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Resumen 

El presente estudio de investigación se titula “Estrés y su relación en el rendimiento 

laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019”, 

que tuvo como objetivo determinar la relación significativa entre el estrés y el 

rendimiento laboral del personal (y de sus respectivas dimensiones: la motivación 

laboral, los resultados del trabajo, la competencia laboral y el comportamiento 

organizativo). Estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel relacional-

descriptivo, diseño no experimental-corte transversal. Población y muestra 

(muestreo censal) de 50 colaboradores. La técnica empleada fue la encuesta en 

modalidad presencial y virtual, el instrumento (cuestionario) constó de 24 ítems en 

total, validado cualitativamente y cuantitativamente, con la validación de 7 jueces 

expertos y el coeficiente V. Aiken de 0,998; los resultados de confiabilidad arrojaron 

valores de 0,867 de Alfa de Cronbach general y 0,516 y 0,930 de dos mitades de 

Guttman. Se calcularon resultados de normalidad, estadísticos descriptivos 

generales e individuales, además de inferenciales. Se concluyó que el estrés se 

relaciona positiva – considerable en el rendimiento laboral del personal de la 

empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019 (p. < 0,05; r = 0,867), al igual 

que sus dimensiones (p. < 0,05; r = 0,641; 0,702; 0,693; 0,605). 

Palabras clave: estrés, rendimiento laboral, productividad. 
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Abstract 

The present research study is entitled "Stress and its relationship in the work 

performance of the staff of the company Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 

2019", which aimed to determine the significant relationship between stress and the 

work performance of the staff (and their respective dimensions: work motivation, 

work results, work competence and organizational behavior). Study of quantitative 

approach, applied type, relational-descriptive level, non-experimental design - cross 

section. Population and sample (census sample) of 50 collaborators. The technique 

used was the survey in presence and virtual modality, the instrument (questionnaire) 

consisted of 24 items in total, validated qualitatively and quantitatively, with the 

validation of 7 expert judges and the V. Aiken coefficient of 0.998; the reliability 

results showed values of 0.867 of general Cronbach's alpha and 0.516 and 0.930 of 

two Guttman halves. Normality results, general and individual descriptive statistics, 

and inferences were calculated. It was concluded that stress is positively related - 

considerable in the labor performance of the staff of the company Circolo Sportivo 

Italiano, Pueblo Libre, 2019 (p. < 0.05; r = 0.867), as well as its dimensions (p. < 

0.05; r = 0.641; 0.702; 0.693; 0.605). 

Keywords: stress, work performance, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Como realidad problemática, es conveniente indicar que en la actualidad debido 

a la globalización, las tendencias, desarrollo y crecimiento de las industrias 

empresariales, han generado que los procesos de las empresas sean más 

exigentes y orientados a resultados, exigiendo al trabajador calidad en sus servicios, 

exceso de carga laboral y mecanización de las tareas, los cuales son considerados 

como factores estresores. 

De acuerdo, con la situación actual en las empresas a nivel global el colaborador 

es vulnerable al estrés laboral que puede llegar afectar e influenciar en nuestra vida 

cotidiana y personal. Según el artículo periodístico el diario Gestión (24 de julio 

2019), indica que el estrés laboral influye en la salud tanto física como mental del 

colaborador y perjudica a la empresa en rendimiento laboral. Asimismo, cabe 

señalar que hay técnicas y estrategias que ayudan a reducir y controlar el nivel de 

estrés en el colaborador, es como realizar terapias, creando espacios y tiempos 

para recrear al personal, lo cual puede durar unos minutos en horarios programados 

que no interfieran con las labores, con el objetivo de mejorar el rendimiento del 

colaborador, y no tener tendencias de baja en la productividad. 

Las empresas ubicadas en el distrito de Pueblo Libre enfrentan problemáticas del 

estrés laboral, ya que los colaboradores combaten con el tráfico, la responsabilidad 

de llegar en el horario, cumplir con sus labores entre otras, que afectan 

emocionalmente al colaborador generando estrés, el cual al incorporarse a sus 

labores su rendimiento no será el mismo, si enfrentan o pasan por estas situaciones, 

la actitud y predisposición para desempeñar con sus funciones harán reducido, 

bajando el nivel de capacidad, y esto perjudica a las organizaciones en los 

diferentes procesos o servicio que brinde. Según el diario Peruano en su artículo 

controle el estrés laboral (30 de octubre 2018), menciona que la organización debe 

tener la capacidad de identificar el estrés laboral, el cual puede ser en el ámbito 

psíquico o ámbito físico, siendo importante el tiempo de duración, así como la 

resistencia y capacidad del personal para reducir o controlar el estrés, depende de 

eso es importante utilizar estrategias, prácticas y otras técnicas que ayuden al 
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colaborador. Asimismo, en la empresa Circolo Sportivo Italiano se ha identificado el 

estrés laboral, el cual está reflejado en la disminución del rendimiento del personal, 

ya que el comportamiento de algunos colaboradores cambia disminuyendo la 

calidad de servicio y del trabajo, por ende, la empresa tiene un ambiente y clima 

laboral tenso.  

De acuerdo con Hernández, et al. (2016) indica que para el planteamiento del 

problema es necesario realizar investigación, estudiar la realidad problemática e 

identificar la población y muestra para estructurar y delimitar los problemas 

identificados, con el objetivo de brindar soluciones. 

Siendo el problema general: ¿Existe relación significativa entre el estrés y el 

rendimiento laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo 

Libre, 2019? 

Y los problemas específicos: (1) ¿Existe relación significativa entre el estrés y 

la motivación laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo 

Libre, 2019?; (2) ¿Existe relación significativa entre el estrés y los resultados del 

trabajo del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019?; 

(3) ¿Existe relación significativa entre el estrés y la competencia laboral del personal 

de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019? y (4) ¿Existe relación 

significativa entre el estrés y el comportamiento organizativo del personal de la 

empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019?. 

Según Hernández (2016) manifiesta que la justificación de la investigación se 

basa en el para qué y por qué del estudio, y demostrar su relevancia.  

En cuanto a la justificación teórica, este proyecto de investigación en la 

empresa Circolo Sportivo Italiano tiene el propósito de dar a conocer que el estrés 

es un determinante importante en el rendimiento laboral, ya que, al no lograr los 

resultados esperados no es favorable para ninguna organización, el cual se puede 

reducir y combatir si tomamos decisiones asertivas y oportunas, debemos tener en 

cuenta el entorno laboral, las capacidades, la presión del trabajo, entre otros 

factores que intervengan en el rendimiento del personal. 
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Asimismo, en la justificación metodológica se ha elaborado en base a la 

investigación haciendo uso de libros, artículos científicos, tesis entre otros que 

respalden y sustentan la investigación sobre las variables, ya que son de gran 

importancia trascendental y necesaria para cualquier organización para promover 

las buenas prácticas y políticas saludables, así como una buena infraestructura que 

proyecta lo que la organización es, no podremos lograr nuestras metas 

empresariales, en cualquier ámbito que nos desarrollemos. Además, se buscó 

estudiar la existencia de relación de las variables: estrés y rendimiento laboral del 

personal, y reducir los futuros impactos negativos organizacionales. Asimismo, los 

resultados de la investigación son accesibles y contribuyen en la información para 

empresarios e interesados. 

El aporte teórico del estudio se basó en la reflexión y discusión de teorías. Para 

lograr dicho objetivo de estudio, se formuló instrumentos de medición para la 

variable 1, el estrés y la variable 2, rendimiento laboral, para lo cual se aplicó un 

cuestionario que consta de 24 preguntas para realizar la encuesta y determinar la 

relación. 

Los objetivos formulados deben estar relacionados y de acorde con el 

planteamiento de las preguntas de estudio, ya que el propósito es brindar soluciones 

y llegar a conclusiones mediante la investigación realizada en todo el proceso de 

estudio de la realidad problemática (Hernández et al., 2016) 

Se planteó el siguiente objetivo general: Determinar la relación significativa 

entre el estrés y el rendimiento laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo 

Italiano, Pueblo Libre, 2019. 

En consecuencia, los objetivos específicos son: (1) Determinar la relación 

significativa entre el estrés y la motivación laboral del personal de la empresa Circolo 

Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, (2) Determinar la relación significativa entre el 

estrés y los resultados del trabajo del personal de la empresa Circolo Sportivo 

Italiano, Pueblo Libre, 2019, (3) Determinar la relación significativa entre el estrés y 

la competencia laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo 

Libre, 2019 y (4) Determinar la relación significativa entre el estrés y el 
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comportamiento organizativo del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, 

Pueblo Libre, 2019. 

Las hipótesis son tentativas de respuestas de la investigación, con la finalidad 

de aceptar o rechazar dichas tentativas. Asimismo, se busca probar si existe o no 

relación entre las variables y dimensiones de estudio, según la problemática 

(Hernández et al., 2016). 

Por consiguiente, la hipótesis general es: Existe relación significativa entre el 

estrés y el rendimiento laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, 

Pueblo Libre, 2019. 

Asimismo, las hipótesis específicas, son: (1) Existe relación significativa entre 

el estrés y la motivación laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, 

Pueblo Libre, 2019, (2) Existe relación significativa entre el estrés y los resultados 

del trabajo del personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, 

(3) Existe relación significativa entre el estrés y la competencia laboral del personal 

de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019 y (4) Existe relación 

significativa entre el estrés y el comportamiento organizativo del personal de la 

empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019 

  

La figura 1 de Detalle gráfico de hipótesis formuladas gráfica el cómo está 

formulada la hipótesis general y las específicas, como podemos observar a 

continuación. 
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Figura 1. Detalle gráfico de hipótesis formuladas. 

Fuente: Del Investigador. 

Asimismo, se desarrolló la matriz de consistencia donde se estructura en un 

cuadro los problemas, objetivos, hipótesis, variables, dimensiones y el diseño 

metodológico de la tesis, la cual se encuentra en el ANEXO 3. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Entre los principales trabajos previos desarrollados para el estudio tenemos: 

Mohamed, Aly, Wagdy y Eldesoky (2018) en su artículo “El estrés laboral y el 

síndrome de agotamiento entre los trabajadores de la salud en cuidados intensivos” 

manifiesta que el agotamiento es producto de la sobrecarga de labores produciendo 

estrés en los colaboradores y que a ello se añade los conflictos para reducir dicho 

estrés se debe reducir o eliminar conflictos, mejorar las habilidades y capacidades, 

además de promover y difundir técnicas para relajarse y mejorar conductas.  

En Estados Unidos (EEUU), Anderson (2016) en su trabajo de investigación para 

la Universidad de Phoenlx, Estados Unidos, en su tesis titulada “La relación entre el 

locus de control y el estrés percibido con rendimiento de trabajo”, siendo el objetivo 

identificar la relación del locus y el estrés percibido en el rendimiento laboral, donde 

los trabajadores participantes fueron 86, el estudio fue relacional y enfoque 

cuantitativo. Asimismo, se utilizó la prueba estadística de Pearson/ análisis de 

correlación, que tuvo como resultado que no existe relación significativa del locus y 

estrés en el rendimiento laboral, sin embargo, la investigación proporciona 

información que la satisfacción del personal es determinante para mejorar el 

rendimiento laboral. 

Lamb (2016) en su artículo “A longitudinal investigation of work environment 

stressors on the performance and wellbeing of office workers” objetivo identificar los 

estresores ambientales y mejorar el rendimiento laboral, mejorando el ambiente 

laboral, aplicando la motivación. Asimismo, concluye que se reduce el rendimiento 

laboral si no tenemos control o no reducimos el estrés ambiental, ya que los 

estresores reducen las capacidades del trabajador. 

En Lima (Perú), Ching (2019) en su investigación para la Universidad Nacional 

José Faustino Sánchez Carrión, en Huacho Perú, manifestó una tesis titulada 

“Estrés y rendimiento laboral en la oficina de bienestar universitario de la 

Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión – Huacho 2018”. Objetivo: 

identificar y analizar el nivel de estrés y satisfacción en el trabajo para el logro de 



  

7 

 

mejores resultados en la organización, el cual llega a una conclusión que toda 

organización debe comprender y estudiar el comportamiento del estrés en el 

individuo, ya que el estrés se origina por factores externos e internos, como: la 

situación económica, problemas familiares y horas extras o trabajos realizados fuera 

del horario, dicho resultado es mediante el cálculo de la Correlación de Pearson, 

obtuvieron el valor encontrado es de 0,85, siendo el valor de significancia 0,000 

menor que 0,05 y se concluye que el Estrés laboral afecta significativamente al 

Rendimiento de los trabajadores administrativos. Así mismo, a través de la correcta 

decisión y el compromiso de la empresa frente a factores estresores mejoraría el 

rendimiento del colaborador y el lugar de trabajo, motivando al personal a obtener 

mejores resultados. 

En Puno (Perú), Bautista (2017) en su trabajo de investigación para la 

Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, Huacané Puno Perú, en su 

tesis titulado “El estrés y el rendimiento laboral de los trabajadores de la 

municipalidad de Huatasani – Huancané Puno 2017”. La investigación fue de tipo 

aplicada, nivel descriptivo relacional con un diseño no experimental y la población y 

la muestra fue de 31 trabajadores, muestreo censal. Asimismo, tiene como objetivo 

determinar el grado de estrés y rendimiento del personal en la organización, ya que 

el personal percibe el estrés y la satisfacción con respecto a sus tareas. El 

rendimiento laboral influye en los ascensos, oportunidades de desarrollo y en la 

remuneración. La prueba Estadístico que se aplico es el Chi cuadrado y que 

obtuvieron como valor 5.420a se obtuvo una significancia asintótica (bilateral) de 

0.047, la cual es menor que 0.05, existe relación positiva directa y la fortaleza es 

moderada sobre el estrés y rendimiento laboral. 

En Lima (Perú), Capcha (2017) en su investigación para la Universidad Privada 

Telesup, en Lima Perú, con su tesis “Capacitación de personal y su influencia en los 

niveles de estrés de los conductores de bus interprovincial de la empresa de 

transportes Salazar. Lima. 2016”. El tipo de investigación aplicada, enfoque 

cuantitativo e investigación no experimental tipo descriptivo-explicativo. Se plantea 

que el nivel de estrés de los conductores tiene solución y se puede lograr mediante 

la capacitación. Objetivo: determinar los efectos de la capacitación al personal y del 
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estrés, el cual repercute en los resultados de los trabajadores y de las empresas. 

Una vez recolectado los datos se sistematizaron estadísticamente por medio del 

software estadístico SPSS para el análisis, interpretación y conclusiones finales que 

se presentan detalladamente en la investigación. Conclusión: debido a la 

correlación de Spearman que devuelve un valor de -0.718, representando una 

buena asociación. Conclusión: la capacitación del personal realizada en el tiempo 

oportuno, organizado y planeado, con previa supervisión al personal permite reducir 

el nivel de estrés de los trabajadores en el desarrollo de sus responsabilidades 

mejorando así su rendimiento laboral, mejorando los resultados que beneficia a la 

empresa u organización. 

En Huancavelica (Perú), Rupay (2016) en su investigación a la Universidad César 

Vallejo, en Huancavelica Perú, con el trabajo de investigación titulado “Estrés y el 

Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Angaraes, Huancavelica, Perú – 2015”. Objetivo: determinar el nivel de relación del 

estrés y rendimiento laboral del personal. Se utilizó programa estadístico SPSS 21 

y se utilizó el Chi cuadrado que tuvo como resultado 9,79 que demostró que existe 

relación significativa, siendo el valor p=0,044, <0.05, se aplicó a una población de 

60 trabajadores, siendo la muestra 30 y el muestreo fue no probabilístico. Por tanto, 

se concluye que los trabajadores deben ser motivados y valorados por la 

organización, para mejorar su rendimiento laboral y fortalecer su compromiso en el 

logro de sus tareas y resultados. 

En cuanto a las teorías relacionadas al tema, es conveniente mencionar 

que para la variable 1 “estrés”, según la teoría del primer padre del estrés Hans 

Selye (1926) donde desarrollo que sin las capacidades de las personas, no se 

adaptarían a las labores y menos enfrentar cualquier síntoma del estrés. Descubrió 

que los colaboradores cuentan con variedades de dolencias o síntomas que están 

relacionadas al estrés, donde están atribuidos al esfuerzo del organismo de las 

personas. Por el cual, hay fases, como la alarma del estrés, donde el organismo 

desarrolla una serie de alteraciones fisiológicos y psicológicos, disminuyendo el 

rendimiento de los colaboradores, menos tolerancia, ahí es donde debemos tomar 
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decisiones, así también hay personas que pueden manejar y no les afecta. 

(Recuperado de: http://www.ub.edu/psicologia_ambiental/unidad-4-tema-8-2-1) 

En cuanto a la Teoría de las expectativas, de acuerdo con Víctor Vroom, según 

Robbins y Judge (2013) refiere que la conducta y actitud de los individuos en la 

organización, ambiente laboral o en el desarrollo de las tareas está a condicionada 

a la percepción de ellas, si es positiva estarán motivados a lograr resultados, ya que 

ello satisface sus necesidades a través de las recompensas mejorando el 

rendimiento de los colaboradores. Siendo un factor importante el trato y la 

congruencia en la toma de decisiones de la empresa. 

 

Figura 2. Modelo de expectativa. 

Fuente: Chiavenato (2007). 

En cuanto a las teorías relacionadas al tema, es conveniente mencionar que para 

la variable 2 “rendimiento laboral”, según la teoría de la motivación - higiene, como 

ha sido escrita por el autor Herzberg (1959) nos da entender que el rendimiento 

laboral está relacionado con los factores de higiene, a los sentimientos negativos o 

de insatisfacción que el personal asegura experimentar en las labores de sus áreas, 

donde Herzberg manifiesta que se debe eliminar o prevenir los peligros por la salud 

de los colaboradores, mediante la supervisión, relaciones interpersonales, el trabajo 

http://www.ub.edu/psicologia_ambiental/unidad-4-tema-8-2-1
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físico, evaluando las remuneraciones y la seguridad, el cual debe brindarse a los 

colaboradores (Manso, 2002). 

 

Figura 3. La teoría de la motivación – Higiene. 

Fuente: Manso (2002). 

A continuación detallamos los conceptos teóricos que respaldan a la 

investigación, los cuales están representadas por las variables, dimensiones e 

indicadores que se desarrolló en la investigación.  

El estrés según Barradas, Delgadillo, Gutiérrez, Posadas, García, López y Denis 

(2018) se produce a la extensión o bajo presión que se encuentra en el entorno 

laboral de la empresa, donde las personas tienen el poder adaptiva emocional y 

biológica ante situaciones de sobrellevar, de esta manera llega a un equilibrio 

tomando conciencia al entorno que le está rodeando, como sus objetivos y teniendo 

en cuenta el valor de sus capacidades. Por estas razones es muy interesante que 

todos los trabajadores aprendan a tomar precauciones y dominar el estrés. Tiene 



  

11 

 

que tomar conciencia, porque puede correr el riesgo su salud y su estado emocional, 

mientras que usted este informado y lo pone en la práctica correcta podrá prevenirlo 

y tener una mejor vida satisfactoria. 

Asimismo, el estrés es el síndrome o conjunto de reacciones fisiológicas 

generadas por reacciones al entorno exterior, relacionadas a la presión laboral, 

aspectos personales, capacidades del individuo, o el entorno laboral. 

Según Vidal (2019) considera que el estrés se da en el medio interno y externo 

de la organización, influyendo en la actitud, el comportamiento, el desempeño y en 

la productividad del colaborador. Asimismo, el buen trato, la buena relación con los 

clientes internos y externos, el comportamiento y actitud del personal, son 

indicadores que se deben prestar atención para reducir el estrés y así mejorar el 

rendimiento, desempeño y productividad. Por tanto, no debemos olvidar que el 

estrés a veces se produce ante las necesidades y la incapacidad de afrontar con las 

responsabilidades y que en ocasiones altera el comportamiento y conducta de los 

individuos. 

Häusl, Balsevich, Gassen y Schmidt (2019) en su artículo Una relación molecular 

entre el estrés y los trastornos metabólicos, refiere que el estrés ha incrementado y 

perjudica la salud de la sociedad, ya que afecta no solo en el entorno del individuo 

sino en todos los ámbitos de su desarrollo, por el cual se debe prevenir cuando se 

presentan los síntomas a través de terapias entre otros. 

Meija, Gubbels, Schaveling, Almela y Vugt (2018) en su artículo manifiesta que 

la carga de trabajo, la recompensa baja de parte de la empresa y el compromiso 

alto del trabajador son causantes de estrés, y para reducir ello, se debe evaluar la 

carga de trabajo y los resultados. 

Pearsson, Jäderlind, Höijer, Ljótsson, Carlbring y Andersson (2019) en su artículo 

menciona que el estrés laboral influye en la salud mental del trabajador, por ende, 

afecta en el desempeño del trabajador y en los resultados de la organización. 

Para Kollmann, Stöckmann y Kensbock (2019) en su artículo manifiesta que los 

factores estresantes se originan por trastornos de sueño y afectan en el bienestar 
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del trabajador dificultando su desempeño, debido a la falta de capacidad de 

enfrentar y reducir dicho estrés. 

Dimensión Uno: Presión laboral, según Salvador (2016) refiere que es 

consecuencia del aumento y exigencias de las tareas perjudicando su integridad 

psíquica, dicha situación si es frecuente o se repite aumenta la tensión influyendo 

en el desempeño, por ende, debe haber límites en funciones, tareas y ámbito para 

organizar el tiempo y planificar las tareas. 

Kodom (2018) en su artículo sobre la presión laboral indica que se produce por 

la demanda del trabajo influyendo en la salud del trabajador, para reducir la presión 

las organizaciones deben monitorear y reestructuras los procesos, los cuales deben 

ser evaluados. 

Marois, Cloutier, Saunier, Godillon, Lafond, y Vachon (2019) en su artículo 

menciona que la inseguridad en el trabajo afecta al trabajador, ya que ello le produce 

estrés al identificar zonas de trabajos inseguros influyendo en la capacidad y en el 

desempeño laboral. 

Dimensión Dos: Personal de acuerdo con Pérez (2018) para que una 

organización logre el crecimiento y éxito en el mercado necesita contar con el 

personal idóneo que tengan capacidades que requiera la empresa para el 

cumplimiento y el logro de las metas. Asimismo, si el personal no está identificado 

o satisfecho, disminuye su esfuerzo, siendo indiferente a logro de metas. 

Adeniji, Salau, Awe y Oludayo (6 de marzo 2018) en su artículo indica que el 

personal en la organización desempeña un rol importante por las funciones y su 

rendimiento para lograr resultados, por ende, es importante mantener el clima 

laboral y capacitarlos. 

Dimensión Tres: Capacidades y habilidades, De Alba (2015) manifiesta que las 

personas tienen capacidades y habilidades, refiriendo a la capacidad como el 

desarrollo de la memoria, pensamiento y lenguaje mientras que la habilidad es la 

forma del cómo se lleva acabo o desarrolla el conocimiento, el cual se puede evaluar 

el rendimiento y medir la producción de las tareas o funciones asignadas. 
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De acuerdo con Mikalef, Krogstie, Pappas y Pavlou (s.f.) en su artículo sobre las 

capacidades y habilidades indica que los individuos al desarrollarlo y lograr su 

empleabilidad mejoran y desarrollan mejor su desempeño, lo cual es una ventaja 

competitiva para las empresas. 

Dimensión Cuatro: Entorno laboral indica Pérez (2018) menciona que el entorno 

laboral influencia en el comportamiento de las organizaciones y del personal, 

entonces, las condiciones de trabajo repercuten en la comunicación interna, la 

responsabilidad y el compromiso del personal en realizar sus labores, si el entorno 

es favorable influye en el bienestar del personal. 

De acuerdo con Wu, Li, Liu, Liu, Cao y Jia (2018) en su artículo con referente al 

entorno laboral menciona que los trabajadores desarrollan y afianzan relaciones 

emocionales en su ambiente de trabajo, las cuales son básicas para mantener la 

satisfacción. 

Rendimiento laboral, según Alles (2015) es una ventaja que toda organización 

aspira tener, ya que ello se refleja en la productividad y en los resultados. Así 

también los resultados de una organización son el reflejo de la capacidad del 

rendimiento de sus colaboradores, es decir si los colaboradores alcanzan sus metas 

y objetivos la organización logra cumplir con el objetivo empresarial. Por ello, toda 

organización debe buscar la forma de comprometer a sus colaboradores al logro de 

los objetivos para alcanzar resultados favorables a la organización. 

Asimismo, el rendimiento laboral es el proceso relacionado con la evaluación de 

las personas que integran una organización; para ello las empresas identifican la 

motivación laboral, el desempeño laboral, la competencia laboral y la conducta 

laboral. 

Möser, Glauser y Becker (2019) en su artículo manifiesta que en el mercado 

laboral se valora el aprendizaje y la formación profesional, debido a la importancia 

que existe en las ofertas de trabajo, ya que de ello dependerá el rendimiento del 

personal a elegir. 

Gul, Muhammad, Liu, Rehman y Jebran (2018) en su artículo menciona que la 

satisfacción que el colaborador tiene al realizar su trabajo mejora su rendimiento 
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que depende de la cultura y la práctica de normas que a su vez favorecen al clima 

laboral, obteniendo así resultados favorables.  

Singh y Singh (2018) en su artículo indica que para obtener resultados favorables 

para la organización se tiene que aplicar la reingeniería y mejora continua en las 

tareas y puestos de trabajo, de manera que podamos anticiparnos a los hechos y 

tomar decisiones asertivas y lograr resultados. 

Lado y Alonso (2017) en su artículo manifiesta que la conciencia y la estabilidad 

emocional del trabajador tienen influencia en el rendimiento, por ende, es importante 

tomar en cuenta en la delegación, selección y designación del personal, para tener 

mejores resultados. 

Kim, Hur, Moon y Jun (2017) en su artículo menciona que la percepción de los 

trabajadores sobre el trabajo que desempeñan influencia en el rendimiento del 

colaborador, por ende, las emociones que perciben deben ser favorables para 

obtener resultados positivos. 

Dimensión Uno: Motivación laboral según Medina (2018) la motivación se basa 

al esfuerzo e impulso que se tiene para lograr el objetivo y metas personales, así 

como satisfacer las necesidades. Por ende, para lograr un desempeño óptimo de 

los trabajadores la base es la motivación. 

De acuerdo con Andreas (2019) en su artículo hace referencia sobre la 

motivación laboral, donde menciona que el comportamiento innovador en el trabajo 

de los colaboradores contribuye en la organización por ende deben aplicar técnicas 

para motivarlos a través de la autonomía.  

Dimensión Dos: Resultados del trabajo de acuerdo con Medina (2018) los 

resultados del trabajo es una estrategia que toma las organizaciones para premiar, 

retribuir y/o compensar el logro de las metas y el desempeño del colaborador en las 

tareas asignadas, el cual es en función a los resultados que ha alcanzado en forma 

grupal o individual. 
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Para Wang, Luan y Jia (diciembre de 2019) menciona que los resultados del 

trabajo están influenciados por factores subjetivos como la satisfacción y el 

comportamiento, influyendo en el rendimiento del trabajador. 

Dimensión Tres: Competencia laboral de acuerdo con Alles (2018) las 

competencias son características, habilidades y cualidades propias de las personas, 

el cual puede ser orientado para mejorar o cambiar las capacidades del personal a 

través del comportamiento y así lograr el buen desempeño. 

Asimismo, continúa Chanapai y Suttawet (11 de febrero de 2018) en su artículo 

menciona que la competencia laboral es propias de los trabajadores, son quienes a 

través de su desempeño y rendimiento laboral demuestran el nivel de sus 

competencias y lograr resultados. 

Dimensión Cuatro: Comportamiento organizativo según Pérez (2018) el 

comportamiento organizativo está conformados por las personas que laboran en la 

organización, al cual se realiza el estudio del comportamiento ya sea de manera 

grupal o individual. Asimismo, el propósito del comportamiento organizativo es de 

poder modificar la conducta para inducir al logro de los resultados en la 

productividad, mejorando las relaciones interpersonales, colaboración y adaptación 

del personal. 

Para Andreas (2019) en su artículo menciona que el comportamiento del 

colaborador se ve influenciado por su entorno, por ende, las organizaciones aplican 

técnicas que ayuden a mejorar, moldear y adaptar, conductas y actitudes de los 

trabajadores orientados a los resultados empresariales. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, porque se recolectaron datos para luego ser 

procesados por herramientas estadísticos y medir las variables (Sánchez & Reyes, 

2002). 

El tipo fue aplicada, porque estudia teorías existentes para brindar soluciones 

en el contexto de estudio (Rodríguez, 2005). Asimismo, tiene la finalidad contribuir 

con la sociedad a través de la investigación aportando conocimiento e información 

de las variables en estudio. 

El nivel fue descriptivo, ya que describe la realidad problemática del estudio 

(Hernández, 2014) y correlacional porque analiza la existencia de la relación entre 

variables (Bernal, 2010). 

El diseño fue no experimental, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), 

no manipula las variables de investigación para generar resultados,  

El corte fue transversal, Hernández, Fernández y Baptista (2014), refiere que 

se da cuando la toma o recopilación de datos se toma en un tiempo determinado y 

una sola vez. 

3.2 Variables y operacionalización 

Debido a que el estudio es de nivel correlacional, se presentan dos variables, 

siendo: 

Variable 1: Estrés que cuenta con las siguientes dimensiones: Presión laboral, 

Personal, Capacidades y habilidades, y Entorno laboral. Además, cabe mencionar 

que la variable 1 es cualitativa, el cual ha sido cuantificado utilizando la escala de 

Likert considerando 5 niveles y la medida ha sido ordinal. 

Variable 2: Rendimiento laboral que cuenta con las siguientes dimensiones: 

Motivación laboral, Resultados del trabajo, Competencia laboral y Comportamiento 

organizativo. Se hace mención que la variable 2 es cualitativa, el cual ha sido 
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cuantificada utilizando la escala de Likert considerando 5 niveles y la medida ha 

sido ordinal. 

Para ello, se desarrolló una matriz de operacionalización de variables, lo cual, se 

encuentra en el ANEXO 1. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población estuvo conformada por 50 trabajadores de la organización Circolo 

Sportivo Italiano. Tamayo (2004) La población. Es el total de individuos, que se 

encuentren en el lugar de estudio. Dicho de otro modo, la población está 

representada por la totalidad de los colaboradores de la realidad problemática. 

Tabla 1 
Distribución de la población – colaboradores de la empresa Circolo Sportivo 
Italiano. 

Número Área 
Cantidad de 
colaboradores 

1 Gerencia 1 

2 Secretaria 1 

3 Recepción 2 

4 Caja 2 

5 Contabilidad 1 

6 Deportes 3 

7 Logística 2 

8 Vigilancia 14 

9 Mantenimiento y Limpieza 24 

 TOTAL 50 

Fuente: Planilla de la empresa Circolo Sportivo Italiano. 

Criterios de inclusión, en el desarrollo de la investigación sobre el estrés y su 

relación en el rendimiento laboral del personal de la empresa Circolo Sportivo 

Italiano, Pueblo Libre, 2019., se tomó como población a todo el personal de las 

áreas de gerencia, administrativas y operativas de la empresa (50 colaboradores), 

según la planilla al 31 de diciembre 2019. 

Asimismo, en los criterios de exclusión, en el desarrollo de la investigación 

sobre el estrés y su relación en el rendimiento laboral del personal de la empresa 

Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019., no se consideró a los socios y 
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profesores que participan y/o laboran en la empresa, ya que cuentan con otra 

modalidad de servicio, según la planilla al 31 de diciembre 2019. 

La muestra representa una parte de la población, de ella se extrae la 

información para realizar el estudio de la investigación, asimismo se aplicarán la 

medición y observación en las variables del estudio (Bernal, 2010). El muestreo fue 

censal, y estuvo conformada por 50 colaboradores de la empresa Circolo Sportivo 

Italiano. 

La muestra está constituida por 50 colaboradores, por lo que, se tomó como 

población a todo el personal de las áreas de gerencia, administrativas y operativas 

de la empresa, según la planilla al 31 de diciembre 2019. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

La recolección de datos se realizó mediante la técnica Encuesta. Bernal (2010) 

la encuesta es una técnica que se desarrolla a través de cuestionarios, los cuales 

son formulados con el objetivo de recopilar información de los individuos de estudio. 

Para, luego realizar las conclusiones. 

El cuestionario es un instrumento que está conformado por preguntas 

relacionadas a las variables de estudio que se van a medir y que tienen la finalidad 

de recopilar información para lograr los objetivos de estudio, ya que un mal 

desarrollo de la formulación del cuestionario reduce la confiabilidad de la 

información obtenida (Bernal, 2010). En la investigación se utilizó como instrumento 

el Cuestionario (ANEXO 2), que constará de 24 preguntas para las variables, que 

son: (1) el estrés, y (2) Rendimiento laboral, además cabe señalar que las preguntas 

son ordinales. Como podemos observar en figura 4: 
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Figura 4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Fuente: Del Investigador. 

Además, la escala de respuestas se desarrolló mediante la escala de Likert con 

cinco alternativas, siendo la escala de uno al cinco, el cual se aplicó para todas las 

preguntas. Como podemos observar en la Tabla 2. 

Tabla 2 
Escala de respuestas según la escala de Likert. 

Escala Valor 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 En acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 

Fuente: Cuestionario. 

La validez del cuestionario se realizó a través del método de Juicio de Expertos. 

Bernal (2010) la validez de un instrumento de medición depende del cumplimiento 

de lo que se desea medir en el cuestionario para cumplir con los objetivos de la 

investigación, para inferir resultados. Por ende, para la validez del instrumento de 

medición se realizó por 7 jueces expertos (ANEXO 7) que evaluaron las preguntas 
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de acuerdos a la matriz de operacionalización de variables, que son profesionales 

en las ciencias sociales.  

Asimismo, el resultado cualitativo se realizó a través de la validez V de Aiken 

donde se obtuvo el resultado de 0.998, el cual es el coeficiente de Aiken, que nos 

indica que el cuestionario es confiable. El cual podemos observar en el ANEXO 6. 

La confiabilidad del cuestionario se basa en la coherencia del instrumento y para 

ello se realiza la medición de los objetos de estudio a través de las puntuaciones, el 

cual se puede aplicar una y otra vez, siendo desarrolladas por las personas, y de 

acuerdo a ello se deduce que el instrumento es o no confiable (Bernal, 2010). 

Alfa de Cronbach es un coeficientes que calculan la confiabilidad del 

instrumento de investigación (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Tabla 3 
Valoración de Alfa de Cronbach. Valoración de Alfa de Cronbach. 

-1,00 = Correlación negativa perfecta. 

-0,90 = Correlación negativa muy fuerte. 

-0,75 = Correlación negativa considerable. 

-0,50 = Correlación negativa media. 

-0,25 = Correlación negativa débil. 

-0,10 = Correlación negativa muy débil. 

0,00 = No existe correlación alguna entre las variables. 

+0,10 = Correlación positiva muy débil. 

+0,25 = Correlación positiva débil. 

+0,50 = Correlación positiva media. 

+0,75 = Correlación positiva considerable. 

+0,90 = Correlación positiva muy fuerte. 

+1,00 = Correlación positiva perfecta. 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista, 2014. 

De acuerdo a la Tabla 3, el coeficiente de Alfa de Cronbach general es de 

0,867, por lo que según Hernández, Fernández y Baptista (2014), su valoración es 

considerable. Se determinó el Alfa de Cronbach para las dos variables, obteniendo 

el valor de 0,516 (considerable) para la variable 1 “estrés” y 0,930 (muy fuerte) para 

la variable 2 “Rendimiento laboral”. Un análisis más profundo se realizó al 

determinar el alfa de Cronbach de cada dimensión, obteniendo los valores de -4,30; 
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0,012; 0,297 y 0,108 para las dimensiones de la variable 1 “estrés” (presión laboral, 

personal, capacidades y habilidades y entorno laboral, respectivamente) y 0,70; 

0,815; 0,899 y 0,563 para las dimensiones de la variable 2 “rendimiento laboral” 

(motivación laboral, resultados del trabajo, competencia laboral y comportamiento 

organizativo, respectivamente). El cálculo estadístico puede ser verificado en el 

ANEXO 10. 

3.5 Procedimientos 

El procedimiento está basado en todo aquello que se realizó en la investigación 

y lo que conlleva a concluir en una hipótesis ya formulada. Para ello, en un primer 

inicio se solicitó permiso al gerente de la empresa para así recabar información 

sobre la realidad problemática e identificar las variables a estudiar; así como 

delimitar las dimensiones e indicadores que ayuden a direccionar la investigación, 

luego se prosiguió a formular los problemas, objetivos e hipótesis. Para tener 

respaldo en la investigación se utilizó libros, teorías, tesis y artículos que contribuyen 

en el marco teórico. Asimismo se desarrolló el instrumento lo que fue validado por 

el juicio de expertos y el valor de Aiken, que demostró que la aplicación es confiable, 

el cual se aplicó con previo permiso a la gerencia, lo que respondió con una carta 

emitida el 04 de setiembre 2019, donde autoriza la aplicación de la encuesta. 

ANEXO 8. 

Luego de recopilar información a través de la encuesta aplicada a los 

trabajadores que se encuentran en planilla, siendo de información pública, el cual 

se desarrolló a través de llamadas telefónicas y de forma presencial a algunos 

trabajadores que laboraron con permiso en la empresa los días miércoles y jueves 

de cada semana, por los que se realizó en un aproximado de 2 semanas. Posterior, 

la data se pasó a un Excel, información que se emigro al SPSS Versión 22, donde 

se obtuvo los resultados de alfa de Cronbach y el nivel de correlación que hay entre 

Se consideró necesario realizar la prueba de dos mitades de Guttman, con el 

propósito de obtener una segunda opinión de confiabilidad, obteniendo el valor de 

0,878 (considerable), cómo podemos observar en el ANEXO 11. 
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las variables y dimensiones, por ende, se obtuvo conclusiones que están planteadas 

en los objetivos e hipótesis, de acuerdo a lo esperado. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se aplicó la prueba de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov, porque 

participaron 50 trabajadores (se aplica cuando la muestra es mayor a cuarenta), el 

valor de significación asintótica es menor a 0,05 los valores serán no normales, por 

ende, la variable 1 “estrés” no contiene datos normales puesto que su coeficiente 

de Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000; asimismo, la variable 2 “rendimiento laboral” 

tampoco presento datos normales, siendo su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov 

de 0,000. 

En los datos descriptivos generales, se muestran los datos de rango, mínimo, 

máximo, media, desviación estándar y varianza. Asimismo, se desarrollaron datos 

descriptivos por ítem (tablas de frecuencia), donde se observa la frecuencia, 

porcentaje, porcentaje valido y porcentaje acumulado, de cada ítem con relación a 

la valoración (escala de Likert) de las respuestas dadas en el cuestionario. 

Se llevó a cabo la prueba de hipótesis, a través del estadístico rho de 

Spearman porque se trabajó con variables cualitativas, al cual se asignó un valor 

numeral para el SPS y lo que se busca es determinar la relación que existe entre la 

variable 1 y las dimensiones de la variable 2, siendo los resultados del valor de 

significación asintótica menor a 0,050, el cual da validez a la hipótesis planteada de 

que existe relación. 

Por tanto, el nivel de correlación se determinó mediante el coeficiente de 

correlación y para la valoración de los resultados obtenidos se aplicó la siguiente 

tabla de valoración, según Hernández, Fernández y Baptista (2014). 
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Tabla 3 

Valoración de Alfa de Cronbach. 

-1,00 = Correlación negativa perfecta. 

-0,90 = Correlación negativa muy fuerte. 

-0,75 = Correlación negativa considerable. 

-0,50 = Correlación negativa media. 

-0,25 = Correlación negativa débil. 

-0,10 = Correlación negativa muy débil. 

0,00 = No existe correlación alguna entre las variables. 

+0,10 = Correlación positiva muy débil. 

+0,25 = Correlación positiva débil. 

+0,50 = Correlación positiva media. 

+0,75 = Correlación positiva considerable. 

+0,90 = Correlación positiva muy fuerte. 

+1,00 = Correlación positiva perfecta. 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista, 2014. 

3.7 Aspectos éticos 

Los criterios para el desarrollo de una investigación, según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) refiere que es importante por varios motivos, ya que lo 

que se busca resolver un problema, formular teorías o incentivar nuevas 

investigaciones, su desarrollo e importancia depende de cada investigador y de las 

personas, por ende podemos determinar ciertos criterios que fueron adaptados de 

Ackolf (1973) y Miller y Salking (2002), lo cual conlleva a continuar con la 

investigación, siendo la conveniencia y relevancia social, que puede tener dicha 

investigación frente a la realidad problemática, implicancias prácticas de aportar o 

ayudar en el contexto, valor teórico fundamentado a través de libros, artículos, tesis 

y revistas, utilidad metodológica basada en la utilización y aplicación de métodos 

científicos para obtener resultados. 

Asimismo, la veracidad de los resultados obtenidos se basó en la prueba de 

hipótesis, para lo cual, se aplicó el Rho de Spearman, con respecto a la recopilación 

de datos se realizó mediante encuestas con un cuestionario de 24 preguntas que 

fue validado mediante el juicio de expertos y el valor de Aiken. La información y el 

marco teórico se han fundamentado con definiciones de libros, artículos, revistas y 
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tesis, lo cual fueron parafraseadas, a lo que también se realizó las citas. La 

investigación se desarrolló conforme a los protocolos de la investigación de la 

Universidad y según el Manual APA séptima edición con respeto, claridad y 

transparencia en todo el proceso de la investigación, basado en los principios éticos 

y morales, para evitar similitudes se hizo uso del TURNITIN, periódicamente y así 

evaluar las incidencias. 

Para la aplicación de la encuesta a través del cuestionario que fueron 

procesados sin ser manipuladas, con el propósito de realizar una investigación que 

cumpla con las expectativas, que contribuya en la mejora continua y desarrollo en 

el mercado; además se realizó el consentimiento informado a los trabajadores, 

dicho documento se observa en el ANEXO 5.  
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IV. RESULTADOS 

Prueba de Normalidad, en ello podemos observar la desviación estándar y realizar 

el análisis; para el análisis no paramétricos no se requieren presupuestos para la 

distribución poblacional, ya que pueden ser distribuciones no normales, además no 

es necesario que las variables estén medidas por intervalos también puedes ser 

analizados por datos ordinales y nominales, determinadas por escalas (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). 

Tabla 4 
Normalidad: Kolmogorov-Smirnov para una muestra. 

 V1: Estrés V2: Rendimiento laboral 

N 50 50 

Parámetros normalesa,b Media 4,06 4,16 

Desviación estándar ,424 ,548 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluta ,436 ,375 

Positivo ,436 ,375 

Negativo -,384 -,305 

Estadístico de prueba ,436 ,375 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c 

Fuente: SPSS Versión 22. 

En la prueba de normalidad, de Kolmogorov-Smirnov, se observa que el valor de 

significación asintótica es menor a 0,05 los valores serán no normales, por ende, la 

variable 1 “estrés” no contiene datos normales puesto que su coeficiente de 

Kolmogorov-Smirnov fue de 0,000; asimismo, la variable 2 “rendimiento laboral” 

tampoco presento datos normales, siendo su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov 

de 0,000. 
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Estadísticos descriptivos generales. 

Tabla 5 
Estadísticos descriptivos. 

Preguntas, variables y dimensiones. 
N Rango Mínimo Máximo Media 

Desviación 
estándar 

Varianza 

Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico Estadístico 
Error 

estándar 
Estadístico Estadístico 

P1: Los colaboradores de la empresa cuando realizan su trabajo bajo 
presión perjudican su salud psicológica y social. 

50 4 1 5 3,48 ,172 1,216 1,479 

P2: EL aumento de carga de trabajo para el colaborador que 
desempeña con eficiencia su trabajo no siempre es favorable. 

50 4 1 5 4,10 ,122 ,863 ,745 

P3: Organizar el tiempo de trabajo y planificar las tareas son estrategias 
que reducen el estrés. 

50 4 1 5 3,80 ,176 1,245 1,551 

P4: El estrés laboral en el personal influye en el desempeño por la 
disminución del esfuerzo y el agotamiento. 

50 3 2 5 3,96 ,118 ,832 ,692 

P5: El clima laboral es saludable si se reduce el estrés a través del 
manejo de conflictos e indiferencias. 

50 3 2 5 4,12 ,109 ,773 ,598 

P6: La insatisfacción y el agotamiento del trabajador influye en 
desempeño de sus tares y roles, teniendo resultados poco favorables 
para la empresa. 

50 2 3 5 4,48 ,077 ,544 ,296 

P7: La aplicación de evaluación según desempeño permite generar 
seguridad e identidad en el trabajador, motivando a desempeñar su 
función con compromiso. 

50 4 1 5 3,84 ,147 1,037 1,076 

P8: Promover el desarrollo profesional en la empresa favorece a la 
estabilidad social, emocional y física del trabajador. 

50 4 1 5 4,10 ,122 ,863 ,745 

P9: El rendimiento de los trabajadores depende de las capacidades y 
habilidades para producir los servicios. 

50 4 1 5 3,80 ,178 1,262 1,592 

P10: La empresa debe promover la comunicación e interacción del 
personal para reducir conflictos a futuro. 

50 3 2 5 3,96 ,118 ,832 ,692 

P11: El estrés influencia en el entorno laboral reduciendo el compromiso 
y el grado de responsabilidad del trabajador en sus tareas. 

50 3 2 5 4,08 ,117 ,829 ,687 

P12: El bienestar del personal se refleja en el comportamiento con sus 
compañeros, en su trabajo y en su desempeño. 

50 2 3 5 4,48 ,077 ,544 ,296 

P13: El nivel de satisfacción del personal permite a la empresa tomar 
medidas para mejorar los resultados y la percepción de la empresa. 

50 3 2 5 3,82 ,102 ,720 ,518 

P14: El rendimiento laboral puede reducir si los trabajadores no están 
motivados (Reconocimientos e incentivos) y se sienten inseguros en el 
desempeño de sus funciones. 

50 2 3 5 4,24 ,084 ,591 ,349 

P15: La empresa tiene el compromiso de promover el liderazgo en sus 
trabajadores para cumplir con los objetivos y resultados. 

50 2 3 5 4,18 ,089 ,629 ,396 
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P16: Los trabajadores que reducen o saben gestionar el nivel de estrés 
tienen un desempeño eficaz y eficiente. 

50 3 2 5 3,96 ,103 ,727 ,529 

P17: Uno de los estresores es el tiempo de desarrollo de las tareas que 
podrían ser inadecuados por la falta de evaluación y criterios. El tiempo 
en ocasiones debe ser flexible. 

50 2 3 5 4,20 ,081 ,571 ,327 

50 2 3 5 4,24 ,093 ,657 ,431 

P19: Las habilidades operativas del personal deben ser de acorde al 
perfil del puesto, para obtener mejores resultados. 

50 2 3 5 4,12 ,068 ,480 ,230 

P20: El personal que está orientado al logro de resultados está 
comprometido con la empresa y se esforzará por el cumplimiento. 

50 2 3 5 4,12 ,068 ,480 ,230 

P21: La aspiración laboral que tiene el personal es autónoma, ello 
depende de los parámetros que la empresa determine para lograr los 
resultados. 

50 2 3 5 3,96 ,070 ,493 ,243 

P22: La productividad es resultado de los trabajadores, el cual se espera 
que siempre sea favorable, para ello se debe capacitar y evaluar al 
personal antes, durante y después del desempeño. 

50 3 2 5 3,94 ,083 ,586 ,343 

P23: La rotación del personal debe ser una decisión tomada bajo 
criterios de evaluación de capacidad, habilidades, adaptabilidad, 
flexibilidad y situación del trabajador. 

50 2 3 5 4,28 ,070 ,497 ,247 

P24: El afianzamiento de las relaciones sociales y la colaboración que 
existe en el equipo, es saludable para toda empresa, ya que su dirección 
es el logro de resultados. 

50 2 3 5 4,14 ,095 ,670 ,449 

D1: Presión laboral 50 2 3 5 3,86 ,081 ,572 ,327 
D2: Personal 50 2 3 5 4,22 ,072 ,507 ,257 
D3: Capacidades y habilidades 50 2 3 5 3,92 ,085 ,601 ,361 
D4: Entorno laboral 50 2 3 5 4,20 ,076 ,535 ,286 
D5: Motivación laboral 50 2 3 5 4,08 ,075 ,528 ,279 
D6: Resultados del trabajo 50 2 3 5 4,16 ,083 ,584 ,341 
D7: Competencia laboral 50 2 3 5 4,12 ,068 ,480 ,230 
D8: Comportamiento organizativo 50 2 3 5 4,08 ,075 ,528 ,279 
V1: Estrés 50 2 3 5 4,06 ,060 ,424 ,180 
V2: Rendimiento laboral 50 2 3 5 4,16 ,078 ,548 ,300 

N válido (por lista) 50        
Fuente: SPSS Versión 22. 

De acuerdo con la tabla 5, la columna “N” representa el número de casos válidos, el cual es igual a la cantidad de 

colaboradores encuestados, también podemos observar que las preguntas con mejor aceptación son: P5, P6, P8, P11, P12 

P14, P15, P17, P18, P19, P20, P23 y P24 y de menor aceptación P1.

P18: El ambiente laboral que percibe el trabajador y cómo se siente se 
refleja en los resultados de su labor. 
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Los resultados descriptivos ítem por ítem, se aprecian en la Tabla 6, donde 

se detalla la alternativa más respondida para cada una de las preguntas del 

cuestionario. Dicha información se encuentra con mayor detalle en el anexo 14. 

Tabla 6 
Resultados descriptivos ítem por ítem. 

Pregunta 1.- El 26% de los encuestados se muestra 
Totalmente de acuerdo con el enunciado “Los 
colaboradores de la empresa cuando realizan su trabajo 
bajo presión perjudican su salud psicológica y social”. 

 

Pregunta 2.- El 42% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “EL aumento de carga de 
trabajo para el colaborador que desempeña con eficiencia 
su trabajo no siempre es favorable”.   

Pregunta 3.- El 38% de los encuestados se muestra 
Totalmente de acuerdo con el enunciado “Organizar el 
tiempo de trabajo y planificar las tareas son estrategias que 
reducen el estrés”. 

  

Pregunta 4.- El 38% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El estrés laboral en el personal 
influye en el desempeño por la disminución del esfuerzo y 
el agotamiento”.   

Pregunta 5.- El 46% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El clima laboral es saludable si 
se reduce el estrés a través del manejo de conflictos e 
indiferencias”.   

Pregunta 6.- El 50% de los encuestados se muestra 
Totalmente de acuerdo con el enunciado “La 
insatisfacción y el agotamiento del trabajador influye en 
desempeño de sus tares y roles, teniendo resultados poco 
favorables para la empresa”.   

Pregunta 7.- En los encuestados se muestra 32% 
Totalmente de acuerdo y 32% De acuerdo con el 
enunciado “La aplicación de evaluación según desempeño 
permite generar seguridad e identidad en el trabajador, 
motivando a desempeñar su función con compromiso”.   

Pregunta 8.- El 42% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “Promover el desarrollo 
profesional en la empresa favorece a la estabilidad social, 
emocional y física del trabajador”.   
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Pregunta 9.- El 40% de los encuestados se muestra 
Totalmente de acuerdo con el enunciado “El rendimiento 
de los trabajadores depende de las capacidades y 
habilidades para producir los servicios”.   

Pregunta 10.- El 38% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “La empresa debe promover la 
comunicación e interacción del personal para reducir 
conflictos a futuro”.   

Pregunta 11.- El 44% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El estrés influencia en el 
entorno laboral reduciendo el compromiso y el grado de 
responsabilidad del trabajador en sus tareas”.   

Pregunta 12.- El 50% de los encuestados se muestra 
Totalmente de acuerdo con el enunciado “El bienestar del 
personal se refleja en el comportamiento con sus 
compañeros, en su trabajo y en su desempeño”.   

Pregunta 13.- El 52% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El nivel de satisfacción del 
personal permite a la empresa tomar medidas para mejorar 
los resultados y la percepción de la empresa”.   

Pregunta 14.- El 60% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El rendimiento laboral puede 
reducir si los trabajadores no están motivados 
(Reconocimientos e incentivos) y se sienten inseguros en 
el desempeño de sus funciones”.   

Pregunta 15.- El 58% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “La empresa tiene el 
compromiso de promover el liderazgo en sus trabajadores 
para cumplir con los objetivos y resultados”.   

Pregunta 16.- El 54% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “Los trabajadores que reducen 
o saben gestionar el nivel de estrés tienen un desempeño 
eficaz y eficiente”.   

Pregunta 17.- El 64% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “Uno de los estresores es el 
tiempo de desarrollo de las tareas que podrían ser 
inadecuados por la falta de evaluación y criterios. El tiempo 
en ocasiones debe ser flexible”.   

 

Pregunta 18.- El 52% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El ambiente laboral que 
percibe el trabajador y cómo se siente se refleja en los 
resultados de su labor”. 
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Pregunta 19.- El 76% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “Las habilidades operativas del 
personal deben ser de acorde al perfil del puesto, para 
obtener mejores resultados”. 

 

Pregunta 20.- El 76% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El personal que está orientado 
al logro de resultados está comprometido con la empresa y 
se esforzará por el cumplimiento”. 

 

Pregunta 21.- El 76% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “La aspiración laboral que tiene 
el personal es autónoma, ello depende de los parámetros 
que la empresa determine para lograr los resultados”. 

 
Pregunta 22.- El 72% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “La productividad es resultado 
de los trabajadores, el cual se espera que siempre sea 
favorable, para ello se debe capacitar y evaluar al personal 
antes, durante y después del desempeño”.  

Pregunta 23.- El 68% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “La rotación del personal debe 
ser una decisión tomada bajo criterios de evaluación de 
capacidad, habilidades, adaptabilidad, flexibilidad y 
situación del trabajador”.  

Pregunta 24.- El 54% de los encuestados se muestra De 
acuerdo con el enunciado “El afianzamiento de las 
relaciones sociales y la colaboración que existe en el 
equipo, es saludable para toda empresa, ya que su 
dirección es el logro de resultados”.  

Fuente: Del Investigador. 
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Prueba de Hipótesis 

La validación de las hipótesis se realizó mediante el coeficiente de correlación de Rho de Spearman a través del cual 

podemos saber el nivel de relación que existe entre las variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Tabla 7 
Prueba de Hipótesis: Rho de Spearman. 

 
V1: 

Estrés 

V2: 
Rendimiento 

laboral 

D5: 
Motivación 

laboral 
D6: Resultados 

del trabajo 

D7: 
Competencia 

laboral 
D8: Comportamiento 

organizativo 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 

V1: Estrés Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,641** ,702** ,693** ,643** ,605** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 

V2: Rendimiento 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,641** 1,000 ,788** ,870** ,855** ,788** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 

D5: Motivación 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,702** ,788** 1,000 ,870** ,590** ,543** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 

D6: Resultados del 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

,693** ,870** ,870** 1,000 ,724** ,670** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 

D7: Competencia 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,643** ,855** ,590** ,724** 1,000 ,763** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 
N 50 50 50 50 50 50 

D8: 
Comportamiento 
organizativo 

Coeficiente de 
correlación 

,605** ,788** ,543** ,670** ,763** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 
N 50 50 50 50 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: SPSS Versión 22. 
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Según la Tabla 7, se puede observar que los resultados del nivel de correlación 

de la variable 1 con respecto a las dimensiones de la variable 2, lo siguiente. 

La Variable 1 “estrés” tiene como resultados con respecto a la variable 2 

“rendimiento laboral”, en la significación asintótica bilateral de 0,000 y en el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,641, con valoración de 

correlación positiva media, 

La Variable 1 “estrés” tiene como resultados con respecto a la dimensión 5 

“motivación laboral” de la variable 2 “Rendimiento laboral”, en la significación 

asintótica bilateral de 0,000 y en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de 0,702, con valoración de correlación positiva media, 

La Variable 1 “estrés” tiene como resultados con respecto a la dimensión 6 

“resultados del trabajo” de la variable 2 “Rendimiento laboral”, en la significación 

asintótica bilateral de 0,000 y en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de 0,693, con valoración de correlación positiva media, 

La Variable 1 “estrés” tiene como resultados con respecto a la dimensión 7 

“competencia laboral” de la variable 2 “Rendimiento laboral”, en la significación 

asintótica bilateral de 0,000 y en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de 0,643, con valoración de correlación positiva media, 

La Variable 1 “estrés” tiene como resultados con respecto a la dimensión 8 

“comportamiento organizativo” de la variable 2 “Rendimiento laboral”, en la 

significación asintótica bilateral de 0,000 y en el coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman de 0,605, con valoración de correlación positiva media. 

Asimismo, los resultados del coeficiente de correlación de Rho de Spearman, 

según la hipótesis general y las específicas, se puede observar en la figura 5. 
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Figura 5. Resultados de la prueba de hipótesis. 

Fuente: Del Investigador.  
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V. DISCUSIÓN  

En concordancia con el trabajo de Ching (2019) en su investigación aplicada en 

la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, en Huacho Perú, al igual 

que la investigación que también se trata sobre el estrés y rendimiento laboral se 

busca determinar el nivel de relación, asimismo, tiene como objetivo: identificar y 

analizar el nivel de estrés y satisfacción en el trabajo para el logro de mejores 

resultados en la organización. Ching (2019) para el desarrollo de su investigación 

utilizo una población de 23 colaboradores, asimismo la técnica para la muestra que 

aplico fue muestreo censal, lo que también se aplicó para desarrollar esta 

investigación, siendo el muestreo censal 50 colaboradores que representa al total 

De acuerdo al trabajo realizado por Anderson (2016), en su tesis titulada “La 

relación entre el locus de control y el estrés percibido con rendimiento de trabajo”, 

donde tuvo como propósito identificar la relación del locus y el estrés percibido en 

el rendimiento laboral, que tiene como propósito determinar la relación que existe 

en las variables, con un enfoque orientado a la percepción que tienen los 

colaboradores. Asimismo, Anderson (2016) en su investigación aplicó el enfoque 

cuantitativo y el estudio fue relacional, porque buscó medir la satisfacción de los 86 

colaboradores; para determinar la existencia de la relación utilizó métodos 

estadísticos, aplicando la estadística de Pearson y el análisis de correlación. 

Asimismo este estudio aplicó enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional, 

ya que tuvo como objetivo determinar la relación entre las variables. De acuerdo 

con Anderson (2016) manifiesta que el estrés si no se controla, reduce o previene 

disminuye el rendimiento laboral. Anderson (2016) concluye en su investigación que 

el locus no tiene relación significativa, sin embargo el estrés en el rendimiento 

laboral tiene relación debido a que si en una determinada empresa los 

colaboradores reflejan agotamiento o desgaste laboral, esto se ve reflejado en el 

trabajo que desarrollan o desempeñen, reduciendo así la satisfacción del personal, 

por ende lo que se busca y se comparte con el autor es que la satisfacción del 

personal es determinante para mejorar el rendimiento laboral, aportando a este 

estudio. 
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de la población. Además, Ching (2019) en su investigación aplicó el cálculo de la 

Correlación de Pearson, obteniendo el valor encontrado de 0,85 que tiene como 

resultado según la tabla de valoración significancia de influencia positiva, siendo el 

valor de significancia 0,000 menor que 0,05, dicho trabajo busca medir la influencia 

y este trabajo de investigación mide la relación, cabe decir que si existe influencia 

indica que hay impacto, y de ello se puede deducir que hay relación entre ambas 

variables, por ende, se comparte la opinión de lo que se trata de probar y aportar a 

cerca de ambas variables. Por ende, Ching (2019) concluye que el estrés laboral 

afecta significativamente al rendimiento de los trabajadores administrativos. Así 

mismo, a través de la correcta decisión y el compromiso de la empresa frente a 

factores estresores mejoraría el rendimiento del colaborador y el lugar de trabajo, 

motivando al personal a obtener mejores resultados. En esta investigación trata de 

que los que se encuentran a cargo de las organizaciones deben realizar 

intervenciones para prevenir y reducir el estrés, ya que identificar el estrés implica 

que la organización debe conocer la cultura organizacional y el clima laboral que 

ofrece a sus colaboradores. Ching (2019) también concluye que toda organización 

debe comprender y estudiar el comportamiento del estrés en el individuo, ya que el 

estrés se origina por factores externos e internos, como: la situación económica, 

problemas familiares y horas extras o trabajos realizados fuera del horario, al igual 

que esta investigación se comparte que cuando los trabajadores tienen presión en 

el área de trabajo o en su entorno laboral sus capacidades y habilidades se ven 

afectadas, por lo mismo que se relaciona con su motivación personal lo cual afecta 

al rendimiento laboral reduciendo la productividad de la empresa. 

De acuerdo con Bautista (2017) en su trabajo de investigación sobre las variables 

“estrés y rendimiento laboral” aplicado a los trabajadores de la municipalidad de 

Huatasani – Huancané, Puno 2017, con la diferencia que esta investigación se 

desarrolló al personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019. 

Bautista (2017) desarrollo su trabajo de investigación basado en teorías ya 

existentes, siendo el propósito de aportar en la investigación; al igual que la 

investigación fue de tipo aplicada, nivel descriptivo relacional, diseño no 

experimental, que manejo la misma metodología. Asimismo, Bautista (2017) tiene 
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como objetivo determinar el grado de estrés y rendimiento del personal en la 

organización, el personal percibe el estrés cuando existe presión, desgaste o 

agotamiento laboral, por ende, si es lo contrario y el clima laboral es favorable el 

desempeño y la satisfacción influyen en la productividad, el cual beneficia a la 

empresa; para llevar dicha investigación los estudios se basó en una población de 

31 colaboradores, asimismo la muestra fue censal. Bautista (2017) manifiesta que 

el rendimiento laboral influye en los ascensos, oportunidades de desarrollo y en la 

remuneración. Bautista (2017) en su investigación formulo la siguiente hipótesis 

general: existe correlación entre el estrés y el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Huatasani – Huancané, Puno 2017, 

obteniendo como resultado que el grado de correlación es positiva media con un 

33.8%, siendo el coeficiente de correlación r=0.338 entre ambas variables y con 

referencia a este estuvo el grado de correlación es positiva, siendo el coeficiente de 

correlación r=0.641. Entonces, Bautista (2017) concluye que si existe relación 

positiva directa y la fortaleza es moderada sobre el estrés y rendimiento laboral, lo 

que al igual que la investigación refiere que ambas variables están acondicionadas. 

Por ende, los que se encuentran a cargo de las organizaciones deben realizar 

intervenciones para prevenir y reducir el estrés, ya que identificar el estrés implica 

que la organización debe conocer la cultura organizacional y el clima laboral que 

ofrece a sus colaboradores, ello mejorara el rendimiento laboral de los 

colaboradores, lo cual es una ventaja competitiva para toda organización. 

En Huancavelica (Perú), Rupay (2016) en su investigación sobre el “estrés y el 

rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, 

Huancavelica, Perú – 2015”, la investigación fue de nivel descriptivo – correlacional, 

el diseño no experimental, se busca medir el nivel de relación que existe entre 

ambas variables, por lo que en dicha investigación Rupay (2016) planteo como 

objetivo determinar el nivel de relación del estrés y rendimiento laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Angaraes. Además, se basó en una 

investigación aplicada con teorías ya existentes, que buscan aportar conocimiento 

a futuras investigación al igual que este estudio que tiene como objetivo determinar 

la elación, basada en una investigación de enfoque aplicada y que tiene el propósito 
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de aportar información y conocimiento. Rupay (2016) tuvo una muestra de 30 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Angaraes, en el cual se aplicó el 

muestreo no probabilístico. Asimismo, en este estudio se tuvo una muestra censal 

de 50 colaboradores de la empresa. Rupay (2016) utilizó métodos estadístico, para 

ello uso el programa estadístico SPSS versión 21, en la cual utilizó y analizó el Chi 

cuadrado que obtuvo como resultado 9,79 que demostró que existe relación 

significativa, que de acuerdo a la valoración que podemos citar según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014), tiene una “correlación positiva muy fuerte”, siendo el 

valor p=0,044, <0.05, aceptando así que si existe relación entre ambas variables, al 

igual que en este estudio de investigación. Rupay (2016) concluye también que los 

colaboradores deben ser motivados y valorados por la organización, para mejorar 

su rendimiento laboral y fortalecer su compromiso en el logro de sus tareas y 

resultados, a través de la comunicación activa y la motivación, ya que motivar no 

solo es incentivar sino también implica conocer y realizar cambios en las conductas 

y actitudes del personal, asimismo, ello mejora y reinventa a la organización. 

En Lima (Perú), Capcha (2017) en su investigación sobre “Capacitación de 

personal y su influencia en los niveles de estrés de los conductores de bus 

interprovincial de la empresa de transportes Salazar. Lima. 2016”. El autor, 

desarrollo la investigación de tipo aplicada, enfoque cuantitativo e investigación no 

experimental y de tipo descriptivo-explicativo. Con lo que respecta en este estudio 

se desarrolló la investigación de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y diseño no 

experimental. Capcha (2017) planteo en su investigación el siguiente objetivo: 

determinar los efectos de la capacitación al personal y del estrés, el cual repercute 

en los resultados de los trabajadores y de las empresas. Capcha (2017) aplico 

métodos estadísticos para obtener resultados, para lo cual ha recolectado los datos 

para posteriormente sistematizarlo estadísticamente, por medio del software 

estadístico SPSS para el análisis, interpretación y conclusiones, de acorde a los 

resultados finales que presenta detalladamente en su investigación. Capcha (2017) 

en su investigación concluye de acuerdo con la correlación de Spearman que tiene 

un valor de -0.718, representando una buena asociación según el análisis resuelto 

y por los resultados. Capcha (2017) hace mención que la capacitación del personal 
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realizada en el tiempo oportuno, organizado y planeado, con previa supervisión al 

personal permite reducir el nivel de estrés de los trabajadores en el desarrollo de 

sus responsabilidades mejorando así su rendimiento laboral, mejorando los 

resultados que beneficia a la empresa u organización aporte que contribuye en la 

investigación de este estudio, ya que, la correlación de Spearman que se obtuvo en 

este estudio fue un valor de 0.0641, que indica la existencia de relación entre la 

variable “estrés” y variable “rendimiento laboral”. 

De acuerdo con la teoría revisada, la variable 1 “Estrés” que fue constituida por 

las dimensiones: “presión laboral”, “personal”, “capacidades y habilidades”, y 

“entorno laboral” según Barradas, Delgadillo, Gutiérrez, Posadas, García, López y 

Denis (2018). Los resultados del análisis descriptivo general infieren y respalda 

la teoría, ya que los promedios de respuesta de los encuestados fueron altos 

(presión laboral = 3,86; personal = 4,22; capacidades y habilidades = 3,92 y entorno 

laboral = 4.20), mediante la escala de Likert donde 1 fue totalmente en desacuerdo 

y 5 fue totalmente de acuerdo. Por ende, este estudio confirma la posición del autor 

teórico con relación a las dimensiones que comprende la variable “estrés”. 

De acuerdo con la teoría revisada, la variable 2 “rendimiento laboral” fue 

constituida por las dimensiones: “motivación laboral”, “resultados del trabajo”, 

“competencia laboral” y “comportamiento organizativo” según Alles (2015). Los 

resultados del análisis descriptivo general infieren y respalda la teoría, ya que los 

promedios de respuesta de los encuestados fueron altos (motivación laboral = 4,08; 

resultados del trabajo = 4,16; competencia laboral = 4,12 y comportamiento 

organizativo = 4.08), en la escala de Likert donde 1 fue totalmente en desacuerdo y 

5 fue totalmente de acuerdo. Por tanto, este estudio confirma la posición del autor 

teórico con relación a las dimensiones que integran la variable “rendimiento laboral”. 
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VI. CONCLUSIONES 

Según, Hernández, Fernández y Baptista (2014) para desarrollar las 

conclusiones se debe tener en cuenta el objetivo de nuestra investigación y que no 

se trata de transcribir resultados sino de interpretar y dar a conocer lo importante. 

En consecuencia, se concluye, que: 

1. Existe relación significativa entre el estrés y el rendimiento laboral del personal 

de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, siendo validado 

mediante en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,641, con 

valoración de correlación positiva media y la significación asintótica bilateral de 

0,000. 

2. Existe relación significativa entre el estrés y la motivación laboral del personal de 

la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, siendo validado 

mediante en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,702, con 

valoración de correlación positiva media y la significación asintótica bilateral de 

0,000. 

3. Existe relación significativa entre el estrés y los resultados del trabajo del personal 

de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, siendo validado 

mediante en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,693, con 

valoración de correlación positiva media y la significación asintótica bilateral de 

0,000. 

4. Existe relación significativa entre el estrés y la competencia laboral del personal 

de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, siendo validado 

mediante en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,643, con 

valoración de correlación positiva media y la significación asintótica bilateral de 

0,000. 

5. Existe relación significativa entre el estrés y el comportamiento organizativo del 

personal de la empresa Circolo Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 2019, siendo 

validado mediante en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,605, 

con valoración de correlación positiva media y la significación asintótica bilateral 

de 0,000. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Las recomendaciones de investigación deben ser aplicables, brindar soluciones 

a la problemática y en la toma de decisiones (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014), por lo que, a continuación, se detallan las recomendaciones propias de la 

investigación. 

1. A la empresa donde se realizó la investigación, se recomienda prevenir, reducir 

y controlar el estrés para así tener resultados favorables en el rendimiento laboral, 

ya que en dicha investigación se determinó la existencia de relación significativa 

moderada, la solución son medidas correctivas, charlas, participación y 

explotación de la infraestructura y del ambiente en referencia con el personal. 

Además cabe mencionar que en la empresa Circolo Sportivo Italiano se ha 

identificado el estrés laboral, el cual está reflejado en la disminución del 

rendimiento del personal, ya que el comportamiento de algunos colaboradores 

cambia disminuyendo la calidad de servicio y del trabajo, por ende, la empresa 

tiene un ambiente y clima laboral tenso. 

2. A empresas similares se recomienda que deben prestar atención al nivel de 

estrés que pueda incurrir o darse en sus organizaciones para prevenir y/o reducir, 

así también es importante que se aplique estrategias y monitoreo, ya que la 

investigación se basa de acuerdo a los resultados de la prueba de rho de 

Spearman (0,641), el cual indica que el estrés se relaciona con el rendimiento 

laboral del personal, y ello perjudica la productividad y otros resultados de las 

organizaciones. 

3. A investigadores de la línea de investigación de gestión de organizaciones y 

finanzas, así como a estudiantes que realizan investigaciones que a través de 

este estudio sobre el estrés y la relación con el rendimiento laboral, dado que la 

información y recopilación del marco teórico, modelo metodológico y métodos 

estadísticos, así como usos de herramientas aplicados fueron para brindar aporte 

y contribuir con futuras investigación. Además se recomienda estudio de las 

variables para realizar conclusiones y discusiones.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 Estrés 

Según Barradas, 
Delgadillo, Gutiérrez, 
Posadas, García, López y 
Denis (2018). El estrés es 
el síndrome o conjunto de 
reacciones fisiológicas 
generadas por reacciones 
al entorno exterior, 
relacionadas a la presión 
laboral, aspectos 
personales, capacidades 
del individuo, o el entorno 
laboral. 

Para medir la variable 1 de 
investigación se Identificó las 
dimensiones e indicadores, 
formulo las preguntas, luego se 
elaboró el instrumento aplicando 
la escala de Likert y se asignó 
valores numéricos para obtener 
los resultados, finalmente se 
procesó los datos al SPS e 
interpreto los resultados. Las 
dimensiones son: Presión 
laboral, Personal, Capacidades y 
habilidades, Entorno laboral y 
Motivación laboral. 

Presión laboral 

 Trabajo bajo tensión Likert (5 Alternativas) 

 Aumento de carga de trabajo Likert (5 Alternativas) 

Organizar el tiempo de trabajo 
 

Likert (5 Alternativas) 

Planificar tareas 
 

Likert (5 Alternativas) 

Personal 

 Disminución del esfuerzo Likert (5 Alternativas) 

 Indiferencias Likert (5 Alternativas) 

 Insatisfacción Likert (5 Alternativas) 

 Agotamiento Likert (5 Alternativas) 

Capacidades y 
habilidades 

 Evaluación según su desempeño Likert (5 Alternativas) 

 Desarrollo profesional Likert (5 Alternativas) 

 Rendimiento Likert (5 Alternativas) 

 Producir los servicios Likert (5 Alternativas) 

Entorno laboral 

 Comunicación interna Likert (5 Alternativas) 

 Responsabilidad Likert (5 Alternativas) 

 Compromiso Likert (5 Alternativas) 

 Bienestar Personal Likert (5 Alternativas) 

Rendimien
to laboral 

 

 

 

 

Según Alles (2015). El 
rendimiento laboral es el 
proceso relacionado con 
la evaluación de las 
personas que integran 
una organización; para 
ello las empresas 
identifican la motivación 
laboral, el desempeño 
laboral, la competencia 
laboral y la conducta 
laboral. 

Para medir la variable 2 de 
investigación se Identificó las 
dimensiones e indicadores, 
formulo las preguntas, luego se 
elaboró el instrumento aplicando 
la escala de Likert y se asignó 
valores numéricos para obtener 
los resultados, finalmente se 
procesó los datos al SPS e 
interpreto los resultados. Las 
dimensiones son: Motivación 
laboral, Resultados del trabajo, 
Competencia laboral y 
Comportamiento organizativo. 

Motivación 
laboral 

Satisfacción laboral Likert (5 Alternativas) 

Incentivos Likert (5 Alternativas) 

Seguridad Likert (5 Alternativas) 

Liderazgo Likert (5 Alternativas) 

Resultados del 
trabajo 

Eficacia Likert (5 Alternativas) 

Eficiencia Likert (5 Alternativas) 

Tiempo Likert (5 Alternativas) 

Ambiente  Likert (5 Alternativas) 

Competencia 
laboral 

Habilidades operativas Likert (5 Alternativas) 

Orientación al logro Likert (5 Alternativas) 

Aspiración Likert (5 Alternativas) 

Comportamiento 
organizativo 

Productividad Likert (5 Alternativas) 

Rotación Likert (5 Alternativas) 

Relaciones interpersonales Likert (5 Alternativas) 

Fuente: Del Investigador.  



  

 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos (cuestionario) 

  



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador.



  

 

 

Anexo 3. Matriz de consistencia. 

Fuente: Del Investigador. 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES 
DISEÑO 

METODOLÓGICO 

¿Existe relación significativa 
entre estrés y rendimiento 
laboral del personal de la 
empresa Circolo Sportivo 
Italiano, Pueblo Libre, 2019? 

Determinar la relación 
significativa entre estrés y 
rendimiento laboral del 
personal de la empresa Circolo 
Sportivo Italiano, Pueblo Libre, 
2019. 

Existe relación significativa entre 
estrés y la rendimiento laboral 
del personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, Pueblo 
Libre, 2019. 

 
 
Variable 1: 
 
Estrés 
 
Dimensiones: 
 
a) Presión 

laboral 
b) Personal 
c) Capacidades 

y habilidades 
d) Entorno 

laboral. 
 
 
Variable 2: 
 
Rendimiento 
laboral. 
 
a) Motivación 

laboral 
b) Resultados 

del trabajo 
c) Competencia 

laboral 
d) Comportamie

nto 
organizativo  

 
Tipo de estudio: 
Aplicada 
 

Nivel: Descriptivo – 
Correlacional. 
 

Enfoque: cuantitativo. 
 

Diseño: No 
experimental de corte 
transversal. 
 

Área de estudio: 
Empresa Circolo 
Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019 
 

Población y muestra 
Trabajadores (50) 
personas. 
 

Instrumento: 
Cuestionario  
 
Técnica: Encuesta. 
 

Valoración 
estadística 
 

Paquete estadístico 
SSPS 22 
(Versión en español). 
 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPOTESIS ESPECÍFICOS 

1) ¿Existe relación 
significativa entre estrés y la 
motivación laboral del 
personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019? 

1) Determinar la relación 
significativa entre estrés y la 
motivación laboral del 
personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019. 

1) Existe relación significativa 
entre estrés y la motivación 
laboral del personal de la 
empresa Circolo Sportivo 
Italiano, Pueblo Libre, 2019. 

2) ¿Existe relación 
significativa entre estrés y 
los resultados del trabajo 
del personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019? 

2) Determinarla la relación 
significativa entre estrés y los 
resultados del trabajo del 
personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019 

2) Existe relación significativa 
entre estrés y los resultados 
del trabajo del personal de la 
empresa Circolo Sportivo 
Italiano, Pueblo Libre, 2019. 

 

3) ¿Existe relación 
significativa entre estrés y la 
competencia laboral del 
personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019? 

3) Determinar la relación 
significativa entre estrés y la 
competencia laboral del 
personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019. 

3) Existe relación significativa 
entre estrés y la competencia 
laboral del personal de la 
empresa Circolo Sportivo 
Italiano, Pueblo Libre. 

4) ¿Existe relación 
significativa entre estrés y el 
comportamiento 
organizativo del personal de 
la empresa Circolo Sportivo 
Italiano, Pueblo Libre, 
2019? 

 

4) Determinar la relación 
significativa entre estrés y el 
comportamiento organizativo 
del personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019.  

4) Existe relación significativa 
entre estrés y el 
comportamiento organizativo 
del personal de la empresa 
Circolo Sportivo Italiano, 
Pueblo Libre, 2019. 



  

 

 

Anexo 4. Carta de Autorización de la empresa // Detalle de la empresa 

anonimizada. 

 

Fuente: Del Investigador.  



  

 

 

Anexo 5. Declaratoria de consentimiento informado 

 

Fuente: Casa de estudio Universidad César Vallejo. 

 



  

 

 

Anexo 6. Ficha de validación de expertos. 

 

  



  

 

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 

  



  

 

 

 

  



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 

  



  

 

 

 

  



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 



  

 

 

 

  



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 



  

 

 

 

 

  



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 



  

 

 

 



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 



  

 

 

 



  

 

 

 

Fuente: Del Investigador. 

  



  

 

 

Anexo 7. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos. 

Tabla 8 
 Juicio de expertos. 

Número Expertos Aplicabilidad 

1 Dr. David Fernando ALIAGA CORREA Aplicable 

3 Dr. Rosel César ALVA ARCE Aplicable 

2 Mg. Jesús Enrique BARCA BARRIENTOS Aplicable 

4 Dr. Teodoro CARRANZA ESTELA Aplicable 

5 Dr. Fernando Lucio CIEZA PAREDES Aplicable 

6 Mg. Víctor Hugo FERNÁNDEZ BEDOYA Aplicable 

7 Dra. Mónica MENESES LA RIVA Aplicable 

Fuente: Del Investigador. 

  



  

 

 

Anexo 8. Resultados de validez: Cálculo de V. de Aiken. 

 

Fuente: Del Investigador 

 

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7

1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

4 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

6 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

7 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

8 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

9 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

10 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

11 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

12 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

13 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

14 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

15 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

16 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

17 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

18 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 0 1 6 0.857 0.95

19 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

20 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

21 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

22 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

23 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

24 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1.00

Ítem

V.AIKEN 

GENERAL
Jueces Jueces

CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA

Jueces
S

v. 

AIKEN
S

V. 

AIKEN
S

V. 

AIKEN



  

 

 

Anexo 9. Resultados de validez: Coeficientes de V. de Aiken. 

Tabla 9 
Coeficiente V. de Aiken. 

N° ÍTEMS 
V. DE 
AIKEN 

1 Los colaboradores de la empresa cuando realizan su trabajo bajo presión perjudican su salud 

psicológica y social. 
1.00 

2 EL aumento de carga de trabajo para el colaborador que desempeña con eficiencia su trabajo no 

siempre es favorable. 
1.00 

3 Organizar el tiempo de trabajo y planificar las tareas son estrategias que reducen el estrés. 1.00 

4 El estrés laboral en el personal influye en el desempeño por la disminución del esfuerzo y el 

agotamiento. 
1.00 

5 El clima laboral es saludable si se reduce el estrés a través del manejo de conflictos e indiferencias. 1.00 

6 La insatisfacción y el agotamiento del trabajador influye en desempeño de sus tares y roles, teniendo 

resultados poco favorables para la empresa. 
1.00 

7 La aplicación de evaluación según desempeño permite generar seguridad e identidad en el trabajador, 

motivando a desempeñar su función con compromiso. 
1.00 

8 Promover el desarrollo profesional en la empresa favorece a la estabilidad social, emocional y física 

del trabajador. 
1.00 

9 El rendimiento de los trabajadores depende de las capacidades y habilidades para producir los 

servicios. 
1.00 

10 La empresa debe promover la comunicación e interacción del personal para reducir conflictos a futuro. 1.00 

11 El estrés influencia en el entorno laboral reduciendo el compromiso y el grado de responsabilidad del 

trabajador en sus tareas. 
1.00 

12 El bienestar del personal se refleja en el comportamiento con sus compañeros, en su trabajo y en su 

desempeño. 
1.00 

13 El nivel de satisfacción del personal permite a la empresa tomar medidas para mejorar los resultados y 

la percepción de la empresa. 
1.00 

14 El rendimiento laboral puede reducir si los trabajadores no están motivados (Reconocimientos e 

incentivos) y se sienten inseguros en el desempeño de sus funciones. 
1.00 

15 La empresa tiene el compromiso de promover el liderazgo en sus trabajadores para cumplir con los 

objetivos y resultados. 
1.00 

16 Los trabajadores que reducen o saben gestionar el nivel de estrés tienen un desempeño eficaz y 

eficiente. 
1.00 

17 Uno de los estresores es el tiempo de desarrollo de las tareas que podrían ser inadecuados por la falta 

de evaluación y criterios. El tiempo en ocasiones debe ser flexible. 
1.00 

18 0.95 

19 Las habilidades operativas del personal deben ser de acorde al perfil del puesto, para obtener mejores 

resultados. 
1.00 

20 El personal que está orientado al logro de resultados está comprometido con la empresa y se 

esforzará por el cumplimiento. 
1.00 

21 La aspiración laboral que tiene el personal es autónoma, ello depende de los parámetros que la 

empresa determine para lograr los resultados. 
1.00 

22 La productividad es resultado de los trabajadores, el cual se espera que siempre sea favorable, para 

ello se debe capacitar y evaluar al personal antes, durante y después del desempeño. 
1.00 

23 La rotación del personal debe ser una decisión tomada bajo criterios de evaluación de capacidad, 

habilidades, adaptabilidad, flexibilidad y situación del trabajador. 
1.00 

24 El afianzamiento de las relaciones sociales y la colaboración que existe en el equipo, es saludable 

para toda empresa, ya que su dirección es el logro de resultados. 
1.00 

 TOTAL 0.998 

Fuente: Del Investigador 

El ambiente laboral que percibe el trabajador y cómo se siente se refleja en los resultados de su labor. 



  

 

 

Anexo 10. Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General, 

dimensión e indicador. 

Tabla 10 
Coeficiente de Alfa de Cronbach general. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,867 24 

Fuente: SPSS Versión 22. 

 

Tabla 11 
Coeficiente de Alfa de Cronbach, por variable. 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

V1. Estrés ,516 12 

V2. Rendimiento laboral ,930 12 

Fuente: SPSS Versión 22. 

 

Tabla 12 
Coeficiente de Alfa de Cronbach, por dimensión. 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

D1. Presión laboral -,430 3 

D2. Personal ,012 3 

D3. Capacidades y habilidades -,297 3 

D4. Entorno laboral ,108 3 

D5. Motivación laboral ,770 3 

D6. Resultados del trabajo ,815 3 

D7. Competencia laboral ,899 3 

D8. Comportamiento organizativo ,563 3 

Fuente: SPSS Versión 22.  



  

 

 

Anexo 11. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Dos mitades de Guttman. 

Tabla 13 
Coeficiente dos mitades de Guttman general. 

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,516 

N de elementos 12a 

Parte 2 Valor ,930 

N de elementos 12b 

N total de elementos 24 

Correlación entre formularios ,797 

Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual ,887 

Longitud desigual ,887 

Coeficiente de dos mitades de Guttman ,878 

Fuente: SPSS Versión 22. 

  



  

 

 

Anexo 12. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach general 

si se elimina algún elemento. 

Tabla 14 
Coeficiente de Alfa de Cronbach general si se elimina algún elemento. 

 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P1: Los colaboradores de la empresa cuando realizan su trabajo bajo 
presión perjudican su salud psicológica y social. 93,92 82,810 ,131 ,878 
P2: EL aumento de carga de trabajo para el colaborador que 
desempeña con eficiencia su trabajo no siempre es favorable. 93,30 82,745 ,235 ,869 
P3: Organizar el tiempo de trabajo y planificar las tareas son estrategias 
que reducen el estrés. 93,60 75,796 ,454 ,864 
P4: El estrés laboral en el personal influye en el desempeño por la 
disminución del esfuerzo y el agotamiento. 93,44 80,619 ,393 ,863 
P5: El clima laboral es saludable si se reduce el estrés a través del 
manejo de conflictos e indiferencias. 93,28 83,798 ,197 ,869 
P6: La insatisfacción y el agotamiento del trabajador influye en 
desempeño de sus tares y roles, teniendo resultados poco favorables 
para la empresa. 

92,92 85,912 ,097 ,870 

P7: La aplicación de evaluación según desempeño permite generar 
seguridad e identidad en el trabajador, motivando a desempeñar su 
función con compromiso. 

93,56 80,047 ,327 ,867 

P8: Promover el desarrollo profesional en la empresa favorece a la 
estabilidad social, emocional y física del trabajador. 93,30 82,745 ,235 ,869 
P9: El rendimiento de los trabajadores depende de las capacidades y 
habilidades para producir los servicios. 93,60 75,388 ,466 ,863 
P10: La empresa debe promover la comunicación e interacción del 
personal para reducir conflictos a futuro. 93,44 80,619 ,393 ,863 
P11: El estrés influencia en el entorno laboral reduciendo el compromiso 
y el grado de responsabilidad del trabajador en sus tareas. 93,32 82,304 ,279 ,867 
P12: El bienestar del personal se refleja en el comportamiento con sus 
compañeros, en su trabajo y en su desempeño. 92,92 85,912 ,097 ,870 
P13: El nivel de satisfacción del personal permite a la empresa tomar 
medidas para mejorar los resultados y la percepción de la empresa. 93,58 79,187 ,584 ,858 
P14: El rendimiento laboral puede reducir si los trabajadores no están 
motivados (Reconocimientos e incentivos) y se sienten inseguros en el 
desempeño de sus funciones. 

93,16 78,341 ,812 ,853 

P15: La empresa tiene el compromiso de promover el liderazgo en sus 
trabajadores para cumplir con los objetivos y resultados. 93,22 78,298 ,763 ,854 
P16: Los trabajadores que reducen o saben gestionar el nivel de estrés 
tienen un desempeño eficaz y eficiente. 93,44 77,558 ,710 ,854 
P17: Uno de los estresores es el tiempo de desarrollo de las tareas que 
podrían ser inadecuados por la falta de evaluación y criterios. El tiempo 
en ocasiones debe ser flexible. 

93,20 79,224 ,750 ,855 

93,16 77,484 ,802 ,852 
P19: Las habilidades operativas del personal deben ser de acorde al 
perfil del puesto, para obtener mejores resultados. 93,28 81,022 ,687 ,858 
P20: El personal que está orientado al logro de resultados está 
comprometido con la empresa y se esforzará por el cumplimiento. 93,28 81,022 ,687 ,858 
P21: La aspiración laboral que tiene el personal es autónoma, ello 
depende de los parámetros que la empresa determine para lograr los 
resultados. 

93,44 79,843 ,805 ,856 

P22: La productividad es resultado de los trabajadores, el cual se 
espera que siempre sea favorable, para ello se debe capacitar y evaluar 
al personal antes, durante y después del desempeño. 

93,46 79,641 ,688 ,856 

P23: La rotación del personal debe ser una decisión tomada bajo 
criterios de evaluación de capacidad, habilidades, adaptabilidad, 
flexibilidad y situación del trabajador. 

93,12 82,842 ,453 ,863 

P24: El afianzamiento de las relaciones sociales y la colaboración que 
existe en el equipo, es saludable para toda empresa, ya que su 
dirección es el logro de resultados. 

93,26 79,625 ,594 ,858 

Fuente: SPSS Versión 22.  

P18: El ambiente laboral que percibe el trabajador y cómo se siente se 
refleja en los resultados de su labor. 



  

 

 

Anexo 13. Base de datos. 

  Variable 1: Estrés Variable 2: Rendimiento laboral 

  D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 

 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 

1 5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 

2 5 4 4 3 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 3 3 5 3 4 5 3 3 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

6 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 5 3 2 3 5 5 5 3 2 3 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

8 3 4 2 3 3 5 3 4 2 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

9 4 5 2 4 3 5 4 5 2 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

10 5 5 1 5 4 5 5 5 1 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 

11 3 4 1 2 5 4 3 4 1 2 5 4 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 

12 4 4 5 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

13 2 5 4 5 5 4 2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

14 5 3 2 3 4 4 5 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 

15 5 3 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 3 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

18 2 4 4 3 5 5 2 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 

19 4 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 

20 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 

21 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

22 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 4 5 2 3 3 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 

24 3 4 1 4 5 4 3 4 1 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 

25 3 4 4 5 3 5 3 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

27 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

28 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

29 5 4 4 3 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

30 3 5 5 3 4 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 2 3 4 5 3 4 3 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 

32 3 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 2 5 5 4 3 5 2 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 

35 2 5 4 3 4 4 1 5 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 3 

36 3 4 5 5 2 5 5 4 5 5 2 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 

37 1 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 2 4 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

39 1 3 5 5 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

40 2 3 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 3 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

42 1 3 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

43 3 3 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 4 4 3 5 4 5 3 4 3 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

45 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 

46 3 1 4 4 3 5 4 1 5 4 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 

47 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 

48 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

49 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 

50 4 5 2 3 3 4 4 5 2 3 3 4 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 

Fuente: Del Investigador.  



  

 

 

Anexo 14. Resultados descriptivos por ítem. 

Tabla 15 
P1: Los colaboradores de la empresa cuando realizan su trabajo bajo presión 
perjudican su salud psicológica y social. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en 
desacuerdo 

3 6,0 6,0 6,0 

En desacuerdo 8 16,0 16,0 22,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

14 28,0 28,0 50,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 74,0 
Totalmente de acuerdo 13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 15 “Estadísticos descriptivos - P1: Los colaboradores de 

la empresa cuando realizan su trabajo bajo presión perjudican su salud psicológica 

y social”, 3 colaboradores manifestaron que están totalmente en desacuerdo, 8 en 

desacuerdo, 14 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12 de acuerdo y 13 totalmente de 

acuerdo; los cuales representan al 6%, 16%, 28%, 24% y 26%, respectivamente. 

 

Tabla 16 
P2: EL aumento de carga de trabajo para el colaborador que desempeña con 
eficiencia su trabajo no siempre es favorable. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en 
desacuerdo 

1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

10 20,0 20,0 22,0 

De acuerdo 21 42,0 42,0 64,0 
Totalmente de acuerdo 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 16 “Estadísticos descriptivos - P2: EL aumento de carga 

de trabajo para el colaborador que desempeña con eficiencia su trabajo no siempre 

es favorable”, 1 colaborador manifestó que está totalmente en desacuerdo, 10 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 21 de acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; los cuales 

representan al 2%, 20%, 42% y 36%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 17 
P3: Organizar el tiempo de trabajo y planificar las tareas son estrategias que 
reducen el estrés. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en 
desacuerdo 

3 6,0 6,0 6,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 18,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

8 16,0 16,0 34,0 

De acuerdo 14 28,0 28,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 17 “Estadísticos descriptivos - P3: Organizar el tiempo de 

trabajo y planificar las tareas son estrategias que reducen el estrés”, 3 

colaboradores manifestaron que están totalmente en desacuerdo, 6 en desacuerdo, 

8 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 14 de acuerdo y 19 totalmente de acuerdo; los 

cuales representan al 6%, 12%, 16%, 28% y 38%, respectivamente. 

 

Tabla 18 
P4: El estrés laboral en el personal influye en el desempeño por la disminución del 
esfuerzo y el agotamiento. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

15 30,0 30,0 32,0 

De acuerdo 19 38,0 38,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 18 “Estadísticos descriptivos - P4: El estrés laboral en el 

personal influye en el desempeño por la disminución del esfuerzo y el agotamiento”, 

1 colaborador manifestó que está en desacuerdo, 15 ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 19 de acuerdo y 15 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

2%, 30%, 38% y 30%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 19 
P5: El clima laboral es saludable si se reduce el estrés a través del manejo de 
conflictos e indiferencias. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

9 18,0 18,0 20,0 

De acuerdo 23 46,0 46,0 66,0 

Totalmente de acuerdo 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 19 “Estadísticos descriptivos - P5: El clima laboral es 

saludable si se reduce el estrés a través del manejo de conflictos e indiferencias”, 1 

colaborador manifestó que está en desacuerdo, 9 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

23 de acuerdo y 17 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 2%, 18%, 46% 

y 34%, respectivamente. 

 

Tabla 20 
P6: La insatisfacción y el agotamiento del trabajador influye en desempeño de sus 
tares y roles, teniendo resultados poco favorables para la empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 1 2,0 2,0 2,0 

De acuerdo 24 48,0 48,0 50,0 

Totalmente de acuerdo 25 50,0 50,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 20 “Estadísticos descriptivos - P6: La insatisfacción y el 

agotamiento del trabajador influye en desempeño de sus tares y roles, teniendo 

resultados poco favorables para la empresa”, 1 colaborador manifestó que está ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, 24 de acuerdo y 25 totalmente de acuerdo; los cuales 

representan al 2%, 48% y 50%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 21 
P7: La aplicación de evaluación según desempeño permite generar seguridad e 
identidad en el trabajador, motivando a desempeñar su función con compromiso. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
En desacuerdo 4 8,0 8,0 10,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

13 26,0 26,0 36,0 

De acuerdo 16 32,0 32,0 68,0 
Totalmente de acuerdo 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 21 “Estadísticos descriptivos - P7: La aplicación de 

evaluación según desempeño permite generar seguridad e identidad en el 

trabajador, motivando a desempeñar su función con compromiso”, 1 colaborador 

manifestó que está totalmente en desacuerdo, 4 en desacuerdo, 13 ni de acuerdo 

ni en desacuerdo, 16 de acuerdo y 16 totalmente de acuerdo; los cuales representan 

al 2%, 8%, 26%, 32% y 32%, respectivamente. 

 

Tabla 22 
P8: Promover el desarrollo profesional en la empresa favorece a la estabilidad 
social, emocional y física del trabajador. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

10 20,0 20,0 22,0 

De acuerdo 21 42,0 42,0 64,0 

Totalmente de acuerdo 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 22 “Estadísticos descriptivos - P8: Promover el desarrollo 

profesional en la empresa favorece a la estabilidad social, emocional y física del 

trabajador”, 1 colaborador manifestó que está totalmente en desacuerdo, 10 ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 21 de acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; los cuales 

representan al 2%, 20%, 42% y 36%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 23 
P9: El rendimiento de los trabajadores depende de las capacidades y habilidades 
para producir los servicios. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 18,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

9 18,0 18,0 36,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 60,0 
Totalmente de acuerdo 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 23 “Estadísticos descriptivos - P9: El rendimiento de los 

trabajadores depende de las capacidades y habilidades para producir los servicios”, 

3 colaboradores manifestaron que están totalmente en desacuerdo, 6 en 

desacuerdo, 9 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12 de acuerdo y 20 totalmente de 

acuerdo; los cuales representan al 6%, 12%, 18%, 24% y 40%, respectivamente. 

 

Tabla 24 
P10: La empresa debe promover la comunicación e interacción del personal para 
reducir conflictos a futuro. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

15 30,0 30,0 32,0 

De acuerdo 19 38,0 38,0 70,0 
Totalmente de acuerdo 

15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 24 “Estadísticos descriptivos - P10: La empresa debe 

promover la comunicación e interacción del personal para reducir conflictos a 

futuro”, 1 colaborador manifestó que está en desacuerdo, 15 ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 19 de acuerdo y 15 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

2%, 30%, 38% y 30%, respectivamente. 

 



  

 

 

Tabla 25 
P11: El estrés influencia en el entorno laboral reduciendo el compromiso y el grado 
de responsabilidad del trabajador en sus tareas. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

9 18,0 18,0 22,0 

De acuerdo 22 44,0 44,0 66,0 

Totalmente de acuerdo 
17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 25 “Estadísticos descriptivos - P11: El estrés influencia en 

el entorno laboral reduciendo el compromiso y el grado de responsabilidad del 

trabajador en sus tareas”, 2 colaboradores manifestaron que están en desacuerdo, 

9 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 22 de acuerdo y 17 totalmente de acuerdo; los 

cuales representan al 4%, 18%, 44% y 34%, respectivamente. 

 

Tabla 26 
P12: El bienestar del personal se refleja en el comportamiento con sus 
compañeros, en su trabajo y en su desempeño. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 1 2,0 2,0 2,0 

De acuerdo 24 48,0 48,0 50,0 

Totalmente de acuerdo 
25 50,0 50,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 26 “Estadísticos descriptivos - P12: El bienestar del 

personal se refleja en el comportamiento con sus compañeros, en su trabajo y en 

su desempeño”, 1 colaborador manifestó que está ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

24 de acuerdo y 25 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 2%, 48% y 

50%, respectivamente. 

 



  

 

 

Tabla 27 
P13: El nivel de satisfacción del personal permite a la empresa tomar medidas 
para mejorar los resultados y la percepción de la empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 15 30,0 30,0 32,0 

De acuerdo 26 52,0 52,0 84,0 

Totalmente de acuerdo 
8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 27 “Estadísticos descriptivos - P12: El bienestar del 

personal se refleja en el comportamiento con sus compañeros, en su trabajo y en 

su desempeño”, 1 colaborador manifestó que está en desacuerdo, 15 ni de acuerdo 

ni en desacuerdo, 26 de acuerdo y 8 totalmente de acuerdo; los cuales representan 

al 2%, 30%, 52% y 16%, respectivamente. 

 

Tabla 28 
P14: El rendimiento laboral puede reducir si los trabajadores no están motivados 
(Reconocimientos e incentivos) y se sienten inseguros en el desempeño de sus 
funciones. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

4 8,0 8,0 8,0 

De acuerdo 30 60,0 60,0 68,0 

Totalmente de acuerdo 
16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 28 “Estadísticos descriptivos - P14: El rendimiento laboral 

puede reducir si los trabajadores no están motivados (Reconocimientos e 

incentivos) y se sienten inseguros en el desempeño de sus funciones”, 4 

colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 30 de 

acuerdo y 16 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 8%, 60% y 32%, 

respectivamente. 



  

 

 

Tabla 29 
P15: La empresa tiene el compromiso de promover el liderazgo en sus 
trabajadores para cumplir con los objetivos y resultados. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

6 12,0 12,0 12,0 

De acuerdo 29 58,0 58,0 70,0 
Totalmente de acuerdo 

15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 29 “Estadísticos descriptivos - P15: La empresa tiene el 

compromiso de promover el liderazgo en sus trabajadores para cumplir con los 

objetivos y resultados”, 6 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 29 de acuerdo y 15 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

12%, 58% y 30%, respectivamente. 

 

Tabla 30 
P16: Los trabajadores que reducen o saben gestionar el nivel de estrés tienen un 
desempeño eficaz y eficiente. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

11 22,0 22,0 24,0 

De acuerdo 27 54,0 54,0 78,0 

Totalmente de acuerdo 
11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 30 “Estadísticos descriptivos - P16: Los trabajadores que 

reducen o saben gestionar el nivel de estrés tienen un desempeño eficaz y 

eficiente”, 1 colaborador manifestó que está en desacuerdo, 11 ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 27 de acuerdo y 11 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

2%, 22%, 54% y 22%, respectivamente. 

 



  

 

 

Tabla 31 
P17: Uno de los estresores es el tiempo de desarrollo de las tareas que podrían 
ser inadecuados por la falta de evaluación y criterios. El tiempo en ocasiones debe 
ser flexible. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

4 8,0 8,0 8,0 

De acuerdo 32 64,0 64,0 72,0 
Totalmente de acuerdo 

14 28,0 28,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 31 “Estadísticos descriptivos - P17: Uno de los estresores 

es el tiempo de desarrollo de las tareas que podrían ser inadecuados por la falta de 

evaluación y criterios. El tiempo en ocasiones debe ser flexible”, 4 colaboradores 

manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 32 de acuerdo y 14 

totalmente de acuerdo; los cuales representan al 8%, 64% y 28%, respectivamente. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

6 12,0 12,0 12,0 

De acuerdo 26 52,0 52,0 64,0 
Totalmente de acuerdo 

18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 

Tabla 32 
P18: El ambiente laboral que percibe el trabajador y cómo se siente se refleja en
 los resultados de su labor. 

Se observa en la tabla 32 “Estadísticos descriptivos - P18: El ambiente laboral 

que percibe el trabajador y cómo se siente se refleja en los resultados de su labor”, 

6 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 26 de 

acuerdo y 18 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 12%, 52% y 36%, 

respectivamente. 



  

 

 

Tabla 33 
P19: Las habilidades operativas del personal deben ser de acorde al perfil del 
puesto, para obtener mejores resultados. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 38 76,0 76,0 82,0 
Totalmente de 
acuerdo 

9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 33 “Estadísticos descriptivos - P19: Las habilidades 

operativas del personal deben ser de acorde al perfil del puesto, para obtener 

mejores resultados”, 3 colaboradores manifestaron que ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 38 de acuerdo y 9 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

6%, 76% y 18%, respectivamente. 

 

Tabla 34 
P20: El personal que está orientado al logro de resultados está comprometido con 
la empresa y se esforzará por el cumplimiento. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 38 76,0 76,0 82,0 
Totalmente de acuerdo 

9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 34 “Estadísticos descriptivos - P20: El personal que está 

orientado al logro de resultados está comprometido con la empresa y se esforzará 

por el cumplimiento”, 3 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 38 de acuerdo y 9 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

6%, 76% y 18%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 35 
P21: La aspiración laboral que tiene el personal es autónoma, ello depende de los 
parámetros que la empresa determine para lograr los resultados. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 7 14,0 14,0 14,0 

De acuerdo 38 76,0 76,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 35 “Estadísticos descriptivos - P21: La aspiración laboral 

que tiene el personal es autónoma, ello depende de los parámetros que la empresa 

determine para lograr los resultados”, 7 colaboradores manifestaron que están ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, 38 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo; los cuales 

representan al 14%, 76% y 10%, respectivamente. 

 

Tabla 36 
P22: La productividad es resultado de los trabajadores, el cual se espera que 
siempre sea favorable, para ello se debe capacitar y evaluar al personal antes, 
durante y después del desempeño. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

7 14,0 14,0 16,0 

De acuerdo 36 72,0 72,0 88,0 

Totalmente de acuerdo 
6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 36 “Estadísticos descriptivos - P22: La productividad es 

resultado de los trabajadores, el cual se espera que siempre sea favorable, para ello 

se debe capacitar y evaluar al personal antes, durante y después del desempeño”, 

1 colaborador manifestó que está en desacuerdo, 7 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

36 de acuerdo y 6 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 2%, 14%, 72% 

y 12%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 37 
P23: La rotación del personal debe ser una decisión tomada bajo criterios de 
evaluación de capacidad, habilidades, adaptabilidad, flexibilidad y situación del 
trabajador. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 

1 2,0 2,0 2,0 

De acuerdo 34 68,0 68,0 70,0 
Totalmente de acuerdo 

15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 37 “Estadísticos descriptivos - P23: La rotación del 

personal debe ser una decisión tomada bajo criterios de evaluación de capacidad, 

habilidades, adaptabilidad, flexibilidad y situación del trabajador”, 1 colaborador 

manifestó que está ni de acuerdo ni en desacuerdo, 34 de acuerdo y 15 totalmente 

de acuerdo; los cuales representan al 2%, 68% y 30%, respectivamente. 

 

Tabla 38 
P24: El afianzamiento de las relaciones sociales y la colaboración que existe en el 
equipo, es saludable para toda empresa, ya que su dirección es el logro de 
resultados. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 8 16,0 16,0 16,0 

De acuerdo 27 54,0 54,0 70,0 

Totalmente de acuerdo 
15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

Se observa en la tabla 38 “Estadísticos descriptivos - P24: El afianzamiento de 

las relaciones sociales y la colaboración que existe en el equipo, es saludable para 

toda empresa, ya que su dirección es el logro de resultados”, 8 colaboradores 

manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 27 de acuerdo y 15 

totalmente de acuerdo; los cuales representan al 16%, 54% y 30%, 

respectivamente. 



  

 

 

Tabla de frecuencia por variables 

Tabla 39 
V1: Estrés 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo. 
3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 41 82,0 82,0 88,0 

Totalmente de 

acuerdo 
6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 39 “Estadísticos descriptivos - V1: Estrés”, 3 colaboradores 

manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 41 de acuerdo y 6 

totalmente de acuerdo; los cuales representan al 6%, 82% y 12%, respectivamente. 

 

Tabla 40 
V2: Rendimiento laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
4 8,0 8,0 8,0 

De acuerdo 34 68,0 68,0 76,0 

Totalmente de 

acuerdo 
12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 40 “Estadísticos descriptivos - V2: Rendimiento laboral”, 4 

colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 34 de 

acuerdo y 12 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 8%, 68% y 24%, 

respectivamente. 

  



  

 

 

Tabla de frecuencia por dimensiones: 

Tabla 41 
D1: Presión laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
12 24,0 24,0 24,0 

De acuerdo 33 66,0 66,0 90,0 

Totalmente de 

acuerdo 
5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 41 “Estadísticos descriptivos - D1: Presión laboral”, 12 

colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33 de 

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 24%, 66% y 10%, 

respectivamente. 

 

Tabla 42 
D2: Personal 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
2 4,0 4,0 4,0 

De acuerdo 35 70,0 70,0 74,0 

Totalmente de 

acuerdo 
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 42 “Estadísticos descriptivos - D2: Personal”, 2 

colaboradores manifestaron que ni de acuerdo ni en desacuerdo, 35 de acuerdo y 

13 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 4%, 70% y 26%, 

respectivamente. 



  

 

 

Tabla 43 
D3: Capacidades y habilidades 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo. 
11 22,0 22,0 22,0 

De acuerdo 32 64,0 64,0 86,0 

Totalmente de 

acuerdo 
7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 43 “Estadísticos descriptivos - D3: Capacidades y 

 

Tabla 44 
D4: Entorno laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo. 
3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 34 68,0 68,0 74,0 

Totalmente de 

acuerdo 
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 

Se observa en la tabla 44 “Estadísticos descriptivos - D4: Entorno laboral”, 3 

colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 34 de 

acuerdo y 13 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 6%, 68% y 26%, 

respectivamente. 

 

habilidades”, 11 colaboradores manifestaron que ni de acuerdo ni en desacuerdo, 

32 de acuerdo y 7 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 22%, 64% y 

14%, respectivamente. 



  

 

 

Tabla 45 
D5: Motivación laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
5 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 36 72,0 72,0 82,0 

Totalmente de 

acuerdo 
9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 

Se observa en la tabla 45 “Estadísticos descriptivos - D5: Motivación laboral”, 5 

colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36 de 

acuerdo y 9 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 10%, 72% y 18%, 

respectivamente. 

 

Tabla 46 
D6: Resultados del trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
5 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 32 64,0 64,0 74,0 

Totalmente de 

acuerdo 
13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 46 “Estadísticos descriptivos - D6: Resultados del trabajo”, 

5 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 32 de 

acuerdo y 13 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 10%, 64% y 26%, 

respectivamente. 

 



  

 

 

Tabla 47 

D7: Competencia laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo. 
3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 38 76,0 76,0 82,0 

Totalmente de 

acuerdo 
9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 47 “Estadísticos descriptivos - D7: Competencia laboral”, 

3 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 38 de 

acuerdo y 9 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 6%, 76% y 18%, 

respectivamente. 

 

Tabla 48 
D8: Comportamiento organizativo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
5 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 36 72,0 72,0 82,0 

Totalmente de 

acuerdo 
9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Fuente: Del Investigador. 

 
Se observa en la tabla 48 “Estadísticos descriptivos - D8: Comportamiento 

organizativo”, 5 colaboradores manifestaron que están ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 36 de acuerdo y 9 totalmente de acuerdo; los cuales representan al 

10%, 72% y 18%, respectivamente.  



  

 

 

Anexo 15. Constancia de ponencia/ artículo científico. 

  



   

 

 

Diapositivas de la sustentación 

 



   

 

 
 



   

 

   



   

 

   



   

 

 
 



   

 

 
 



   

 

   



   

 

 

 

 

  




