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Resumen 

 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el “estrés y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Red de Salud”. La metodología utilizada fue no experimental de 

corte transversal y correlacional, donde la población fue de 98 participantes de la red de 

salud, se le aplico dos instrumentos uno para medir el Estrés Laboral la cual estuvo 

conformada por cinco dimensiones con 31 ítems y para evaluar el Desempeño Laboral 

estuvo conformada por dos dimensiones y cuatro ítems, se manejó el programa estadístico 

SPSS vol. 24 para “determinar la relación del Estrés y el desempeño laboral”. Los valores 

obtenidos evidencian que entre el Estrés y el Desempeño Laboral es una relación inversa 

debido que tiene un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de -0.688, y un p-valor 

=0.000 (p<0.05), se encontró que el 55.1% (54 colaboradores) presenta un estrés medio, y 

el 39.9% (39 colaboradores) indican tener un desempeño laboral regular, así mismo existe 

relación entre el “Estrés Laboral y las  dimensiones Productividad y Conducta Laboral del 

Desempeño Laboral de los Colaboradores de la Red de Salud de Trujillo 2019”, se 

obtuvieron un coeficiente de -0.650 y -0.638, con un p-valor de 0.000 (p<0.05), por 

deducido, existe una relación inversa entre el estrés laboral y la dimensiones Productividad 

y Conducta laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Estrés, Desempeño Laboral, Sobre carga laboral, Fuentes intrínsecas de

 insatisfacción. 
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Abstract 

 

The objective of the study was to determine the relationship between "stress and work 

performance of employees of the Health Network". The methodology used was non-

experimental cross-sectional and correlational, where the population was 98 participants of 

the health network, two instruments were applied to measure Work Stress which was made 

up of five dimensions with 31 items and to evaluate the Labor Performance consisted of two 

dimensions and four items, the statistical program SPSS vol 24 was used to "determine the 

relationship of stress and work performance". The values obtained show that between the 

Stress and the Labor Performance is an inverse relationship because it has a Spearman's 

Rho correlation coefficient of -0.688, and a p-value = 0.000 (p <0.05), it was found that 

55.1% (54 collaborators) presents an average stress, and 39.9% (39 collaborators) indicate 

to have a regular work performance, likewise there is a relationship between the "Work 

Stress and the Productivity and Labor Behavior dimensions of the Work Performance of the 

Collaborators of the Network of Health of Trujillo 2019 ", a coefficient of -0.650 and -0.638 

was obtained, with a p-value of 0.000 (p <0.05), by deduced, there is an inverse relationship 

between work stress and the dimensions of Productivity and Labor Behavior. 

 

dissatisfaction.  

Keywords: Labor Stress, Labor Performance, over workload, intrinsic sources of 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Hoy cuando los progresos tecnológicos están teniendo lugar en el mundo, los empleados 

enfrentan cambios importantes en las condiciones organizacionales y laborales; lidiar con 

una gran presión para compensar las demandas de la vida laboral moderna. El ritmo de 

trabajo, caracterizado por una comunicación instantánea y un alto nivel de competitividad 

global, hace cada vez más difícil establecer la frontera entre el trabajo y la vida personal. 

(Lujan, 2018) 

El estrés se ha descrito como uno de los problemas más importantes en los últimos años, 

que no solo depende de la persona, sino también al contexto que lo rodea, en el cual hallan 

importantes factores estresantes, físicos o mentales. Esto funciona bien si está bien 

administrado o puede ser dañino cuando va más allá. (Lujan, 2017) 

 Según Velásquez, 2017 esto nos dice que el estrés es consecuencia de la presión en el 

lugar de trabajo. Se debe a la incapacidad del empleado para responder a las solicitudes, los 

síntomas más importantes son irritabilidad, depresión acompañada de fatiga física y mental.    

Como conexión a este inconveniente que se presenta en dicha Red , por la naturaleza y 

su especificidad de las funciones que ejercen día a día, se caracterizan por el aumento en la 

carga laboral, imprecisión en las funciones que les compete, los empleados de diversos 

campos realizan otras funciones y tareas que no son de su competencia, la inasistencia del 

personal provocada por esta enfermedad hace que el personal se ausente por descanso 

medico generando por el mismo estrés y esto tiene como resultado que el individuo deje su 

centro de labores hasta que se pueda recuperar,  la escasez de compromiso de los superiores 

en la capacitación previene y levanta los deberes de los colegas, especialmente los 

empleados recién contratados no recibe una buena inducción, la inasistencia provocada por 

enfermedades causadas por el estrés que son dolores musculares, dolor estomacal, dolor de 

la columna vertebral , las relaciones interpersonales que se da dentro de la red de salud entre 

compañeros de la misma tarea y por no tener una buena justicia organizacional, debido que 

la organización no es justa al momento de reconocer los méritos por cada trabajador para 

cumplir sus metas y objetivos. 
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Al examinar el fundamento de datos de las distintas universidades se consiguió situar los 

siguientes estudios que valdrán como un antecedente para aplicarle una base de soporte al 

presente estudio de investigación.  

Arizábala (2017), en su trabajo sobre el fundamento de estudio es la comparación entre 

los trabajadores del Banco del Austro, donde realizó un cuestionario de estrés y su mayoría 

de empleados de cada una de las agencias. Donde se concluyó en lo siguiente: 

Donde se obtuvo un puntaje de 60 en la agencia Av. España en comparación con 

las dos agencias, el 53% de los trabajadores coincidieron que el factor 

predominante es la falta de apoyo organizacional (Arizábala, 2017, p. 59). 

Sin embargo, Montero, Monsalve y Sánchez (2016) en una disertación sobre el estrés de 

los empleados en el departamento de logística y operaciones de la región central de una 

empresa productora de hierro en Santa Lucía Edo. Miranda. El objetivo fue relacionar la 

presencia de Estrés en el Departamento de Logística y operaciones de la Región Central. El 

método es no experimental, donde se empleó una muestra de 26 trabajadores, la técnica e 

instrumento utilizados fue la observación y la encuesta 

Del análisis de los valores, llegaron a la conclusión:  

Que los cargos obtenidos por la población estudiada les ocasionan alta tensión 

laboral, lo que provoca una disminución en sus habilidades (Monsalve et al., 

2016, p. 100). 

Arreaga (2016) en el estudio preventivo de riesgo psicosociales, de la empresa agrícola Palmar, 

que afecta la efectividad de la universidad de Guayaquil. El objetivo es determinar la influencia 

del estrés en el rendimiento normal, utilizando un método científico, donde se logró concluir 

que: 

Nivel de estrés en la empresa es de consideración, con evaluaciones y análisis 

que establecen rangos cualitativos y cuantitativos de importancia. El personal se 

somete a diario a mucho estrés, dependiendo de los cargos o responsabilidades 

de cada uno de ellos (Arreaga, 2016, p. 33). 

Velásquez y Villavicencio (2016), en su investigación titulada Niveles de Estrés, 

destacar el trabajo de expertos en la salud y sus circunstancias en el desempeño del Hospital 

Luis Gabriel en septiembre-octubre del 2016. Su fundamento es “disponer la conexión que 

existe sobre dichas variables en estudio”. La investigación fue descriptivo correlacional, donde 
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la poblacional está representada por 167 profesionales (100 enfermeras y 67 médicos). En esta 

investigación se finalizó que. “Un 57.50% mostraron un nivel de estrés bajo, 14.40% un nivel 

de estrés alto, guardando relación entre el estrés y el desempeño laboral, teniendo una 

representación estadística significativamente y un p-valor =0.00” (p. 65). 

Bonilla (2016), sobre su investigación sobre el estrés y su impacto en los resultados del 

personal docente, en el bloque Simón Bolívar de la ciudad de Latacunga. La finalidad del trabajo 

es encontrar si existe alguna relación, donde se utilizó el método es descriptivo y correlación, la 

técnica es la encuesta y cuestionario, la población estuvo conformada por 50 docentes, donde 

logro concluir que: “hay un alto nivel de estrés q tienen los docentes lo que provoca su 

disminución en su desempeño” (p.74). 

 

Álvarez (2015), en la disertación doctoral en el trabajo de los empleados de la 

administración pública universitaria cuyo propósito era determinar si existe una relación, el 

estudio fue correlativo, no experimental, una población de 41 empleados, la técnica y el 

instrumento aplicados fue de observación directa la encuesta y el cuestionario. La conclusión 

fue: “que si existe una correlación lineal negativa alta (rp=-0.620, p<0.05), entre el estrés y el 

desempeño, el cual indica que al aumentar el nivel de estrés genera una disminución del 

desempeño” (p. 92). 

Telleria (2015), “Estrés en el trabajo y el impacto en el desempeño de los empleados en 

una empresa de contabilidad en Carabobo, Valencia”, La técnica e instrumentos utilizados 

fueron las encuestas y el cuestionario, con los datos obtenidos se concluyó que: “presentan un 

nivel alto de estrés provocando una disminución de los trabajadores a un nivel medio, esto 

conlleva a que no se cumpla totalmente los objetivos y metas de la empresa” (p.62). 

Ayay y Azan (2018), en la tesis de diploma titulada Relación de estrés y el desempeño 

laboral en molinera Induamérica Trade S.A – San Martín”.  El fundamento fue establecer la 

conexión entre ambas variables, el método fue de carácter transversal de modelo correlacional. 

La muestra fue de 64 trabajadores la técnica empleada fue la encuesta, y el instrumento el 

cuestionario.  

Bardales (2018). En su trabajo, el impacto del estrés de los empleados en el desempeño 

de la sede del gobierno regional de Amazonas- 2018, es la razón principal para provocar el 
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efecto del estrés en el desempeño con una población de 153 empleados. Se obtuvo las siguientes 

conclusiones: 

El estrés predomina en el desempeño el 28.10% están estresados por lo que su 

desempeño es ineficiente, el 26.80% se encuentra con poco estrés, el 24.18% 

nada estresado por lo que se evidencia un desempeño eficiente (Bardales, 2018, 

p.68). 

Álvaro (2017), en la disertación del estrés y la relación con el desempeño personal 

administrativo Melgar Ayaviri – 2017. El objetivo era determinar si existe una relación entre el 

estrés y desempeño. El tipo de estudio realizado fue descriptivo correlacional y su población de 

58 colaboradores de diferentes áreas. Se llegó a concluir que:  

El nivel de estrés se da en un 41% considerando el desempeño laboral se da 

regularmente así mismo igual a 0.755, donde existe una correlación negativa 

alta. (Alvarado, 2017, p. 73). 

Como cumplimiento al estudio realizado se presentan diversas teorías vinculadas al estrés 

laboral, en donde distintos autores explican de la siguiente manera. 

Sager (1991) El estrés en el trabajo es una característica cada vez más común de la 

vida moderna. Debido a un impacto creciente del estrés psicosocial en el trabajo 

sobre la salud y la pérdida económica (Landsbergis 2003, p. 61-72), la investigación 

en esta área ha sido testigo de un rápido progreso en los últimos tiempos (Dnhamu 

2001, p. 16-78)). En los últimos años el estrés en el lugar de trabajo se ha convertido 

en un problema común para los gerentes de recursos humanos (Avey, Luthans y 

Jensen, 2009, p. 677-693).Se produce cuando una persona evalúa las demandas 

externas del trabajo como un impuesto o sobrepasa sus recursos (Lazarus, 1999). El 

estrés en el lugar de trabajo se ha convertido en un tema importante porque sus 

consecuencias pueden tener un alto costo para las organizaciones y sus empleados 

(Barling, Kelloway, & Frone, 2005).  

Urien Angulo y Osca, (2012, p. 171-181) ocurre cuando los recursos individuales 

son relevantes y la demanda laboral excede constantemente. 

Para Lazuros (1986, citado por Machuca ,2018) nos dice que: “El estrés como las 

relaciones entre los trabajadores y el entorno donde se encuentra laborando” (p.19).  
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Para Newell (2002) nos habla que: 

El estrés puede causar enojo, tristezas, irritabilidad y varias emociones. Si el 

estrés es muy largo e intenso puede provocar trastornos mentales, especialmente 

problemas en la salud (p.19). 

Para, Charles Scribner's Sons (2004; citado por Ruiz, 2017),  

“Dificultades musculares, dolores de espalda y mandíbula muchos de los cuales 

empeoran los niveles de estrés” (Ruiz, 2017; p.10). 

“Inconvenientes estomacales, diarrea, ardor. Insomnio y problemas del sueño” 

(Ruiz, 2017; p.10).  

La adicción al tabaco y alcohol puede provocar cáncer o problemas cardiacos (Ruiz, 

2017; p.10). 

Benaiges (2010; citado por Ayay & Azan, 2018) relaciona a estas cinco dimensiones 

que son: 

Apoyo organizacional. Los empleados entienden que la compañía aprecia su 

ayuda, los hacen tomar decisiones y se percibe que la gerencia brinda apoyo 

(Ayay & Azan, 2018, p. 32) 

Sobrecarga laboral. Donde el individuo está sujeto a una gran presión, mira la 

porción de trabajo que tiene en su responsabilidad. (Risco, 2018, p. 8). 

Dificultades interpersonales. Conflictos entre diferentes personas debido a la 

falta de sociabilidad, empatía. (Ayay & Azan, 2018; p. 32). 

Fuentes intrínsecas de insatisfacción. Esta es una observación negativa de la 

cooperación ante su propio empleo. (Ayay & Azan, 2018) p.32).  

Justicia organizacional. Según Ayay & Azan (2018) los empleados tienen 

medidas que son justas o equitativas, por ejemplo: compensación justa precisa de 

los empleados con un sentido de igualdad en el lugar de trabajo (p. 33). 

Vanden Berghe (2011, citado en Nangolo, 2017) determina que el desempeño 

laboral como “una serie de complicadas series de variables con aspectos del trabajo, 

el empleado y el medio ambiente”.  

Urriola, (2011); esta es la evaluación más objetiva basada en estándares e 

indicadores, en el nivel de consistencia entre los esfuerzos de los empleados, la 
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productividad y la calidad de su trabajo en un contexto organizacional e industrial 

(p. 37). 

Para Murphy y Kroker, (1988). Un rasgo característico son ciertas tareas que 

incluyen descripciones de trabajo estándar, se dice también que están influenciadas 

para mantener buenas relaciones interpersonales, ausentismo y abstinencias entre 

otros, comportamientos que aumentan la amenaza del lugar de trabajo (p.183-200).  

Befort y Hattrup (2003) indican que “la esencia del desempeño laboral se basa en 

las demandas del trabajo sobre qué comportamiento se valora en su mayoría” (p. 17-

32). Carmeli (2003) “destaca que los empleados de alta inteligencia pueden 

controlar sus emociones cuando se trata de sostener un estado mental positivo, lo 

que puede conducir a una mayor eficiencia laboral” (p. 788-813) 

Ramlall (2008, citado en Keijzers, 2010) El buen desempeño de los trabajadores es 

preciso para la organización, debido a que el éxito de dicha depende de la 

creatividad, innovación y compromiso del trabajador. Griffin et al. (1981, Citado en 

Keijzers, 2010) argumentan que el buen desempeño y las ganancias de 

productividad son muy importantes para la normalización de nuestra economía, 

elevando el nivel de vida, aumentando el salario, bienes disponibles para el 

consumo”. 

Por otra parte, Araujo (2007; citado por Latorre, 2018) esto resulta que el desempeño 

del trabajo contribuye a la organización de varias sintaxis de comportamiento que 

el coautor realiza durante su trabajo (p. 140).  (Latorre, 2018; p. 140). 

Chiavenato, (2011; citado por Trujillo, 2017), cómo el comportamiento del 

colaborador dirigido a alcanzar las metas y la estrategia individual, para lograr las 

metas (p.204) 

Bittel, (2000; citado por Trujillo, 2017), en su libro “Desempeño laboral y 

conocimientos del colaborador menciona que es persuadido la mayor parte por las 

ilusiones sobre el trabajo, su actitud para las mejoras y su anhelo de armonía” (p.43) 

Llontop (2017) esto se debe a una serie de necesidades personales que se centran en 

la importancia del conocimiento y las habilidades para lograr un mayor nivel de 
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competitividad y compresión de los métodos productivos en la estructura 

organizativa, de modo que la cohesión grupal logre objetivos mientras se mantiene 

una sensación de utilidad y optimización del entorno de trabajo. (p. 19) 

Chiavenato (2000; citado por Ruiz, 2017) esto nos dice que estas son estrategias 

separadas para lograr los objetivos deseados (p. 11) 

Cuando se trata de medir el desempeño, Chiavenato (2014) afirma que medir el 

desempeño es una evaluación de seguimiento del comportamiento de una persona 

en su posición.  

Para Urriola (2011) dimensiones del desempeño son: 

Productividad: esta organización busca el éxito o el fracaso, razón por la cual las 

empresas intentan aplicar diferentes estrategias y recursos para maximizar la 

eficiencia (p. 37-38). 

Conductuales laborales: Para Nilcon (2012; citado por Ayay & Azan, 2018) “es el 

comportamiento dentro de sus organizaciones (p.38). 

En el siguiente estudio de investigación sobre el “Estrés y el Desempeño laboral de 

los colaboradores de la Red de salud de Trujillo 2019”, se formuló la siguiente 

problemática 

¿” Cuál es la relación que existe entre el estrés y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Red de Salud de Trujillo 2019”? 

Posteriormente se obtuvo la siguiente Justificación: 

Considerando la posición de Hernández, Fernández y Baptista (2010, pp. 40-41) 

Conveniencia. Aunque no fue exhaustivo, se intentó crear una visión panorámica del 

estrés en el trabajo para resaltar los aspectos más importantes y avanzar poco en el 

trato con las personas de la organización y mejorar la competitividad. 

Relevancia social. El estudio hará una valiosa contribución al sector de salud pública, 

al prevenir el estrés y hacer frente al estrés, aumentar la eficiencia del trabajo, reducir 

la tasa de ausencia lo que tiene un impacto en localidad de los servicios ofrecidos y 

el impacto financiero en el presupuesto de la institución. 
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Implicaciones prácticas. La aplicación del aporte teórico y la utilidad metodológica 

se orientan hacia la obtención de los beneficios del desempeño laboral sin problemas 

de estrés en los colaboradores de la organización. 

Valor teórico. La revisión y el análisis de los factores de riesgo ocupacional que 

postulan los diversos autores sobre los tipos de estrés, sus características y factores 

del mismo conllevan a la conceptualización de la gestión del desempeño laboral. 

Utilidad metodológica. El estudio de la gestión del desempeño laboral a través del 

ciclo dinámico de las seis etapas permite la identificación de las situaciones del estrés 

en los colaboradores y facilita su intervención desde la administración de los recursos 

humanos. Además, se procederá a la elaboración de instrumentos para la recolección 

de la información, los cuales permitirán obtener información adecuada y verídica, del 

mismo modo, dicha información ayudará a otros estudios. 

La hipótesis planteada en el siguiente informe fue la siguiente: 

“La relación que existe entre el estrés y el desempeño laboral de la Red de Salud de 

Trujillo 2019”, es inversa 

 

En el informe de tesis se plantearon los siguientes objetivos, tales como el objetivo 

general que es: “Establecer la relación entre el estrés y el desempeño laboral de la Red 

de Salud de Trujillo 2019”. De igual modo se planteó también los objetivos específicos 

donde se describen a continuación: 

Identificar el nivel de estrés de los colaboradores de la Red de Salud de 

Trujillo 2019. 

Identificar el nivel de desempeño laboral. 

Establecer la relación entre el estrés y la dimensión productividad del 

desempeño laboral. 

Establecer la relación entre el estrés y la dimensión conductas laborales del 

desempeño laboral. 
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II MÉTODO 

 

 

2.1 Diseño de investigación  

 

Es no experimental de corte transversal, es un estudio correlacional porque permitirá ver 

“la relación que existe entre estrés laboral y el desempeño laboral de la Red de Salud de 

Trujillo 2019”. 

 

 

 

 

 

M= Muestra: los empleados de la Red de Salud de Trujillo  

O1= variable independiente 

O2= variable dependiente 

r= relación entre variables 

2.2. Variables, Operacionalización  

 

Variable 1: “Estrés”  

Variable 2: “Desempeño Laboral” 

 

 

 

 

 

M 

O1 

O2 

r 
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Matriz de Operacionalización de variables 

 

Tabla 2.1 

Operacionalización de variables 

Variables  Definición conceptual  
Definición 

operacional  
Dimensiones  Indicadores  escala 

Variable 

Independiente: 

Estrés laboral 
 

“Es la reacción de una 

persona a las 

necesidades del trabajo 

y las presiones que no 

coinciden con sus y 

habilidades, hay pocas 

oportunidades para 

tomar decisiones o 

controlar, poner a 

prueba su capacidad 

para soportar 

situaciones” (Benaiges, 

2010, p. 31).   

Para medir la 

variable de 

estudio se 

aplicará como 

técnica la 

encuesta y 

como 

instrumento el 

cuestionario. 

Para su 

valoración se 

utilizará una 

escala de 

Likert. 

Apoyo 

organizacional 

“Apoyo a superiores” 

Ordinal 

“Autoridad para tomar decisiones” 

“Integración de equipos de trabajo” 

“Disposición con mis pares cuando existe 

dificultades o sobrecarga” 

“Retribución sobre su desempeño por parte de sus 

superiores” 

“Asignación de tareas”  

Sobrecarga 

laboral 

“Sobrecarga de actividades” (tareas) 

“Medios y recursos en la empresa” 

“Conocimiento de responsabilidades reales” 

“Cantidad de empleados en mi área” 

“Requerimientos del jefe”  

“Disponibilidad de tiempo libre” 

“Situaciones que debo enfrentar a diario” 

Dificultades 

interpersonales  

“Conflictos interpersonales con mis superiores” 

“Conflictos interpersonales con mis colegas” 

“Relaciones conflictivas entre compañeros de mi 

área” 

“Relaciones conflictivas con personas fuera de mi 

área” 

“Requerimientos de atención en la institución” 

“Competitividad” 

Fuentes 

intrínsecas de 

insatisfacción 

“Inestabilidad laboral” 

“Remuneración” 

“Trabajo en la empresa” 
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“Observaciones de mis supervisores” 

“Incompatibilidad con la actividad asignada” 

“Multiempleo” 

“Confort físico en el lugar de trabajo” 

“Posibilidades de ascenso” 

Justicia 

organizacional 

Compromiso de mis compañeros 

Capacidades y habilidades 

Involucramiento  

Emociones y sentimientos  

Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

laboral 

“Esta es la evaluación 

más objetiva basada en 

estándares e 

indicadores con 

respecto al nivel de 

alineación entre el 

desempeño del 

empleado, la 

productividad y la 

calidad de su trabajo en 

un contexto 

organizacional e 

industrial” (Urriola, 

2011, p. 37). 

Técnica la 

encuesta y 

como 

instrumento el 

cuestionario. 

Para su 

valoración se 

utilizará una 

escala de 

Likert. 
 

Productividad 

Sentimiento de bienestar 

Ordinal 

Depresión 

Satisfacción con la vida 

Vida ideal 

Satisfacción general 

Sentimiento de felicidad 

Conductas 

laborales 

Organización de su trabajo 

Actitud para trabajar 
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2.3. Población, muestra y muestreo  

2.3.1. Población 

“La población es de 98 colaboradores profesionales de la Red de Salud de Trujillo 

2019”. 

Criterios de inclusión 

Trabajadores en las modalidades de contratación full time. 

Trabajadores vigentes de 3 meses a más de antigüedad. 

Criterios de exclusión 

Trabajadores que se encuentren con descanso médico o de vacaciones 

En la modalidad de contratación por Locación o prácticas. 

 

2.3.2. Muestra. 

La muestra fue la misma que la población. 

Unidad de Análisis. 

En la presente investigación fue un colaborador de la “Red de Salud”. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó la técnica de la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario, que permitió 

relacionar el estrés y el desempeño. 

Tabla 2.2 

 Técnicas e instrumentos 

Variable Técnica Instrumento Informante 

“Estrés Laboral” Encuesta Cuestionario Colaboradores  

“Desempeño Laboral” Método de evaluación  Matriz Jefe inmediato  

  

 

Validez 

El formulario de verificación fue preparado y enviado a especialistas para la 

evaluación del estrés laboral, donde se obtuvo el valor de 0.99 y para la herramienta 

del desempeño fue de 0.99. 
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Confiabilidad  

Se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach, el cual se calculó según la siguiente 

fórmula:  

            ∝=
𝑘

𝑘 − 1
[1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑇
2

] 

De donde: 

𝑘: “Número de ítems” 

∑ 𝑠𝑖
2: “Sumatoria de la varianza de ítems” 

𝑠𝑇
2: “Varianza de la suma total de ítems”. 

 

 

Tabla 2.3.  

Confiablidad de las encuestas utilizando el coeficiente alfa de Cronbach 

 

 

2.5. Procedimientos 

Se solicito los permisos correspondientes a la institución para el recojo de la 

información, posteriormente se procedió a levantar y realizar el vaciado de datos en la 

hoja de Excel para de allí enviar al SPSS para realizar la contrastación de hipótesis y 

pasar al análisis de los resultados. 

2.6. Métodos de análisis de datos  

Se usaron dos variables, la primera en la que se desarrolló en cinco dimensiones con 31 

elementos y la variable desempeño se desarrolló en dos dimensiones con cuatro 

elementos, Microsoft Office Excel se usó para administrar los datos adjuntos que se 

utilizó para obtener tablas y datos para un mejor análisis. 

De manera similar se utilizó el SPSS V24 para de medir la normalidad de los datos y 

aplicar la prueba estadística respectiva. 

 

 Estrés Laboral Desempeño Laboral 

α 0.959 0.855 
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Tabla 2.4.  

Determinación de la Normalidad de la variable Estrés 

“Pruebas de normalidad” 

 

“Kolmogórov-Smirnov” “Shapiro-Wilk” 

“Estadístico” “gl” “Sig.”. “Estadístico” “gl” “Sig.”. 

“Estrés Laboral” ,120 98 ,001 ,970 98 ,023 

“a. Corrección de significación de Lilliefors” 

 

* Se seleccionó a Kolmogórov- Smirnov por tener datos mayores a 50 los cuales son 98 

Para la prueba de normalidad, las hipótesis son: 

H0: tienen una distribución normal 

H1: no siguen una distribución normal 

El valor de p es 0.00, menor que (0.05), se acepta la hipótesis alternativa. 

Tabla 2.5. 

 Análisis de la asimetría y curtosis 

 
Estrés Laboral Estadístico Error Estándar 

Asimetría -0.436 0.244 

Curtosis -0.133 0.483 

*Asimetría negativa a la izquierda 

*Curtosis platicúrtica 

 

Tabla 2.6.  

Determinación de la prueba de normalidad de la variable desempeño laboral 

 

“Pruebas de normalidad” 

 

“Kolmogórov-Smirnov” “Shapiro-Wilk” 

“Estadístico” “gl” “Sig.”. “Estadístico” “gl” “Sig.”. 

“Desempeño 

Laboral” 
,120 98 ,000 ,945 98 ,000 

“a. Corrección de significación de Lilliefors” 

 

*Se seleccionó a Kolmogórov-Smirnov por tener datos mayores a 50 los cuales son 98 

Para la prueba de normalidad, las hipótesis son: 

H0: los datos siguen una distribución normal 

H1: los datos no siguen una distribución normal 
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El p es 0.00, menor que (0.05), se acepta la hipótesis alternativa, es decir los datos no tienen 

una distribución normal. 

Tabla 2.7.  

Análisis de la asimetría y curtosis 

 
Estrés Laboral Estadístico Error Estándar 

Asimetría 0.122 0.244 

Curtosis -0.824 0.483 

*Asimetría positiva, al derecho 

*Curtosis platicúrtica  

 

Tabla 2.8. 

 Rangos de la variable Estrés  

Variable Rangos 

 

Estrés  

Elevado  106-155 

Medio 53-105 

Bajo 1-52 

 

Tabla 2.9.  

Rangos de las “dimensiones de la variable Estrés Laboral” 

 

“Dimensiones” Rangos 

 

Apoyo Organizacional 

Elevado  22-30 

Medio 11-21 

Bajo 1-10 

 

Sobre Carga Laboral 

Elevado  26-35 

Medio 13-25 

Bajo 1-12 

 

Dificultades interpersonales 

Elevado  22-30 

Medio 11-21 

Bajo 1-10 

 

Dificultades intrínsecas 

Elevado  28-40 

Medio 14-27 

Bajo 1-13 

Justicia organizacional Elevado  16-20 

Medio 8-15 

Bajo 1-7 
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Tabla 2.10.  

Rangos del Desempeño Laboral  

Variable Rangos 

Desempeño Laboral Excelente   15-16 

   Bueno         10-14 

Regular 5-9 

Deficiente  1-4 

 

 

Tabla 2.11. 

 Rangos de las “dimensiones de la variable Desempeño laboral” 

Dimensiones Rangos 

 

Productividad 

Excelente   9-11 

Bueno 6-8 

Regular 3-5 

Deficiente  1-2 

Conducta Laboral Excelente   9-11 

Bueno 6-8 

Regular 3-5 

 Deficiente  1-2 

 

2.7. Aspectos éticos 

Para esta investigación se efectuó con la ética profesional, respetando la aportación de autores, 

desde los inicios fundamentales de la moralidad individual y social. La información que se logrará 

de las encuestas será confidencial y únicamente de uso universitario.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Generalidades 

En la institución de la Red de Salud Trujillo ubicada en Santa Inés – Las Turquesas N° 

391, es una Red de Servicio de Salud ejecutora de normas técnicas y financieras que 

promueve el cuidado integral de salud a través de acciones preventivas-promocionales, 

centrándose en la salud y el hogar, luchando por un estilo de vida saludable y respeto 

por el medio ambiente. 

Su misión es una red de servicios de salud, contratista de estándares técnicos, 

administrativos y financieros que contribuye a la atención integral de la salud a través 

de medidas preventivas: propaganda, rehabilitación en el hogar y la comunidad, se 

esfuerza por generar estilos de vida saludables y observar el monitoreo ambiental, 

seguridad universal, gobernanza sectorial y promoción, con principios de justicia, 

calidad y eficiencia a través del liderazgo territorial y la participación ciudadana. 

Teniendo en cuenta que contamos con 98 colaboradores de los cuales 50 son sexo 

Femenino y 48 sexo Masculino. 

Encuestados según la edad que se demostrara en la tabla y gráfica. 

Tabla 3.1.  

Composición demográfica de los encuestados según la edad. 

Edad Colaboradores  % 

18 – 28 25 25 

29 – 39 38 39 

40 – 50 25 26 

51 a más 10 10 

Total 98 100 

Nota: en esta tabla representa que hay colaboradores con edades de 18 a 50 años que laboran 

en dicha Red de Salud. 
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3.2. “Identificación del nivel de estrés”. 

Tabla 3.2. 

 “Comportamiento de los empleados, según nivel de estrés”. 

 

“Nivel de Estrés” Colaboradores  % colaboradores  

Bajo 2 2,0% 

Medio 54 55,1% 

Elevado  42 42,9% 

Total 98 100,0% 

 

Nota. En tabla 3.2 se expresa los valores de los niveles de “estrés de la Red de Salud de 

Trujillo 2019”, de los 98 trabajadores encuestados, se observa que el 2.0 % (2 trabajadores) 

sufren de estrés bajo, asimismo, el 55.1% (54 trabajadores) sufren de estrés medio y un 

42,9%(42 trabajadores) sufren de estrés elevado debido a la presión laboral que están 

expuestos como la sobre carga laboral, la imprecisión de sus funciones hace que el 

colaborador se irrite y sufra molestias que van acarrear al estrés. 

Tabla 3.3. Niveles de las dimensiones del Estrés Laboral 

 

Nota. En la tabla 3.3 se observa que en las dimensiones de Estrés Laboral, las dimensiones Apoyo 

organizacional y Dificultades interpersonales obtuvieron un nivel elevado (55.1%, y 63.3%), 

mientras en las dimensiones Sobre carga laboral, Fuentes intrínsecas y Justicia organizacional 

obtuvieron un nivel medio (75.5%, 66.3% y 72.4%) ya que no reciben el apoyo de sus pares para 

realizar bien sus funciones ya que la carga laboral es cada vez mucho más cargada y sus relaciones 

entre compañeros no son nada agradables por el mismo trabajo que tienen que se vuelven irritables. 

 

 

 

 

Dimensiones Apoyo 

Organizacional 

Sobre 

Carga 

Laboral 

Dificultades 

 

Interpersonales 

Fuentes 

Intrínsecas 

Justicia 

Organizacional 

Niveles N° % N° % N° % N° % N° % 

Bajo 6 6.1 12 12.2 6 6.1 1 1 5 5.1 

Medio 38 38.8 74 75.5 30 30.6 65 66.3 71 72.4 

Elevado  54 55.1 12 12.2 62 63.3 32 32.7 22 22.4 

Total 98 100 98 99.9 98 100 98 100 98 100 
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3.3. Identificar el nivel de desempeño de los colaboradores. 

Tabla 3.4.  

“Comportamiento de los colaboradores de la Red de Salud, según nivel de 

desempeño”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Notas. En la tabla 3.4 se observó que el 20.4% tienen un excelente desempeño, el 37.8%, un 

buen desempeño, el 39.8% regular y el 2% de los trabajadores tienen un nivel deficiente. 

 

Tabla 3.5.  

Niveles de las dimensiones del Desempeño  

Dimensiones Productividad Conducta Laboral 

Niveles N° % N° % 

Deficiente 4 4.1 4 4.1 

Regular 35 35.7 62 63.2 

Bueno 59 60.2 32 32.7 

Excelente 0 0.0 0 0.0 

Total 98 100 98 100.0 

 

En la tabla 3.5 se presentan los niveles obtenidos en las dimensiones del Desempeño, donde 

se obtuvo un (60.2%) bueno en la dimensión productividad, por último, en la dimensión 

conducta laboral se obtuvo un nivel regular (63.2%). 

 

 

 

 

Nivel de desempeño laboral Colaboradores  % colaboradores  

Deficiente 2 2,0% 

Regular 39 39,8% 

Bueno 37 37,8% 

Excelente 20 20,4% 

Total 98 100,0% 
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3.4. En primer lugar, se realizó la prueba de normalidad 

Establecer la relación entre el estrés y la dimensión del desempeño (Productividad). 

Tabla 3.6. 

 Matriz de correlaciones de Spearman entre Estrés laboral y la dimensión del 

desempeño laboral (productividad) 

 

 Rho de Spearman Productividad 

Estrés Laboral Coeficiente de 

correlación 

-,650** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

 

Nota. En la tabla 3.6 por lo tanto se obtuvo un coeficiente de -0.650 y un valor p menor que 

0.05, existe una relación inversa entre las variables. 

Establecer la relación entre el estrés y la dimensión del desempeño (Conducta Laboral). 

Tabla 3.7. 

 Matriz de correlaciones de Spearman entre el estrés y la dimensión del desempeño 

(Conducta Laboral) de los colaboradores de dicha Red de Salud. 

 Rho de Spearman Conductas laborales 

Estrés Laboral Coeficiente de 

correlación 

-,638** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

 

Nota. En la tabla 3.7 factor de -0.638 y un p-valor menor que 0.05, asimismo existe una relación 

inversa entre la variable independiente y la dimensión conducta laboral. 
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3.5. Determinar la relación que existe entre la variable independiente y dependiente en los 

asalariados de dicha red. 

Tabla 3.8.  

Análisis de correlaciones de Spearman de dichas variables 

Variable Rho de Spearman X2: Desempeño laboral 

X1: Estrés Laboral • Coeficiente de 

correlación 

-0,688** 

• Sig. (bilateral) ,000 

• N 98 

 

Nota. En la tabla 3.8 con un coeficiente de -0.688 y un p-valor menor que 0.05, es por eso que la 

hipótesis presentada allí se invierte con ambas variables. 
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 IV. DISCUSIÓN 

 

Según los resultados obtenidos de esta averiguación sobre el estrés y la productividad en el 

sistema de Salud, se visualizó un coeficiente de correlación de -0.688, corroborándose así la 

hipótesis planteada. Dicho valor se ajusta con lo encontrado por Ruiz (2017) en su tema 

sobre el Estrés y la relación con el desempeño de la Ugel N° 03 Trujillo Nor Oeste, Año 

2017.  

Por otro lado, Goicochea (2016) en el estudio del estrés y la relación con la 

productividad de los empleados calzado Kiara en el Porvenir, descubrió que era inversa entre 

ambas variables. 

Ticona (2015), y Chávez (2016). Por consiguiente, las dimensiones de la variable 

Estrés Laboral donde se obtuvieron que en Apoyo Organizacional y Dificultades 

Interpersonales obtuvieron un nivel elevado (55.1% y 63.3%) mientras que en sobre Carga 

Laboral, fuentes Intrínsecas y Justicia Organizacional obtuvieron un nivel medio (75.5%, 

66.3% y 72.4%). Los valores obtenidos concuerdan con García, Cano y Romero (2009, 

citado por Risco, 2018)), donde nos describen las dimensiones del estrés laboral, que 

dependen de la calidad de trabajo con diferentes niveles de estrés. 

Luego los valores se alcanzan a nivel de desempeño, donde se observa que el 20.4% 

tiene excelentes resultados, el 37.8% buenos resultados, el 39.8% resultado regular, y solo 

el 2% tienen un nivel deficiente en su desempeño dentro de la Red. Bardales (2018) en su 

investigación declaró que el 55,6% del personal tiene resultados efectivos, en nuestro caso 

la muestra de población fue de 98 socios, mientras que el autor utilizó una selección de 153 

socios. 

Se presentan los niveles obtenidos en las dimensiones de la variable Desempeño 

Laboral, donde se obtuvo un nivel bueno (60.2%) en la dimensión productividad, por último, 

en la dimensión conducta laboral se obtuvo un nivel regular (63.2%). Dichos valores 

concuerdan con lo establecido por Ayay y Azan (2018) en su estudio de las condiciones de 

estrés y el rendimiento en Induamerica Trade S.A-San Martin Molinera S.A, donde en la 

dimensión productividad obtuvo un valor de 50% y 89% en la conducta laboral los valores 

obtenidos por el autor hacen referencia a un nivel bueno en las dimensiones. 
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V. CONCLUSIONES 

 

De acuerdo al objetivo general y a los objetivos específicos se logró concluir: 

1.- Existe una relación inversa moderada entre las variables de estrés y la productividad, y 

a medida que aumenta el nivel de estrés, esto se refleja en el desempeño de los 

empleados. 

2.- Se identificó el nivel de estrés de la Red de Salud, 42.9% presentan un alto nivel de estrés, 

55.1% un nivel medio, y 2% estrés bajo, esto se debe a la respuesta humana a los 

requisitos y cargas que no corresponden a sus conocimientos y habilidades. 

3.- Se reconoció el nivel de Desempeño de la Red de Salud, se obtuvo que el 20.4% 

excelente, el 37.8 % bueno, el 39.9% regular y el 2.0 % bajo desempeño, esto se debe 

al alto nivel de estrés que empeora el desempeño de los empleados y causa efectos 

negativos en el comportamiento y las actitudes. 

4.- Se estableció una relación entre el estrés y la medición del desempeño, de modo que hubo 

una relación inversa entre el estrés y la dimensión conducta laboral. 

5.- Se relacionó el estrés y la dimensión conducta de la variable dependiente, por 

consiguiente, la relación de la variable independiente y la dimensión conducta laboral 

es una relación inversa, las conductas laborales son comportamientos que se manifiestan 

en el sitio de trabajo y depende del estrés, para el cual no se encontró conexión entre 

estas estructuras. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

 

1. Desarrollar talleres mediante el área de Recursos Humanos, sobre la influencia que 

tiene el estrés en el desempeño, así mismo como técnicas de relajación para todos los 

trabajadores con asistencia y participación en sesiones regulares debidamente 

programadas a fin de que los índices de estrés sean controlados propiciando un mejor 

ambiente de trabajo saludable y por consecuencia elevar el desempeño laboral 

asimismo el área de recursos humanos pueda facilitarles un manual de sus funciones. 

2. Establecer capacitaciones permanentes sobre el rol de los jefes y supervisores dentro 

de la institución. 

3. Establecer el reconocimiento de los jefes hacia el personal por los objetivos y metas 

trazadas, con el propósito de perseverar una justicia organizacional equitativa dentro 

de la organización y permitir que los colaboradores aporten con sus ideas a fin de 

que la productividad aumente. 

4. Realizar actividades recreativas entre los empleados para unirlos y evitar conflictos 

entre ellos; lograr una mejora en el proceso de trabajo. 

5. Concientizar a los supervisores y jefes de cada área con respecto a las tareas 

asignadas, así mismo respetar los horarios y no acumular con otras actividades a los 

colaboradores que impidan sus logros de metas y objetivos. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



25 
 

 

VII. PROPUESTA 

 

Estrategias para Reducir el Estrés y mejorar el Desempeño Laboral de la Red de Salud 

de Trujillo 2019. 

1. Fundamento 

En la institución ubicada en Santa Inés – Las Turquezas N° 391, ejecutora de normas 

técnicas y financieras que promueve el cuidado integral de salud a través de acciones 

preventivas-promocionales, buscando cambiar estilos de vida saludable y 

cumpliendo con el medio ambiente. 

De acuerdo a los resultados obtenidos los colaboradores presentan niveles de estrés 

muy altos en lo que respecta en las dimensiones de sobre carga laboral, apoyo 

organizacional, dificultades interpersonales, justicia organizacional, donde los 

niveles de estrés que presentan los colaboradores afectan su salud mental, física y 

emocionalmente, provocando de esta manera su disminución en sus desempeños. 

La siguiente propuesta tiene como finalidad reducir los niveles de estrés que 

presentan los colaboradores de la red de salud, charlas con un especialista en el tema 

como por ejemplo un Psicólogo, basándonos en mis dimensiones de apoyo 

organizacional y justicia organizacional y dificultades interpersonales mediante 

estrategias de capacitación, charlas diarias, seminarios y sensibilizando a los altos 

mandos (jefes, directores, supervisores) de las consecuencias que produce el estrés 

laboral. 

2. Objetivo General 

Elaborar estrategias para reducir el nivel de estrés en la Red de Salud de Trujillo 

2019. 

3. Objetivo Especifico 

Desarrollar un plan de capacitación para gerentes y empleados de la Red de salud, 

Trujillo 2019. 

Mejorar las relaciones interpersonales entre directivos, colaboradores del 

establecimiento de salud, Trujillo 2019. 

 

 



26 
 

4. Beneficiarios 

El presente programa de estrategias para reducir el nivel de estrés comprenderá a 

todos los colaboradores de la Red de Salud de Trujillo-2019. 

5. Justificación  

De acuerdo a los resultados obtenidos los colaboradores presentan niveles de estrés 

muy altos en lo que respecta en las dimensiones de sobre carga laboral, apoyo 

organizacional, dificultades interpersonales, justicia organizacional, los niveles de 

estrés que presentan los colaboradores afecta su salud mental, física y 

emocionalmente, provocando de esta manera su disminución en sus desempeños. 

La siguiente propuesta tiene como finalidad reducir los niveles de estrés que 

presentan los colaboradores de la red de salud, mediante estrategias de capacitación, 

charlas diarias, seminarios y sensibilizando a los altos mandos (jefes, directores, 

supervisores) de las consecuencias que produce el estrés laboral 

6. Factibilidad  

Existe el apoyo de la gerencia, para la aplicación de estrategias que permitirán 

gestionar los riegos asociados al estrés, así como también se cuenta con la 

disponibilidad de los empleados. 

7. Plan de Trabajo. 

7.1. Programa de Capacitación para reducir el nivel de Estrés  

Para el desarrollo del programa de capacitación se debe utilizar una estrategia donde 

el personal pueda entender y aprovechar dicha capacitación, se utilizará la 

capacitación personalizada, donde los directivos, ejecutivos y colaboradores de la 

Red de salud tendrán la facilidad de retener la información con respecto a los 

conocimientos adquiridos lo cual con lleve a reducir el estrés y posteriormente 

obtener un desempeño excelente de acuerdo a las metas y objetivos trazados. 

Talleres de Sensibilización de los altos mandos (Directivos, jefes, Supervisores). 

Esta estrategia tiene como finalidad sensibilizar a los directivos a mantener una 

comunicación fluida con los colaboradores y hacer reflexionar sobre la importancia 

de brindar un buen trato a sus colaboradores. 

Taller “de habilidades interpersonales” 

 Reuniones de confraternidad de directivos y colaboradores 

 Taller “de motivación” 

Taller para integración de quipos de trabajo 
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Taller para la toma adecuado de decisiones 

Capacitación para la elaboración de procedimiento para las tareas designadas. 

Capacitación /Taller sobre manejo de conflictos interpersonales entre colaboradores 

Taller sobre cómo mantener las relaciones entre colaboradores fuera del área de 

trabajo. 

Realizar reuniones donde se pueda agasajar al mejor colaborador del mes. 

Capacitación sobre la importancia de trabajar en equipo para alcanzar las metas y 

objetivos. 

Nota, los responsables para la elaboración de las capacitaciones y los talleres, estará 

a cargo de profesionales relacionados a los temas a tratar como psicólogos, doctores, 

entre otros profesionales.  

Tabla 1 

 Plan estratégico para reducir el estrés 

  

 

 

 

 

 

 

N° Actividades Naturaleza Lugar Responsable Duración(h) Capacitador 

1 Estrés Laboral Capacitación Auditorio Director de la  
Red de Salud 

8 h (mensuales) Capacitador 
Externo 

2  Charlas motivacionales Charlas diarias Auditorio Jefe de 
Área/Recursos 

Humanos 

5 minutos Al día  
Jefe de Área  

3 Oratoria y Expresión Oral Taller Auditorio Supervisores 4 h Semanales Capacitador  

externo 

4 Reconocimiento y Logro  

de Objetivos 

Taller Auditorio Jefe de Área 4 h Semanales Jefe de Área 

5  Comunicación Efectiva Taller Auditorio Directivos 4 h Semanales Director de la 

Red de Salud 

6 Motivación en el Puesto de  

Trabajo 

Taller Auditorio Jefe de Área 5 minutos Al día Jefe de Área o 

 Supervisor 

7 Trabajo en Equipo Reducción del 

Estrés 

Capacitación/ 

Taller 

Auditorio Director de la  

Red de Salud/Jefe de 
Área 

8h mensuales Capacitador  

externo 

8 Habilidades Interpersonales Taller Auditorio Director de la  

Red de Salud 

4h Semanales Jefe de Área 

9  Reunión de confraternidad  Conferencia Auditorio Director de la  

Red de Salud 

8h mensuales Director de la 

Red de Salud 

10  Evaluación de Desempeño  Capacitación Auditorio Jefe de Área 8h mensuales Capacitador  

externo 
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8. Presupuesto 

Tabla 2.  

Presupuesto total por implementar las estrategias para reducir el estrés laboral 

Materiales Cantidad Precio 

unitario 

Precio por 

capacitación 

Precio Total 

Capacitador 8 horas S/.50.00 S/.400.00 S/.2,400.00 

Refrigerio 98 S/.5.00 S/.490.00 S/.2,940.00 

Lapiceros 196 lapiceros S/.0.50 S/.98.00 S/.588.00 

Papel Bond A4 4 paquetes S/.12.00 S/.48.00 S/.288.00 

Pizarra Acrílica 2 S/.100.00 S/.200.00 S/.1,200.00 

Carpeta de Trabajo 98 S/.1.50 S/.147.00 S/.882.00 

Plumones 2 cajas S/.6.00 S/.12.00 S/.72.00 

Folletos 98 folletos S/.0.20 S/.19.40 S/.116.40 

Total 

  

S/.8,486.40  

 

El presupuesto para las estrategias para Reducir el estrés en los colaboradores de la 

Red de Salud Trujillo, será financiada por la misma entidad de salud, el costo 

promedio para aplicar las estrategias para disminuir el estrés es de S/. 8,486.40 

 

9. Cronograma de Capacitaciones 

Tabla 3.  

Cronograma de capacitaciones para reducir el nivel de estrés en los colaboradores de la 

Red de Salud de Trujillo 2019 

N° Actividades 

Periodo 

1° Trimestre 2° Trimestre 3° Trimestre 4° Trimestre 

1  

Mes 

2  

Mes 

3  

Mes 

4  

Mes 

5  

Mes 

6  

Mes 

7  

Mes 

8  

Mes 

9  

Mes 

10  

Mes 

11  

Mes 

12  

Mes 

1 Estrés Laboral                         

2 Charlas motivacionales                         

3 Oratoria y Expresión Oral                         

4 
Reconocimiento y Logro  

de Objetivos                         

5 Comunicación Efectiva                         

6 
Motivación en el Puesto de  

Trabajo                         

7 Trabajo en Equipo                         

8 Habilidades Interpersonales                         

9 Reuniones de confraternidad                          

10 Evaluación de Desempeño                         
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Anexo 3. Instrumentos para medir el Estrés Laboral 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ESTRÉS LABORAL 

 Adaptado de varias teorías por la autora  

Sexo: F ( )     M ( )   Edad:………   

Cargo que desempeña……………………………. 

Empresa:………………………………………………………. 

Ciudad……………………………… 

Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de 

desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con toda 

sinceridad. Debe marcar cada afirmación que se presenta con un ASPA (X), además 

solicitamos contestar todas las interrogantes ya que no existen respuestas correctas o 

incorrectas, siendo la información confidencial.  

La escala de estimación tiene 5 puntos que se detallan a continuación 

 

Criterios Puntaje  

Totalmente de acuerdo (TA) 5 

Bastante de acuerdo (BA) 4 

Ni de acuerdo  ni en desacuerdo (NA, ND) 3 

Bastante en desacuerdo (BD) 2 

Totalmente en desacuerdo (TD) 1 

 

No. Ítems T.A. 

 (5) 

B.A.  

(4) 

N.A, N.D. 

 (3) 

B.D. 

(2) 

T.D. 

(1) 

1. ¿La falta de apoyo de los superiores me resulta estresante?      

2. ¿La escasa autoridad para tomar decisiones me resulta estresante?      

3. ¿La escasa disposición de los pares y superiores para integrar equipos 

de trabajo me resulta estresante? 

     

4. ¿La imposibilidad de contar con mis pares cuando existe dificultades 

o sobrecarga me resulta estresante? 

     

5. ¿La escasa retribución sobre su desempeño por parte de sus superiores 

me resulta estresante? 

     

6. ¿La asignación de tareas que no me corresponden me resulta 

estresante? 

     

7. ¿La sobrecarga de actividades (tareas) me resulta estresante?      

8 ¿La falta de medios y recursos en la empresa me resulta estresante?      

9 ¿La dificultad para conocer mis responsabilidades reales me resulta 

estresante? 

     

10 ¿El excesivo número de empleados en mi área me resulta estresante?      

11 ¿Los requerimientos del jefe que no puedo atender me resulta 

estresante? 

     

12 ¿La poca disponibilidad de tiempo libre me resulta estresante?      

13 ¿El desconocer situaciones que debo enfrentar cada día me resulta 

estresante? 

     

14 ¿Los conflictos interpersonales con mis superiores (jefes, supervisores 

y otros) me resultan estresantes? 

     

15 ¿Los conflictos interpersonales con mis colegas me resulta estresante?      
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16 ¿Las relaciones conflictivas entre compañeros de mi área me resultan 

estresantes? 

     

17 ¿Las relaciones conflictivas con personas fuera de mi área me resulta 

estresante? 

     

18 ¿Los requerimientos no atendidos de la Institución me resultan 

estresantes? 

     

19 ¿El exceso de competitividad me resulta estresante?      

20 ¿La inestabilidad laboral me resulta estresante?      

21 ¿Mi remuneración me resulta estresante?      

22 ¿El trabajo deficiente me resulta estresante?      

23 ¿Las observaciones de mis supervisores me resultan estresantes?      

24 ¿Mi incompatibilidad con la actividad asignada me resulta 

estresante? 

 

     

25 ¿El multiempleo me resulta estresante?      

26 ¿El escaso confort físico en el lugar de trabajo me resulta estresante?      

27 ¿Las escasas posibilidades de ascenso me resultan estresantes?      

28 ¿La falta de compromiso de mis compañeros me resulta estresante?      

29 ¿La percepción de no ser valorada mi capacidad y habilidades me 

resulta estresante? 

     

30 ¿El no estar involucrado con los objetivos y las metas de la 

organización me resulta estresante? 

     

31 ¿El ocultar y/o falsear mis emociones y sentimientos me resulta 

estresante? 
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Anexo 4.Matriz para medir el Desempeño Laboral  

MATRIZ PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nombre de evaluado:…………………………………………………………… 

Unidad Orgánica:……………………………………………………………. 

Cargo: ……………………………                     

Fecha de Evaluación:…………………………………………………….. 

Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de 

desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con toda 

sinceridad. Debe marcar cada afirmación que se presenta con un ASPA (X), además 

solicitamos contestar todas las interrogantes ya que no existen respuestas correctas o 

incorrectas, siendo la información confidencial.  

La escala de estimación tiene 4 puntos que se detallan a continuación 

Criterios Puntaje  

Muy bueno (MB) 4 

Bueno (B) 3 

Regular ( R) 2 

Deficiente(D) 1 

 

 

 

 

 

 

No. Ítems M.B. 

 (4) 

B. 

(3) 

R. 

 (2) 

D. 

(1) 

1. Evalúa la capacidad de aplicación de conocimientos, 

dominio de técnicas, herramientas y procesos de su unidad 

y/o conocimiento de sus funciones, según corresponda. 

    

2. Evalúa la capacidad de expresar conceptos e ideas en forma 

clara y efectiva así como escuchar al otro y comprender su 

mensaje, implica la capacidad de comunicar por escrito con 

claridad y síntesis. 

    

3. Mide la capacidad de organización de su trabajo 

estableciendo prioridades en sus actividades y 

organizándose para dar solución a los problemas presentes y 

función. 

    

4. Evalúa el empeño, apertura y nivel de identificación laboral, 

que le permiten tener una actitud positiva al trabajo y al 

cambio. 

    


