una confiabilidad alta para de esta manera no tener 

errores de interpretación que den un resultado incorrecto, en este marco con la 

finalidad de medir estas dos variables el investigador ha tomado como sujetos de 

estudio a las Oficinas Registrales del cono sur de Lima, ya que todas ellas afrontan la 

misma problemática y realizan funciones iguales, no habiendo elementos de 

discriminación de participación para ningún colaborador de la Institución. 

Como Hipótesis General, Existe una relación entre estrés y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 

de Lima, 2018; respecto a las Hipótesis específica 1, existe una relación entre estrés 

y la dimensión trabajo de desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, 2018. Hipótesis específica 2, 

existe una relación entre estrés y la dimensión Profesión de desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de 

Lima, 2018. Hipótesis específica 3, existe una relación entre estrés y la dimensión 

Innovación de desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas 

Registrales del Reniec del cono sur de Lima, 2018. Hipótesis específica 4, existe una 

relación entre estrés y la dimensión trabajo en equipo de desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de 

Lima, 2018. Hipótesis específica 5, existe una relación entre estrés y la dimensión 

Organización del desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las 

Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, 2018.   
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II. MARCO TEÓRICO

Al respecto varios autores han realizados estudios y publicado investigaciones 

sobre estas dos variables, así tenemos a nivel internacional, a González (2014) en su 

estudio cuantitativo de diseño correlacional, se empleó un test estandarizado EA, la 

muestra fue de 50 personas mayores de edad del rango de edades de 25 y 50 años 

divididas en tres áreas de trabajo, donde se ha podido determinar la relación directa 

moderada entre el estrés (E.) y desempeño laboral (D.L.) de los empleados de la 

Empresa (r =-0,56**, p <0.05). 

Ling Dhevi Tharmalingam y Vija-Kumaran, (2018); analiza las dos variables en 

el sector educativo de su país (Malasia). El investigador se dirigió a los empleados 

administrativos de la Universidad Utara de Malasia (UUM), se recogieron 215 

cuestionarios, el producto obtenido señala que se encontró una relación negativa entre 

sus variables planteadas (r =-0,22**, p <0.05).al no existir una conexión o influencia de 

la variable ambigüedad del rol, se puede concluir que no afecta la productividad 

significativamente, teniendo significancia en su resultado por tener una muestra de la 

población respetable. 

Morales, (2017), busco establecer la relación entre estas dos variables en el 

Centro de salud de Ayaviri, su investigación dio como resultado que el estrés, se 

presenta de manera continua entre las enfermeras y área administrativa, debiendo 

estar atentos para que esta situación no perjudique la productividad de los 

trabajadores, por tal razón. También indica la eliminación de los efectos del estrés 

mediante un clima laboral adecuado y con objetivos claros de la Empresa. 

López (2015), quien en su trabajo de investigación utilizo como método de 

medición tres tipos de cuestionarios, evaluando a 124 empleados del sector público de 

la empresa CELEC Termopichincha, se pudo demostrar que el D.L. de los 

encuestados se ve afectados en la productividad, producto de los niveles de estrés, 

influyendo también el lugar donde dichos trabajadores realizan su trabajo. 

      Meza y Ávila (2014) realizo su investigación en la Compañía Kleinturs, sobre E. y 

D.L. se basó en medir la relación de sus dos variables, manifestando el sistema de

apreciación del desempeño y rendimiento de los trabajadores, se utilizó el criterio de 
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medición de la OIT, dando como resultado influencia negativa (r =-0,22**, p <0.05), 

estos resultados nos demuestran que el trabajador no solo tiene influencia dentro de 

su centro de labores sino también de manera externa, ámbito personal, sin embargo, 

no repercute de manera deficiente en su desempeño. 

Como trabajos relacionados respecto al tema, tenemos en el ámbito nacional a, 

Cáceres y Peralta (2016), quienes realizaron su investigación utilizando las encuestas 

a cincuenta y cinco trabajadores del área de asistencia de la Clínica Santa Ana, 

utilizando encuestas estandarizadas para medir el estrés de la OIT, y de la OMS, cuyo 

Alfa de Cronbach fue de e. 0.854, y D.L. de 0.979. siendo de alta confiabilidad.  

Chávez (2016), llego a la conclusión que, si existe un efecto significativo, del E. 

y D. L. en los trabajadores de Electrosur S.A., explicando su resultado que a mayor 

grado de estrés menos productividad laboral, la población consta de treinta y dos 

trabajadores administrativos escogidos aleatoriamente en las diversas áreas donde 

laboran, los cuales reunían características especiales como la cadena de mando 

ejecutivo quienes toman las decisiones y trazan los objetivos, y los empleados que 

cumplen con lo ordenado, se pudo notar que en el 43% de niveles altos de E. provenían 

de quienes ejercían liderazgo, y el 29% tenían un nivel promedio de e. proveniente de 

los subordinados.    

Malca (2014), busco determinar el D.L. de los trabajadores de la Financiera 

AMA,  mostrando en sus hallazgos de su trabajo donde arrojaron opiniones divididas 

sobre la percepción del estrés, ya que los resultados indicaban que el 51% de 

trabajadores tenían un nivel bajo de e., el 18% tenían un nivel medio, y el 31% un nivel 

alto de e., sin embargo, el nivel alto de D.L. fue de 76% el nivel medio fue de 19% y 

nivel bajo de 6% demostrando que la primera variable si influye respecto a la segunda 

variable, por lo cual los trabajadores no han podido brindar toda su capacidad en el 

cumplimiento de los objetivos.   

Vásquez (2016) la averiguación de su estudio fue cuantitativa, prospectivo y 

descriptivo. La muestra fue hecha a 19 profesionales de enfermería. Se utilizó la 

encuesta como técnica para medir esta variable, utilizando como instrumento el 

inventario de Maslach adaptado, los porcentajes de las variables del estrés como del 
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cansancio emocional dieron como resultado un grado de estrés moderado, el cual no 

perjudica las metas establecidas. 

 Pacheco (2016), para tal estudio empleó el Maslach Burnout Inventory, y la 

escala de Clima Laboral de Sonia Palma dicho estudio realizado fue de nivel básico, 

donde el agotamiento tiene una correlación marcada con el clima organizacional. 

Utilizando una población de 118 técnicas y licenciadas. 

 Según Martínez (2004) busco determinar la relación de estrés laboral y el 

desempeño, manifestando que se inicia por medio de un trastorno de la capacidad del 

sujeto y los requerimientos de su labor en su centro de trabajo pudiéndose manifestar 

en lapsos de tiempo, ya que si es en un corto tiempo es aguda y si esta permanece de 

manera constante es crónica, dichos trastornos no son fácil de ser identificados, por 

ser que sus efectos psicofisiológicos y sociales pueden mantenerse en el tiempo.  

Asimismo, Cuevas y García (2012), busca determinar el estrés y sus causas, 

señalando la existencia de dos tipos de estrés laboral, así tenemos al  episódico, que 

está referido a situaciones que suceden en el individuo de manera esporádica o poco 

continua que no afecta significativamente al individuo; el estrés crónico es aquella que 

requiere un tratamiento especial, ya que esta permanece en el tiempo y si afecta al 

individuo no solo en su ámbito laboral sino también en su entorno personal, debemos 

de tener en cuenta que para llegar a esta situación demuestra que la organización y el 

clima laboral no es apropiado debiendo buscarse soluciones urgentes, ya que también 

puede ser masivo afectando a mucho más sujetos, el cual se vería un bajo nivel de 

cumplimiento de las funciones.  

 Asimismo, Pérez (2018), señala que el estudio y de medición del E. y de la 

variable D.L. pueden integrarse en un solo instrumento que permita medir y 

compararlas; la medición del E. puede ser con diferentes instrumentos aplicadas por 

investigadores o profesionales del tema, ya que como sabemos estos se presentan 

con síntomas que afectan al sujeto; respecto a la definición y medición de la variable  

D.L. el autor nos refiere que es aplicable instrumentos de encuestas o de desempeño 

medido en sus centros laborales, ya que de acuerdo a los objetivos establecidos los 

trabajadores tienen que tener metas, en su mayoría a corto tiempo.  
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El estudio realizado sobre la variable estrés a lo largo del tiempo ha sido amplio 

y con conceptos marcados sobre este tema, Stranks (2005), explica qué el estrés y 

sus causas responden a situaciones que afrontan las personas en su centro de trabajo 

y estas se pueden medir y evaluar, abordando una variedad de situaciones en el lugar 

de trabajo que generan estrés, como hostigamiento, acoso y métodos de intimidación  

en el trabajo, asimismo señala que es una condición psicológica que resulta de la 

inestabilidad  entre  los requerimientos de trabajo y la competencia del trabajador para 

hacer frente a esas demandas laborales, siendo una gran preocupación, ya que 

involucra a los empleados y empleadores. 

 Podemos mencionar las dimensiones establecidas por el autor, las cuales son 

fundamentales para su medición y operacionalización, así tenemos a la Dimensión 

Clima Organizacional, referida básicamente a las políticas y prácticas de la 

organización con los empleados, así también cómo influye en el comportamiento y 

motivación para obtener una mejor productividad, esta dimensión es medible y a la vez 

varia conforme al juicio de valor que tenga el sujeto respecto a la organización y  al 

medio que lo rodea así como también a su situación emocional de comodidad o 

inconformidad respecto a los otros sujetos que la conforman.  

Dimensión Estructura Organizacional: Referida a la labor y responsabilidad de 

los sujetos para el cumplimiento de los objetivos, toda entidad o centro laboral cuenta 

con un sistema jerárquico y organigrama, para un mejor funcionamiento y 

coordinación, planificando las tareas laborales conforme a las capacidades de los 

sujetos que la integran, pudiendo destacar notoriamente cuando se marcha en una 

sola dirección, o decreciendo por un manejo de coordinación deficiente donde el sujeto 

no ofrece un desempeño óptimo.  

Dimensión Territorio Organizacional: esta dimensión es importante para 

determinar como el ambiente de trabajo influye en el sujeto que realiza su trabajo, así 

como también en su espacio personal, el territorio organizacional está directamente 

relacionada con la función de dominio diario que tiene el trabajador, ya que si se 

cambia esta situación perjudica dicha estabilidad.  

Dimensión Tecnología: la organización con el afán de incrementar la 

productividad y reducir tiempo en determinados procesos opta por insumos y 
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productos tecnológicos, ya que, al no tener la debida capacitación o cierto grado de 

complejidad de estos, pueden tener un efecto contrario al deseado, pudiendo ser un 

elemento estresor que afecta directa o indirecta la conducta del trabajador. 

Dimensión Influencia de Líder: referida a la administración o la forma de 

dirección que tiene el sujeto respecto a sus subordinados las cuales por medio de 

acciones directas o indirectas ejercen cierto grado presión a fin de tener mayor 

producción o rentabilidad ocasionando niveles de insatisfacción en los empleados. 

Dimensión Falta de Cohesión: cuando los sujetos son miembros de una 

organización vale decir centro laboral y no existe unión de grupo entre ellos, esto puede 

desencadenar separaciones y objetivos distintos ya que la falta de cohesión y 

motivación repercute en ciertos niveles de estrés.  

Dimensión Respaldo del Grupo: esta dimensión es de vital importancia para el 

empleado ya que realiza sus funciones laborales en un ambiente en el cual la 

validación, aprobación y respaldo forman parte de su desenvolvimiento, la 

desconfianza y el no ser tomado en cuenta en decisiones u opiniones hace que no se 

pueda integrar al grupo y esto repercuta en su desempeño.    

Para Chiavenato (2005), la variable desempeño laboral está referido a los 

objetivos y metas logradas en su centro laboral, esta estimación motiva al trabajador 

a brindar su mayor esfuerzo, y buscar mejores resultados y a destacar ciertas 

habilidades que se puedan tener, siendo que los trabajadores tienen que ser medidos 

y probados de forma directa e indirecta y de forma continua. La variable desempeño 

laboral es la forma de como el evaluado realiza sus funciones establecidas por la 

entidad, así como en el desempeño en el trabajo y perseverancia, conocimiento del 

trabajo, experiencia, habilidades aprendidas y cooperación comprendida en la 

predisposición de ayuda a los empleadores y empleados; la dimensión de 

características Individuales el cual señala que es el entendimiento de las situaciones, 

y el nivel de percepción de los problemas.  

Según el autor el desempeño laboral cuenta con cinco dimensiones para una 

medición y operacionalización, las cuales son: Dimensión Trabajo: referido a la 

situación del sujeto respecto a la función que realiza y el grado de destreza y 
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capacitación que pueda tener en ella, el desenvolvimiento representa un rol de vital 

importancia ya que esto repercute en un desempeño mejor.  

Dimensión Profesión: la formación, capacitación y conocimiento de los sujetos 

que integran una organización facilita la forma de trabajo y hace viable que las 

funciones establecidas a los individuos o grupos laborales tengan un nivel de 

producción confiable.  

Dimensión Innovación: referido a la creatividad y buscar nuevas formas de 

generar oportunidades claves que beneficien al empleador como al empleado, 

reconociendo los talentos y la forma de cambio que los sujetos tengan dentro de la 

organización.  

Dimensión Trabajo en equipo: resulta fundamental para los sujetos establecer 

vínculos y metas comunes que permitan apoyar y ser apoyados dentro de la 

organización, de esta manera el desempeño resultara ser optimo y el deseado por los 

que la integran. Dimensión Organización, Es la forma como la alta gerencia establece 

las bases de la organización para que se puedan generar los resultados.  

Con respecto a conocer y describir las dimensiones de cada variable, podemos 

señalar que estas han sido ampliamente estudias y desarrolladas por diversos 

estudiosos que han querido por las mismas conocer y aplicar medidas de solución a 

esta problemática actual, en la medida de lo posible las dimensiones del E. y del D.L. 

están referidas a la persona en sí, que afecta al individuo para que presente esto 

síntomas, y al aspecto externo, si el ambiente que lo rodea provoca que el individuo 

no pueda desarrollarse de la mejor manera. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de la investigación 

      3.1.1Tipo de investigación 

El presente trabajo fue de tipo básico, ya que el marco teórico recopila y brinda 

información primordial. Fue de enfoque cuantitativo, ya que recopila información 

de datos de las variables. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Diseño no experimental, transaccional de alcance correlacional, según Sampieri, 

(2014), señala que el diseño no experimental, es aquella investigación que se 

realiza sin hacer ningún tipo de modificación, realizado en un solo momento, es 

correlacional, el cual busca la forma de relación entre las variables; se utilizó el 

Método Hipotético Deductivo. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Estrés (E.) 

Definición conceptual: el estrés se puede definir como una condición psicológica 

que resulta de una diferencia entre las demandas de trabajo y la capacidad del 

sujeto para afrontar esos requerimientos (Stranks, 2005).  

Definición operacional: Operacionalmente se recogió los datos de la variable 

estrés de los trabajadores administrativos del Reniec del Cono Sur de Lima, en las 

dimensiones: Clima organizacional, Estructura organizacional, Territorio 

organizacional, Tecnología, Influencia de líder, Falta de cohesión, Respaldo del 

grupo, realizado por medio de la encuesta.  

Indicadores: Referido a los niveles de percepción de los empleados del ambiente 

de trabajo, forma en la que la organización gestiona, espacio físico que tienen los 

trabajadores dentro de sus actividades, conjunto de conocimientos técnicas, 

recursos o procedimientos empleados en un determinado, persona que 
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desempeña un papel esencial en la vida de cualquier grupo, cohesión entre los 

miembros de la organización, apoyo o protección en la empresa. 

Escala de medición: Escala ordinal de tipo Likert con sus respectivas 

codificaciones (nada, poco, bastante, mucho). 

Variable 2: Desempeño laboral (D.L.) 

Definición conceptual: Esta referida a las acción o conductas relevantes y 

medibles en el cual se pueda examinar a los empleados para la obtención de los 

objetivos organizacionales. Chiavenato (2005) sostiene que un buen desempeño 

laboral es el resultado del funcionamiento de la organización, siendo sus 

trabajadores el capital principal y fundamental.  

Definición operacional: Operacionalmente se recogió los datos de esta variable 

en los trabajadores administrativos del Reniec del cono sur de Lima, en las 

dimensiones de, Trabajo, Profesión, Innovación, Trabajo en equipo, Organización. 

El nivel de desempeño se identifica como: necesita mejorar mucho, necesita 

algunas mejoras, satisfactorio, bueno, excelente, realizado por medio de la 

encuesta.  

Indicadores: Se prescriben en niveles de hacer las cosas relacionadas 

específicamente con la propia descripción del trabajo, obtención de los 

conocimientos y experiencias necesarias para progresar en una entidad, 

creatividad y la innovación en la entidad, capacidad de trabajar con los integrantes 

del equipo, para el éxito de la empresa, realizar más allá los deberes y 

preocupaciones de la entidad. 

Escala de medición: Escala ordinal de tipo Likert con sus respectivas 

codificaciones (necesita mejorar mucho, necesita alguna mejora, satisfactorio, 

Bueno, Excelente). 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Son los sujetos o miembros que se ajustan a un conjunto de 

especificaciones. Fueron considerados 89 trabajadores administrativos de un total 

de 92 colaboradores.  

 Criterios de inclusión: Se consideraron 89 trabajadores, 42 de tipo de

contrato permanente D.L. 728, y 47 colaboradores de tipo de contrato CAS

D.L. 1057.

 Criterio de exclusión: No se tomaron en cuenta a los colaboradores que

tenían descanso médico o vacaciones.

3.3.2 Muestreo: Es no probabilístico, ya que fueron encuestados la totalidad de 

los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del Cono 

Sur de Lima. 

3.3.3 Unidad de análisis: Los encuestados corresponden a los colaboradores de 

ambos sexos, que laboran en las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de 

Lima. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Realizado por medio de encuestas para cada variable. Darse cuenta de que es 

una de las formas rápidas, sencillas y completas de obtener información (Carrasco, 

2009). 

El cuestionario para medir la variable Estrés, fue elaborada por la OIT y OMS, las 

preguntas son estructuradas y relacionadas a dicha variable, estos sobre la base 

de los cuestionarios DUKE-UNC-11 y el cuestionario WHOQOL-BREF. 
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Ficha técnica 

Nombre del instrumento: Escala de Estrés  

Autores: OIT y OMS 

Procedencia: Suiza 

Administración: Individual – grupal 

Tiempo aplicación: siendo aproximadamente de 15 a 20 minutos. 

Aplicación: Se aplica en adultos, para determinar el estrés laboral 

Adaptación: En Perú fue adaptado y validado por Patricio Jean Paul y Torres 

Quinto, para su trabajo de investigación de tesis del año 2017.  

Escala y puntuación: Consiste en una serie de 25 preguntas para la 

valoración  de dos dimensiones. 

Rango / nivel: En la evaluación del estrés laboral es considerado los 

siguientes niveles de medición: 

Muy Bajo:   0 – 24 

Bajo      :   25 – 115 

Medio    : 116 – 126 

Alto      :  127 – 157 

Significación: Valora la percepción del estrés laboral. 

Dimensiones: El cuestionario cuenta siete dimensiones 

Validez: La validez de la escala estrés laboral fue tomada del estudio realizado 

por Patricio Jean Paul y Torres Quinto (2017), con nivel de significancia 

(p<0.059). También se realizó  la validez de constructo donde la Esfericidad 

de Barlett tuvo un Chi – cuadrado de 4752.595 (p<0.05),  

La confiabilidad de la escala estrés laboral fue tomada del estudio realizado por 

Patricio Jean Paul y Torres Quinto (2017), la escala de estrés laboral tiene una alta 

confiabilidad.  
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Para medir la variable de D.L. se empleó el cuestionario elaborado por, Johnson, D. y 

Erez, A, el cual fue traducido por traductor nativo junto al autor. 

Ficha técnica 

Nombre del instrumento: Escala de Desempeño basado en roles. 

Autores: Welbourne, Johnson, D. y Erez, A. 

Procedencia: EEUU 

Administración: Individual – grupal 

Tiempo aplicación: promedio 15 minutos. 

Aplicación: Se aplica en adultos, para determinar el desempeño laboral 

Traducido por: Jorge Manuel Peña Vargas, quien realizó la traducción 

manteniendo la confiabilidad del instrumento. 

Escala y puntuación: Consiste en una serie de 20 preguntas para la 

valoración  de cinco dimensiones. 

Rango / nivel: En la evaluación del estrés laboral es considerado los 

siguientes  niveles de medición: 

Necesita mejorar mucho : 0 – 20 

Necesita alguna mejora : 21 – 40 

Satisfactorio : 41 – 60 

Bueno  : 61 – 80 

Excelente : 81 – 100 

Significación: Valora la percepción del desempeño laboral. 

Dimensiones: El cuestionario mide cinco dimensiones, trabajo, innovación, 

profesión, equipo y organización. 

Respecto a la validez se realizaron las siguientes actividades Traducción de la 

escala, El cuestionario The Role-Based Performance Scale, fue traducido del 

idioma original inglés – para el idioma español, fue realizado por un traductor nativo 

bilingüe; el traductor y el investigador. La confiabilidad de la escala se realizó con 

una muestra piloto de 30 personas, los coeficientes de Alfa de Crombach de los 
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factores fueron los siguientes: trabajo = 0.76, innovación = 0.90, profesión = 0.88, 

equipo = 0.87 y la organización = 0.87. Teniendo de esta forma una alta 

confiabilidad la escala Desempeño Laboral. 

3.5 Procedimientos 

Se pidió la autorización respectivo para la realizar del presente trabajo de 

investigación y se realizó una reunión con la Jefa encargada de la Oficina Registral 

del Reniec de la sede del cono sur de Lima, Además, se explicó que el propósito 

general es establecer la relación entre e. y D.L. de los trabajadores administrativos 

de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, explicando a los 

colaboradores la finalidad y el objetivo de la investigación, siendo confidencial y 

solo empleada por el investigador, seguidamente, 

Recibieron cuestionarios completos durante dos días porque la ubicación de cada 

sede era diferente y cada encuesta tomó entre 10 y 15 minutos para responder. 

Finalmente agradeciendo por la participación de los colaboradores. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Una vez obtenidas las respuestas, fueron ingresadas a la hoja de cálculo, donde 

se procedió a medir las dimensiones y cuantificarlas ordinalmente, según cada 

puntaje, procediendo después a la aplicación del análisis estadístico descriptivo 

para resumir las variables y las dimensiones en la tabla de distribución, frecuencia 

y porcentaje. Los cuadros estadísticos descriptivos, resumen los datos específicos, 

usando en el presente trabajo de investigación de Rhõ de Spearman.  

3.7 Aspectos éticos 

La participación de cada colaborador participante de las encuestas fue realizada 

de manera voluntaria, respetando los principios bioéticos. 
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 Autonomía: Los empleados aceptaron elegir libremente participar en la

investigación firmando un formulario de consentimiento indicando

su voluntad de responder las preguntas de la encuesta.

 Beneficencia: Los colaboradores que participaron de dicha encuesta

tuvieron el tiempo y espacio adecuado respetando su privacidad,

absolviendo algunas consultas.

 No maleficencia: No se afectaron la integridad física o mental de los

colaboradores y se les informo que los datos recopilados serán utilizados

únicamente con fines educativos, respetando los valores éticos personales

y colectivos.

 Justicia: Todos los participantes tienen iguales oportunidades y

capacidades para participar en la investigación; los colaboradores

participantes fueron seleccionados según un conjunto de criterios de

inclusión y exclusión.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 
Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable estrés de los trabajadores 
administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima. 

En la tabla 1, se presenta la frecuencia de la variable estrés de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima. Los 

colaboradores perciben estrés de nivel medio (74.2%), además si hay algunos de 

ellos que perciben un nivel bajo de estrés (25.8%), significando que ante un estado 

de cansancio mental producto de las exigencias propias del trabajo, su rendimiento 

laboral fue superior a lo normal. 

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo  25 - 115 23 25,8 

Nivel medio 116 - 126 66 74,2 

Total 89 100,0 
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Tabla 2 
Distribución de frecuencia y porcentaje de las dimensiones del Estrés de los 
Trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 
de Lima. 

Variable Dimensión Nivel Baremos frecuencia porcentaje 

Estrés 

Clima 
organizacional 

Nivel muy bajo  0 - 24 2 2.2 

Nivel bajo   25 - 115 23 25.8 

Nivel medio 116 - 126 58 65.2 

Nivel Alto 127 - 157 6 6.7 

Estructura 
organizacional 

Nivel bajo   25 - 115 10 11.2 

Nivel medio 116 - 126 69 77.5 

Nivel Alto 127 - 157 10 11.2 

Territorio 
organizacional 

Nivel muy bajo   0 - 24 4 4.5 

Nivel bajo    25 - 115 45 50.6 

Nivel medio  116 - 126 40 44.9 

Tecnología 

Nivel bajo    25 - 115 31 34.8 

Nivel medio  116 - 126 56 62.9 

Nivel Alto  127 - 157 2 2.2 

Influencia de líder 

Nivel muy bajo    0 - 24 1 1.1 

Nivel bajo     25 - 115 25 28.1 

Nivel medio   116 - 126 60 67.4 

Nivel Alto   127 - 157 3 3.4 

Falta de cohesión 

Nivel bajo     25 - 115 20 22.5 

Nivel medio   116 - 126 58 65.2 

Nivel Alto   127 - 157 11 12.4 

Respaldo del grupo 

Nivel bajo     0 - 24 30 33.7 

Nivel medio   116 - 126 56 62.9 

Nivel Alto   127 - 157 3 3.4 

Total 89 100 

Según la tabla 2, se observa el análisis descriptivo de la variable estrés y sus 

respectivas dimensiones, podemos indicar que en la dimensión clima 

organizacional se determina el nivel muy bajo de 2.2%, nivel bajo en un 25.8%, 

nivel medio de 65.2%, y nivel alto de 6.7%. Respecto a la dimensión Estructura 

Organizacional se determina nivel bajo en 11.2%, nivel medio de 77.5%, nivel alto 

de 11.2%. Respecto a la dimensión Territorio Organizacional se determina un nivel 

bajo en 4.5%, nivel bajo en un 50.6%, nivel medio de 44.9%. Respecto a la 
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dimensión Tecnología se determina un nivel bajo en 34.8%, nivel medio en un 

62.9%, nivel alto en un 2.2%. Respecto a la dimensión Influencia del líder se 

determina un nivel muy bajo en 1.1%, nivel medio en un 65.2%, nivel alto en un 

12.4%. Respecto a la dimensión Falta de Cohesión se determina un nivel bajo en 

un 22.5%, nivel promedio en un 65.2%, nivel alto en un 12.4%. Respecto a la 

dimensión Respaldo de Grupo se determina un nivel bajo en 33.7%, nivel medio 

de 62.9%, y nivel alto de 3.4%. 

Tabla 3 
Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable Desempeño Laboral de los 
Trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 
de Lima. 

Niveles    Baremos Frecuencia Porcentaje 

Necesita Alguna Mejora    21 - 40 2 2.2 

Satisfactorio   41 - 60 78 87.6 

Bueno    61 - 80 9 10.1 

Total 89 100 

En la tabla 3, se presenta la frecuencia de la variable desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 

de Lima, donde se aprecia que la mayoría de trabajadores percibe el desempeño 

laboral, en un nivel bueno (10.1%), no existe trabajadores que perciban un 

desempeño laboral de nivel bajo; el cual significa la capacidad de acciones para 

afrontar los riesgos y oportunidades en el cumplimiento de sus obligaciones.  
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Tabla 4 
Distribución de frecuencia y porcentaje de las dimensiones del Desempeño 
Laboral de los Trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec 
del cono sur de Lima. 

Variable Dimensión Nivel Baremos Frecuencia Porcentaje 

Desempeño 
Laboral 

Trabajo 

Satisfactorio 41 - 60 19 21.3 

Bueno 61 - 80 51 57.3 

Excelente 81 - 100 19 21.3 

Profesión 

Necesita 
Alguna Mejora 

21 - 40 4 4.5 

Satisfactorio 41 - 60 49 55.1 

Bueno 61 - 80 34 38.2 

Excelente 81 - 100 2 2.2 

Innovación 

Necesita 
Alguna Mejora 

21 - 40 9 10.1 

Satisfactorio 41 - 60 62 69.7 

Bueno 61 - 80 18 20.2 

Trabajo en 
equipo 

Satisfactorio 41 - 60 35 39.3 

Bueno 61 - 80 50 56.2 

Excelente 81 - 100 4 4.5 

organización 

Satisfactorio 41 - 60 17 22.3 

Bueno 61 - 80 48 56.3 

Excelente 81 -100 24 21.3 

Total 89 100 

Según la tabla 4, se observa el análisis descriptivo de la variable D.L. y sus 

respectivas dimensiones, podemos indicar que en la dimensión Trabajo se 

determina ser satisfactorio en 21.3 %, bueno en un 57.3%, y excelente en un 

21.3%. Respecto a la dimensión Profesión en donde necesita alguna mejora en un 

4.5%, satisfactorio en un 55.1%, bueno en un 38.2%, y excelente en un 2.2%. 

Respecto a la dimensión Innovación en donde necesita alguna mejora en un 

10.1%, satisfactorio en un 69.7%, bueno en un 20.2%.  Respecto a la dimensión 

Trabajo en Equipo, se determina ser satisfactorio en un 39.3%, bueno en un 

56.2%, excelente en un 4.5%. Respecto a la dimensión organización se determina 

ser satisfactorio en 22.3%, bueno en un 56.3%, excelente en un 21.3%.   
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Estrés y desempeño laboral 

Hipótesis General 
Ho. No existe relación significativa entre, estrés y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 

de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre, estrés y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur 

de Lima.  

Tabla 5 
      Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y 

Desempeño Laboral. 

Desempeño laboral 

Rho de Spearman 
Sig. 

(bilateral) "p" 

Estrés -,606** 0.000 

En la tabla 5 relación entre E. y D.L., donde existe correlación moderada entre 

estas dos variables, la probabilidad fue de menor al nivel de significancia (r =-

0,606**, p <0.01), no siendo aplicable para este resultado la hipótesis nula, el nivel 

de significancia es de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre 

estrés y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas 

Registrales del Reniec del cono sur de Lima.  

Hipótesis especifica 1: Estrés y trabajo de desempeño laboral 

Ho. No Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión trabajo del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión Trabajo del desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec 

del cono sur de Lima.  
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Tabla 6 
Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y la 
dimensión Trabajo del Desempeño Laboral. 

Dimensión Trabajo de Desempeño Laboral 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) 
"p" 

Estrés -,558** 0.000 

En la tabla 06 relación entre estrés y la dimensión trabajo de desempeño laboral. 

existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,558**, p 

<0.01), no siendo aplicable para este resultado la hipótesis nula, siendo el nivel 

significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre estrés y 

la dimensión trabajo de D.L. 

Hipótesis especifica 2: Estrés y profesión del desempeño laboral 

Ho. No Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión Profesión del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión Profesión del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  
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Tabla 7 

Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y la 

dimensión Profesión del Desempeño Laboral. 

Dimensión Profesión de Desempeño Laboral 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) "p" 

Estrés -,406** 0.001 

En la tabla 7, relación entre estrés y la dimensión profesión de desempeño laboral, 

existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,406**, p 

<0.01), no siendo aplicable para este resultado la hipótesis nula, por lo tanto, con 

un nivel de significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre 

estrés y la dimensión profesión de D.L.  

Hipótesis especifica 3: Estrés e innovación del desempeño laboral 

Ho. No Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión Innovación del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión Innovación del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  
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Tabla 8 

Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y la 
dimensión Innovación del Desempeño Laboral. 

 
 

 Dimensión Innovación de Desempeño Docente 

 Rho de Spearman Sig. (bilateral) "p" 

Estrés  -,507** 0.000 

 

En la tabla 8, relación entre estrés y la dimensión Innovación de desempeño 

laboral, existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0, 507**, 

p <0.01), no siendo aplicable para este resultado la hipótesis nula, siendo el nivel 

significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre estrés y 

la dimensión Innovación de D.L. 

 

Hipótesis especifica 4: Estrés y trabajo en equipo del desempeño laboral 

Ho. No Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión trabajo en equipo 

del desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas 

Registrales del Reniec del cono sur de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre, estrés y la dimensión trabajo en equipo del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  
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Tabla 9  

Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y la 
dimensión Trabajo en Equipo del Desempeño Laboral. 

 

 
Dimensión Trabajo en Equipo de 

Desempeño Laboral 

 Rho de Spearman    Sig. (bilateral) "p" 

Estrés  -,554** 0.000 

 

En la tabla 9, relación entre estrés y la dimensión trabajo en equipo de desempeño 

laboral; existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,554**, 

p <0.01), no siendo aplicable para este resultado la hipótesis nula, siendo el nivel 

significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre estrés y 

la dimensión trabajo en equipo de D.L. 

 

Hipótesis especifica 5: Estrés y organización del desempeño laboral 

Ho. No Existe relación significativa entre estrés y la dimensión Organización del 

desempeño laboral de los Trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  

H1. Existe relación significativa entre estrés y la dimensión Organización del 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales 

del Reniec del cono sur de Lima.  
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Tabla 10 

Correlación de Coeficiente de Rangos Spearman (rs) para la variable Estrés y la 
dimensión Organización del Desempeño Laboral. 

Dimensión Organización de Desempeño Laboral 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) "p" 

Estrés       -.031 0.775 

En la tabla 10, relación entre estrés y la dimensión organización de desempeño 

laboral. existiendo correlación baja, con un nivel de significancia (r =-0,031, p ≥ 

0.05), por lo que no se rechaza la hipótesis nula, siendo el nivel significancia de 

5% concluyendo que no existe correlación entre estrés y la dimensión organización 

de D.L. 
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V. DISCUSIÓN

Las dos variables estudiadas son de gran importancia en la actualidad, 

organismo internacionales como OMS y la OIT, han mostrado gran preocupación sobre 

este tema, ya que en diversos estudios se han podido observar que la relación del 

estrés (E.) con las exigencias laborales, tienen significancia en su desempeño, 

teniendo respuestas propias en su organismo (ritmo cardiaco, presión arterial), 

respuestas emocionales, respuestas cognitivas y respuestas conductuales; el 

presente trabajo nos da una mejor percepción del grado de influencia que tiene el 

estrés en el trabajador, reflejándose en sus actividades laborales.  

Conocer la definición del desempeño laboral (D.L.) y su medición, a fin de 

determinar las causas que la provoca han sido una constante en diferentes estudios la 

OIT, considera que la evaluación que se realiza al trabajador es una herramienta de 

relevancia, que en muchas entidades del sector público o privada no se viene 

haciendo, fuera que ya se encuentran estandarizadas para su aplicación de manera 

general, la discusión y comparación de resultados nos sirve para dar una mejor 

perspectiva de la situación por lo que se busca evidenciar los resultados obtenidos con 

otras similares o de igual resultado.  

La recolección de datos tuvo como respuesta que la mayoría de colaboradores 

tuvieron nivel de e. medio, que representa el 74.2%, significa que los trabajadores 

perciben que su estado de cansancio mental es provocado por la exigencia laboral sin 

embargo el rendimiento es superior a lo normal. Por otro lado, se percibe un 

desempeño de nivel satisfactorio que representa el 87.6% del total de encuestados, 

con lo que se entiende que los trabajadores perciben que los factores negativos no 

son condicionantes para el cumplimiento de sus funciones. 

Sobre el objetivo general, con significancia de 1% se encontró que hay 

correlación moderada entre estas dos variables realizada a los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima (r =-

0,606**, p <0.01). dicho resultado tiene similitud con lo investigado por, Ramos (2017), 

quien pudo probar la no existencia de una correlación significativa. ya que, el hecho 

que los trabajadores se expongan diariamente en su jornada de trabajo a diferentes 
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presiones, dentro y fuera de su centro de trabajo, hace que el sujeto logre 

acostumbrarse y de esta manera afrontar las presiones sin afectarse gravemente. 

Asimismo, Gonzales (2014), concluye que existe correlación entre la apreciación del 

E. y D.L. (r=-0,56**, p <0.05), otro estudio similar fue el estudio realizado por Ling,

Dhevi, Tharmalingam, y Vija-Kumaran (2018), Este estudio examina la relación entre 

el E.L., la ambigüedad de roles, el apoyo social y el D.L. entre los empleados de la 

administración de UUM. Además de la correlación se realizó el modelo de regresión y 

se encontró que el estrés no contribuyó significativamente al desempeño laboral, su 

lugar de trabajo es cómodo para los trabajadores ya que la administración les 

proporcionó instalaciones adecuadas a sus trabajadores, además, la organización y la 

administración superior, tratan a cada trabajador de forma razonable o similar, por lo 

que esta circunstancia impulsa a los trabajadores a no influya situaciones estresantes 

en el entorno laboral; los resultados guardan similitud con los encontrados por Pérez 

(2005), quien establece que el estrés en el plano laboral está relacionada a las 

acciones y conductas del trabajador, ya que por cumplir los objetivos deja de lado los 

aspectos personales y privados, sin embargo a causa de esta situación se genera en 

el individuo síntomas de estrés los cuales son dejados de lado para demostrar a su 

entorno su eficacia laboral, esta situación fue descrita por el autor, donde obtuvo 

resultados en su investigación, que el 68% dio una correlación negativa de valor (30)=-

0,127, donde se entiende que a mayor aumento de los niveles de estrés, los niveles 

de desempeño descienden progresivamente. Cáceres (2016) en su trabajo de 

investigación halló resultados importantes, ya que, al realizar su estudio en un Centro 

de Salud, pudo verificar que el 75% de trabajadores tuvo niveles de estrés moderado, 

y el 25% tuvieron un nivel medio, no encontrándose a ningún trabajador con grados 

altos de estrés, por tal razón se concluyó que la relación de estas variables no afecta 

de manera significativa su rendimiento.  

Por otro lado, Morales (2017), en el estudio realizado por el autor nos indica la 

existencia de un dato frecuente, a la cual no se le ha dado mayor relevancia, en su 

investigación el 60% de la población encuestada manifestó tener frecuentemente 

dolores de cabeza, siendo estos niveles de estrés fisiológicos, razón por la cual este 

sector tuvo un resultado de desempeño de nivel moderado.  
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Román (2003), en su estudio relacionado al desempeño laboral y las causas 

que provocan la baja productividad de las funciones laborales, dio como resultado que 

solo el 12% tiene nivel de productividad alto, el 72% nivel regular, y el 16% un nivel 

deficiente, concluyendo que las causas que la provocan están directamente 

relacionadas con el estrés, señalando que esto es un problema que afrontan todos los 

países que sean industrializados o los países en vía de desarrollo, por tal razón debe 

ser tratado de manera primordial. Al respecto Cubas (2018), señala que el desempeño 

laboral, que el 56% del personal presento nivel regular en la dimensión calidad de 

trabajo, el 47% en la dimensión trabajo en equipo, y el 47% de los encuestados en la 

dimensión responsabilidad, dando un resultado negativo respecto a la productividad. 

Para Robbins (1999), señala que para abordar el desempeño laboral del trabajador en 

el ámbito laboral es necesario primero referirnos a la eficiencia y las cualidades que 

tenga dicho sujeto para tener la disposición  en conseguir las metas propuestas y la 

capacidad para lograrlas, además señala que quienes dirigen al personal son los 

responsables de guiar y contribuir a conseguir el objetivo deseado, brindando al 

trabajador los medios idóneos, ya que, la organización cuenta con los recursos que 

servirán para su propio crecimiento. Ginarti (2003), manifiesta que la organización 

busca como objetivo principal el cumplimiento de las metas sin importar 

necesariamente la forma, siendo los empleados los principales actores para 

conseguirlo, ante esta situación es fundamental realizar la medición entre los 

resultados reales y los resultados que se esperan conseguir, para de esta manera 

brindar a los trabajadores las herramientas que generen el nivel óptimo deseado.  

Para determinar los resultados del primer objetivo específico, se buscó 

determinar la relación entre, estrés y la dimensión trabajo de desempeño laboral; 

existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,558**, p <0.01), 

teniendo el nivel de significancia de 1% se concluye que existe correlación moderada 

entre estrés y la dimensión trabajo de desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, mostrando 

que el 21.3% de colaboradores mostraron un nivel satisfactorio, el 57.3% un nivel 

bueno, y el 21.3% un nivel excelente. Siendo semejantes con los resultados hallados 

Morales (2017), en su trabajo de investigación dio como resultado que las dos 
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variables  estudiadas, existe una correlación negativa, no influyendo de manera 

significativa en la productividad deseada, López (2015), en su trabajo sobre el 

desempeño ocupacional, pudo demostrar que el 59% de los participantes tuvo un nivel 

bajo, el 38% tuvo nivel medio, y solo el 3% manifestó tener nivel alto, por lo que dicha 

variable repercute de manera moderada en los resultados finales de desempeño. 

Estos resultados difieren ligeramente con los resultados encontrados por, Cubas 

(2018), manifiesta que el 53% de la población que sirvió de muestra, presento un nivel 

alto de estrés, y el 47% dio como resultado tener un nivel bajo de esta variable, 

concluyendo que, si existe influencia directa con el D.L., cabe mencionar que ningún 

encuestado reporto tener niveles medios de estrés.  

 Para determinar los resultados del segundo objetivo específico, se buscó 

determinar la relación entre, estrés y la dimensión profesión de desempeño laboral, 

existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,406**, p <0.01), 

siendo el nivel de significancia de 1% se concluye que existe correlación moderada 

entre estrés y la dimensión profesión de desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima, mostrando 

que el 4.5% de colaboradores necesita alguna mejora, el 55.1% tiene nivel 

satisfactorio, el 38.2% muestra un nivel bueno, y el 2.2% muestra un nivel excelente. 

Coincidiendo con Morales (2017), en su investigación encontró que si existe 

correlación media entre el estrés y la dimensión profesión en el D.L., donde los que 

ejercen el mando o dirección no explotan todas las capacidades de los empleados 

profesionales, teniendo poca participación en las decisiones de la entidad, sin embargo 

se les da responsabilidades a las que no cuentan con la experiencia o cuentan con 

poca capacitación generando niveles altos de estrés, el cual no les permite desarrollar 

y demostrar su potencial. Ramos (2017), en su trabajo de investigación no encontró 

relación significativa entre el estrés respecto a la dimensión trabajo.     

 Para determinar el resultado del tercer objetivo específico, se buscó determinar 

la relación entre, estrés y la dimensión Innovación del D.L.; existiendo correlación 

moderada con una significancia (r =-0, 507**, p <0.01), siendo el nivel de significancia 

de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre estrés y la dimensión 

trabajo de los trabajadores administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del 
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cono sur de Lima, mostrando que el 10.1% de colaboradores necesita alguna mejora, 

el 69.7% tiene nivel satisfactorio, el 20.2% muestra un nivel bueno. Este resultado 

guarda semejanza con el trabajo realizado por Puma (2017), quien señala en su 

trabajo respecto a la dimensión innovación, que los colaboradores de la entidad 

presentan menores niveles de estrés, ante iniciativas e interacciones creativas de 

participación activa, evitando de esta manera solo cumplir con los horarios 

establecidos y las funciones, asimismo el incremento de las responsabilidades 

careciendo de formas nuevas de ejecutarlas causa desmotivación no existiendo un 

compromiso real para llegar al objetivo.  

Para determinar los resultados del cuarto objetivo específico, se buscó 

determinar la relación entre, estrés y la dimensión trabajo en equipo de desempeño 

laboral, existiendo correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,554**, p 

<0.01), siendo el nivel de significancia de 1% se concluye que existe correlación 

moderada entre estrés y la dimensión trabajo en equipo del D.L. de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del RENIEC, del cono sur de Lima, 

mostrando que el 39.3% de colaboradores tiene nivel satisfactorio, el 56.2% tiene nivel 

bueno, el 4.5% muestra un nivel excelente.  

El trabajo de investigación realizado por Stavroula (2004), señala que es 

primordial tener un clima laboral que se ajuste a las necesidades mínimas 

satisfactorias a fin de brindar sus servicios adecuadamente y que los retos y metas 

sean los deseados por todos los que conforman parte de la organización, el trabajo en 

equipo es fundamental sin embargo cuando no existe o se rompe esta confianza 

desencadena situaciones en la cual el trabajador se encuentra limitado y presenta 

niveles altos de estrés a causa de esta situación. Por su parte Álvarez (2018), señala 

que la creación y planificación en el área de responsabilidad de cada trabajador 

destaca sus talentos y habilidades únicos para impulsar la productividad de la 

empresa; siendo fundamental mantener un nivel de estrés controlado, lo que 

repercutirá en el desempeño de los trabajadores. Sin duda esto tiene similitud con 

afirmado por la OPS (2018), señala que mientras el empleado se encuentre en un 

ambiente hostil de trabajo, los individuos no podrán desarrollar su trabajo de manera 
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normal o eficiente, no existiendo trabajo en equipo ni que el trabajador se llegue a 

identificar con la entidad en la cual labora.  

Para los resultados del quinto objetivo específico, se buscó determinar la 

relación entre, E. y la dimensión organización de D.L. existiendo correlación moderada, 

con un nivel de significancia (r =-0,031, p ≥ 0.05), por lo tanto, con un nivel de 

significancia de 5% se concluye que no existe correlación entre estrés laboral y la 

dimensión organización de desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de Lima., donde el 22.3% de 

colaboradores tiene nivel satisfactorio, el 56.3% tiene nivel bueno, el 21.3% muestra 

un nivel excelente, mostrando en la tabla 4, donde el 22.3% de colaboradores tiene 

nivel satisfactorio. Por su parte, Atalaya (2001), señala que la organización es 

primordial y parte fundamental en un desempeño optimo evitando que sus empleados 

presenten niveles de estrés por causas ajenas a su labor, vale decir que no se 

identifiquen o se involucren con el personal de manera directa, solo a dar directivas sin 

tomar en cuenta los talentos y experiencia de sus trabajadores.  
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VI. CONCLUSIÓN 

 

Primera: El objetivo general dio como resultado que existe incidencia entre las dos 

variables estudiadas, probabilidad menor al nivel de significancia (r=-

0,606**, p <0.01), siendo el nivel significancia de 1% se concluye que 

existe correlación moderada entre estrés y D.L. de los trabajadores 

administrativos de las Oficinas Registrales del Reniec del cono sur de 

Lima. 

 

Segunda:    Los resultados del objetivo específico 1, demuestran la incidencia del 

estrés y la dimensión trabajo de D.L.; donde podemos apreciar que existe 

correlación moderada, encontrándose que la probabilidad es menor al 

nivel de significancia (r =-0,558**, p <0.01), siendo el nivel significancia 

de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre estrés y la 

dimensión trabajo de desempeño laboral. 

 

Tercera:       Los resultados del objetivo específico 2, demuestran la incidencia del 

estrés y la dimensión profesión de D.L., existiendo correlación moderada 

con una significancia de (r =-0,406**, p <0.01), siendo el nivel 

significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre 

estrés y la dimensión profesión de desempeño laboral. 

 

Cuarta:  Los resultados del objetivo específico 3, demuestran la incidencia del 

estrés y la dimensión Innovación de D.L.; existiendo correlación 

moderada con una significancia (r =-0, 507**, p <0.01), siendo el nivel 

significancia de 1% concluyendo que existe correlación moderada entre 

estrés y la dimensión Innovación.  

 

Quinta:  Los resultados del objetivo específico 4, demuestran la incidencia del 

estrés y la dimensión trabajo en equipo de D.L., existiendo correlación 

moderada, con un nivel de significancia (r =-0,554**, p <0.01), siendo el 
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nivel de significancia de 1% concluyendo que existe correlación 

moderada entre estrés y la dimensión trabajo en equipo del desempeño 

laboral. 

 

Sexta:  Finalmente, los resultados del objetivo específico 5, demuestran la 

incidencia del estrés y la dimensión organización de D.L. existiendo 

correlación moderada, con un nivel de significancia (r =-0,031, p ≥ 0.05), 

por lo tanto, con un nivel de significancia de 5% concluyendo que no 

existe correlación entre estrés laboral y la dimensión organización. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se ha podido demostrar que el estrés no es una causa que influya de 

manera determinante en el desempeño laboral, razón por la cual se 

recomienda a la Jefatura Regional, elaborar un modelo de gestión de 

 estrés, el cual aborde este tema y se tomen acciones y medidas para 

aminorar los niveles de estrés que se puedan presentar. 

Segunda:  La motivación en el plano personal como en lo laboral es fundamental 

para un mejor desempeño por lo que es necesario la estimulación con 

reconocimientos y destacar la labor de sus empleados, de esta manera 

buscar lograr la identificación del colaborador con su Institución. 

Tercera: Se debe de tomar en cuenta la formación profesional y la capacitación de 

cada colaborador a fin de ubicarlo en el área donde puedan explotar sus 

talentos y conocimientos adquiridos dentro de la Institución.   

Cuarta: Se debe promover en las Oficinas Registrales que los colaboradores 

puedan realizar sus observaciones o propuesta de mejoras para los 

procesos, ya que son ellos quienes conocen los beneficios y debilidades 

del sistema. 

Quinta: Promover de manera periódica paseos actividades deportivas que 

integren a todo el personal ya sea administrativo u operativo, sin ninguna 

discriminación de horario o función, generando mayor cohesión y que el 

trabajo en equipo sea un objetivo ideal. 

Sexta: La entidad debe brindar al colaborador de las Oficinas Registrales los 

instrumentos indispensables de infraestructura y de equipos modernos 

que permitan el óptimo el cumplimiento de sus funciones laborales y de 

la productividad. 
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ANEXOS 



Anexo 1 

PRUEBA DE NORMALIDAD DE ESTRÉS Y DESEMPEÑO LABORAL 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic 

o Gl Sig. 
Estadístic 

o gl Sig. 

Estrés 0,296 60 0,000 0,761 60 0,000 

Desempeño 0,239 60 0,000 0,792 60 0,000 

laboral 

Las variables estudiadas en este trabajo de investigación estrés y desempeño laboral 

presentaron distribución no normal, el cual es el resultado de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, 

por lo que la significancia de 0,000, menor a (p<0,05). Esta prueba se debe utilizar cuando la 

población estudiada sea mayor a 30 elementos. Por lo tanto, se procedió a realizar las pruebas 

no paramétricas, para contrastar las hipótesis planteadas. En la presente investigación utilizará 

el coeficiente de Rho de Spearman. 

Nivel de correlación 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación negativa muy débil 

 0.00 No existe correlación 

+0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.25 Correlación positiva débil 

+0.50 Correlación positiva media 

+0.75 Correlación positiva considerable 

+0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+1.00 Correlación positiva perfecta 



Tipo y diseño de 
investigación 

Población y 
muestra 

Técnicas e 
instrumentos 

Estadística a utilizar 

Método  
Hipotético deductivo 
Enfoque  
Cuantitativo  
Tipo  
Básica  
Nivel  
Correlacional  
Diseño  
No experimental  
Corte  
Transversal  

Población: 
trabajadores 
administrativos de las 
Oficinas Registrales 
del Reniec del cono 
sur de Lima. 
N: 89 trabajadores   
Autor: Jorge Manuel 
Peña Vargas  
Tipo de muestreo:  
Aleatorio simple  
Tamaño de muestra:  
n : 89 trabajadores   

Variable 1: Estrés  
Técnicas: Encuesta.  
Instrumentos: 
Cuestionarios de 
estrés  
Autor: OIT y OMS 
Año: 2017  
Monitoreo: Jorge 
Manuel Peña Vargas 
Ámbito de Aplicación: 
Reniec  
Forma de 
Administración: 
directa  
Variable 2: 
Desempeño laboral  
Técnicas: Encuesta  
Instrumentos: 
Cuestionario de 
desempeño laboral  
Autor: T. M., Johnson, 
D. E. & Erez, A.
Año: 2008
Monitoreo: Jorge
Manuel Peña Vargas
Ámbito de Aplicación:
RENIEC
Forma de
Administración:
directa

DESCRIPTIVA  
Para el análisis 
estadístico respectivo, 
se utilizará el paquete 
estadístico SPSS 
Versión 22 con licencia 
de la UCV.  
Los datos obtenidos 
serán presentados en 
tablas y gráficos de 
acuerdo a las variables 
y dimensiones, para 
luego analizarlo e 
interpretarlos 
considerando el marco 
teórico.  

INFERENCIAL  
Para la prueba de 
hipótesis se aplicará la 
prueba de la 
estadística no 
paramétrica Rho de 
Spearman con un (α = 
0.05), el cual se realiza 
para variables 
cualitativas ordinales, 
con la finalidad de 
inferir los resultados 
dentro de lo que 
circunscribirá este 
estudio.  
Para, Suarez (2013), 
La inferencia 
estadística, consiste 
en llegar a obtener 
conclusiones o 
generalizaciones que 
sobrepasan los límites 
de los conocimientos 
aportados por un 
conjunto de datos. 
Busca obtener 
información sobre la 
población basándose 
en el estudio  

 MATRIZ DE CONSISTENCIA 



Anexo 2 

FICHA TÉCNICA PARA EVALUAR LA VARIABLE ESTRÉS

La validez de la escala estrés laboral fue tomada del estudio realizado por Patricio Jean Paul y 

Torres Quinto (2017), donde realizaron validez de contenido a través de juicio de expertos, 

mediante prueba binomial encontraron una probabilidad menor a l nivel de significancia (p<0.059). 

También se realizó la validez de constructo donde la Esfericidad de Barlett tuvo un Chi – cuadrado 

de 4752.595 (p<0.05). 

 Ficha técnica 

 Nombre del instrumento: Escala de Estrés Laboral

 Autores: OIT y OMS

 Procedencia: Suiza

 Administración: Individual – grupal

 Tiempo aplicación: En promedio 15 minutos.

 Aplicación: Se aplica en adultos, para determinar el estrés laboral

 Adaptación: En Perú fue adaptado y validado por Patricio Jean Paul y

Torres Quinto evaluó en su trabajo denominado “Nivel de estrés laboral

y su relación con el desempeño laboral en docentes de Educación

Básica Regular del distrito de Acobamba - Tarma, 2017”.

 Escala y puntuación: Consiste en una serie de 25 preguntas para la

valoración de dos dimensiones.

 Rango / nivel: En la evaluación del estrés laboral es considerado los

siguientes niveles de medición:

Bajo : 25 – 115 

Medio : 116 – 126 

Alto : 127 – 157 

 Significación: Valora la percepción del estrés laboral.

 Dimensiones: El cuestionario tiene siete dimensiones (Clima

organizacional; estructura organizacional; territorio organizacional;

tecnología; influencia de líder; falta de cohesión y respaldo del grupo)



FICHA TÉCNICA PARA EVALUAR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL

En la validez se realizaron las siguientes actividades Traducción de la escala, El cuestionario “The 

Role-Based Performance Scale” fue traducido del idioma original – inglés – para el idioma español, 

hablado en español, por un traductor nativo bilingüe. Después de la traducción, el traductor y el 

investigador responsable realizaron un resumen de los ajustes en esa fase. 

        Ficha técnica 

 Nombre del instrumento: Escala de Desempeño basado en roles.

 Autores: Welbourne, T. M., Johnson, D. E. & Erez, A.

 Procedencia: EEUU

 Administración: Individual – grupal

 Tiempo aplicación: En promedio 15 minutos.

 Aplicación: Se aplica en adultos, para determinar el desempeño laboral

 Traducido: Por traductor nativo y el investigador Jorge Manuel Peña Vargas,

realizó la traducción adaptación y confiabilidad del instrumento.

 Escala y puntuación: Consiste en una serie de 20 preguntas para la

valoración de cinco dimensiones.

 Rango / nivel: En la evaluación del estrés laboral es considerado los

siguientes niveles de medición:

Necesita mejorar mucho : 0 – 20 

Necesita alguna mejora  : 21 – 40 

Satisfactorio : 41 – 60 

Bueno  : 61 – 80 

Excelente : 81 – 100 

 Significación: Valora la percepción del desempeño laboral.

 Dimensiones: El cuestionario mide cinco dimensiones, trabajo, innovación,

profesión, equipo y organización.



Anexo 3 

Cuestionario sobre estrés y desempeño laboral 

Estimados colaboradores, el presente instrumento es anónimo; cuyo objetivo es conocer la relación 

entre el estrés y desempeño laboral con la finalidad de encontrar la mejor estrategia para incrementar 

el desempeño laboral. El cuestionario contiene una serie de preguntas sobre el estado emocional y 

desempeño dentro del trabajo. Este cuestionario es anónimo y confidencial, se solicita a su persona 

marcar con una “X” la respuesta que considere sea la más adecuada a su opinión. 

I. Datos generales

1) Edad: _____________(en años)

2) Sexo :   a.- Masculino (   )  b.- Femenino  (  ) 

3) Estado civil :   a.- Casado(a) ( )    b.- Conviviente ( )    c.- Soltero(a)  ( )  d.- Viudo(a) ( )

4) Condición laboral:  a.- Nombrado (  )    b.- Contratado (  ) 

II. Estrés laboral

El presente cuestionario sirve para medir el nivel de ESTRÉS LABORAL. Consta de veinticinco ítems

relacionados con los estresores laborales. Para cada pregunta, marque con una "X" para indicar con qué

frecuencia la condición descrita es una fuente actual de estrés. De acuerdo a la escala que se presenta a

continuación:

1.- si la condición NUNCA  es fuente de estrés 5.- si la condición FRECUENTEMENTE  es fuente de estrés 

2.- si la condición RARAS VECES  es fuente de estrés 6.- si la condición GENERALMENTE  es fuente de estrés 

3.- si la condición OCASIONALMENTE  es fuente de estrés 7.- si la condición SIEMPRE  es fuente de estrés 

4.- si la condición ALGUNAS VECES  es fuente de estrés 

No. Preguntas 
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1 2 3 4 5 6 7 

1 
La gente no comprende la misión y metas de la 

organización. 

2 
La forma de rendir informes entre superior y subordinado 

me hace sentir presionado. 

3 
No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi 

área de trabajo. 



4 
El equipo tecnológico disponible para llevar a cabo el 

trabajo a tiempo es limitado. 

5 Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes. 

6 Mi supervisor no me respeta. 

7 
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración 

estrecha. 

8 Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 

9 
Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la 

organización. 

10 La estrategia de la organización no es bien comprendida. 

11 
Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden 

el buen desempeño. 

12 Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 

13 Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 

14 
No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo 

competitivo. 

15 No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 

16 La estructura formal tiene demasiado papeleo. 

17 
Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi 

trabajo. 

18 Mi equipo se encuentra desorganizado. 

19 
Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas 

demandas de trabajo que me hacen los jefes. 

20 La organización carece de dirección y objetivo. 

21 Mi equipo me presiona demasiado. 

22 
Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras 

unidades de trabajo. 

23 
Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es 

necesario. 

24 La cadena de mando no se respeta. 

25 
No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de 

importancia. 



III. Desempeño laboral

A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted deberá responder marcando 

con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente 
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1 2 3 4 5 

Trabajo: (hacer las cosas relacionadas específicamente con la propia 

descripción del trabajo) 

1. Cantidad de trabajo realizado.

2. Calidad del trabajo realizado.

3. Eficiencia en el trabajo.

4. Servicio brindado al cliente (interno y externo).

Profesión / oficio (adquisición de las habilidades necesarias para 

progresar en una entidad) 

5. Obtención de metas profesionales  y personales.

6. Desarrollar habilidades necesarias para su carrera futura

7. Progreso  en su carrera.

8. Búsqueda de oportunidades en la profesión u oficio que desempeña.

Innovación  (la creatividad y la innovación en la entidad). 

9. Propone nuevas ideas para la entidad

10. Trabajar para la implementación de nuevas ideas.

11. Identificación de maneras más eficientes de realizar tareas.

12. Creando mejores procesos y rutinas.

Trabajo en Equipo (capacidad de trabajar con los integrantes del equipo, 

para el éxito de la empresa) 

13. Trabajando como parte  de un equipo o grupo de trabajo.

14. Intercambio de  información en el grupo de trabajo.

15. Asegurar  el éxito del grupo de trabajo.

16. Respondiendo las necesidades de los demás en su grupo de trabajo.

Organización (ir más allá en los deberes y preocupaciones de la entidad). 

17. Colaborar con  tus compañeros, cuando este no es tu trabajo.

18. Trabajar en bienestar de la entidad.

19. Realizar actividades para promover la entidad.

20. Colaborar para que la entidad sea un lugar agradable  para trabajar.
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CONSENTIMIENTO DE INFORMADO 
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