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Resumen 

La presente investigación, tuvo como objetivo general analizar la influencia del estrés 

laboral en el desempeño laboral de los trabajadores del área comercial en una empresa en San 

Isidro.  

Esta investigación es mixta, presenta datos cuantitativos los cuales fueron expresados en 

las tablas y además se cuenta con testimonios, los que permiten tener una visión más completa de 

la investigación. El modelo es descriptivo correlacional, su diseño fue no experimental y de corte 

transversal; la población muestra estuvo compuesta por 70 trabajadores del área comercial, ambos 

sexos y cuyas edades oscilan entre los 21 y 61 años de edad. Se empleó la técnica de la encuesta y 

observación, y como instrumento el registro de la entrevista y la guía de registro de observación, 

así mismo se utilizó el cuestionario virtual para recolección de datos, dicho cuestionario contó con  

21 ítems, 10 de ellos para medir el estrés laboral y 11 para medir el desempeño laboral, en ambos 

casos, se utilizó el programa Excel para procesar los datos y dar respuesta a las hipótesis y objetivos 

planteados. Cabe señalar que el cuestionario pasó por juicio de expertos antes de ser aplicado. 

De los resultados obtenidos, se concluyó que, respecto a la variable estrés laboral, el 60% 

presenta un nivel bajo, el 23% presenta un nivel medio y el 17% presenta un nivel alto; con 

referencia a la variable desempeño laboral se pudo verificar que, el 13% presenta un nivel bajo, el 

17% presenta un nivel medio y el 70% presenta un nivel alto. 

Se concluye que no existe influencia del estrés laboral en el desempeño laboral en los 

trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022.  

Palabras Clave: Estrés laboral, desempeño laboral, influencia del líder, tecnología, ayuda a 

otros. 
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Abstract 

The present investigation had as a general objective to analyze the influence of work 

stress on the work performance of workers in the commercial area in a company in San Isidro. 

This research is mixed, presents quantitative data which were expressed in the tables and 

also has testimonials, which allow a more complete view of the research. The model is descriptive 

correlational, its design was non-experimental and cross-sectional; the sample population was 

made up of 70 workers in the commercial area, both sexes and whose ages ranged between 21 and 

61 years of age. The survey and observation technique was used, and as an instrument the interview 

record and the observation record guide, likewise the virtual questionnaire was used for data 

collection, said questionnaire had 21 items, 10 of them to measure work stress and 11 to measure 

work performance, in both cases, the Excel program was used to process the data and respond to 

the hypotheses and objectives set. It should be noted that the questionnaire went through expert 

judgment before being applied. 

From the results obtained, it was concluded that, regarding the work stress carriable, 60% 

present a low level, 23% present a medium level and 17% present a high level; With reference to 

the labor performance variable, it was possible to verify that 13% present a low level, 17% present 

a medium level and 70% present a high level. 

It is concluded that there is no influence of work stress on work performance in workers in 

the commercial area of a company in San Isidro, 2022. 

Keywords: Job stress, job performance, leader influence, technology, helping others. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, para toda empresa debe ser de suma importancia conocer el estado en el 

que se encuentran laborando sus trabajadores, y para ello uno de los puntos importantes que se 

debe identificar, es su nivel de estrés laboral, puesto que ello puede afectar de sobremanera en su 

desempeño laboral. 

Por lo antes mencionado se realizó una investigación al área comercial de una empresa en 

San Isidro, donde se puedo identificar que los factores estresores, tenían un nivel bajo, por lo cual 

el desempeño laboral no se vio perjudicado. 

Es importante señalas también que los trabajadores relacionan su desempeño laboral, con 

sus expectativas de vida y su crecimiento personal, lo que permite que se sientas aún mucho más 

cómodos en su centro laboral, así mismo el soporte del jefe directo y el apoyo de los compañeros 

permite  que el nivel de estrés, continúe siendo bajo. Es por lo antes expuesto que para la presente 

investigación fue necesario determinar la influencia del estrés laboral en el desempeño laboras del 

área comercial de una empresa en San Isidro, 2022, con los resultados que se obtuvieron mediante 

los instrumentos aplicados, se ha logrado reconocer también, que el desempeño laboral no se vio 

perjudicado pues el nivel de estrés que presentar los trabajadores fue bajo. 

Esta investigación está compuesta por cuatro capítulos, en uno de ellos las conclusiones  a 

las que se llegó una vez aplicado el instrumento, del mismo modo contribuye a que las futuras 

generaciones que deseen utilizar las variables descritas puedan tomarla como referencia.  
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1.1. Realidad problemática  

El estrés es la reacción del cuerpo ya conocida por muchos, que ha ganado territorio en 

varios aspectos, entre ellos, lo laboral.  

Inicialmente el autor Hans Selye, refiere “es el estado que se manifiesta como un síndrome 

específico, consistente en todos los cambios producidos dentro del sistema biológico” (Selye, 

1974).  

Lo antes expuesto por el autor, da a entender que la manifestación del estrés se puede dar 

de diferentes maneras, según el sistema biológico del individuo, puesto que todos los cuerpos no 

presentan la misma reacción frente a una situación; para algunos se puede tomar de forma positiva 

y para otros de manera negativa. 

Aquí vale la pena decir que Bellagamba et al (2015) “patrón de respuestas del organismo 

frente a las exigencias externas” (p. 359). Hace referencia al estrés, el cual está relacionado a la 

situación que ha surgido durante los últimos años debido a la pandemia, donde muchas empresas 

optaron por adaptarse al cambio e innovar su modo de trabajo, buscando alternativas laborales para 

sus trabajadores con el fin de seguir generando ingresos y mantener la economía activa en el sector  

mediante nuevas estrategias de trabajo. Es así como, imitando a países desarrollados, decidieron 

brindarles herramientas a sus trabajadores, para que puedan realizar sus labores de forma remota 

o mediante trabajo híbrido.  

Así también, la Organización Internacional del Trabajo, lo describe como “la respuesta 

física y emocional a un daño causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los 

recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias” (OIT, 2015, 

p. 62). La mayoría de los trabajadores, no están acostumbrados a dicha forma de trabajo, sin 
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embargo, se inició un proceso de adaptabilidad. Ese nuevo escenario, ha permitido que los 

trabajadores, desarrollen nuevas habilidades, se ha convertido en un nuevo reto el cual efectiviza 

el trabajo; pero así también existen casos en los que el estrés por la carga laboral, sumado al 

aislamiento social, las labores del hogar y otros, producen reacciones negativas en el trabajo. Si 

bien es cierto, las empresas se han esforzado por brindar soporte a sus trabajadores para que el 

trabajo sea efectuado con naturalidad, manteniendo así su ritmo y desempeño optimo, no se ha 

logrado del todo. 

Puede agregarse que, el estrés laboral se presenta cuando la carga es alta, principalmente 

es resultado de la inestabilidad de los requisitos para cumplir el trabajo y la capacidad para realizar 

o completar las tareas asignadas; a veces también debido a por causas que escapan del control del 

colaborador. Entre estas señales se encuentra cansancio físico, cambios en el estado de ánimo, 

dificultades para concentrarse, irritabilidad e incluso depresión, el cual puede ocasionar daños 

físicos, así como emocionales y sociales. Con ello, los índices de descansos médicos por estrés 

laboral han aumentado de sobre manera y no por el estrés en sí, sino por las consecuencias que 

este trae consigo.  El exceso de estrés se puede aliviar con ayuda de profesional; sin embargo, el 

estrés en el centro de labores es importante abordarlo, cuando se busca la estabilidad de los 

trabajadores. 

En definitiva, así el empleador brinde apoyo con equipos y herramientas, existen otras 

limitaciones, como la falta de conexión a internet, incomodidad en la adaptación de la nueva 

oficina en casa, apoyo del jefe directo, apoyo de los compañeros, etc., los cuales pueden ser 

factores estresores. Definitivamente los desafíos diarios para las personas han aumentado en 

muchos campos diversos, creando en ocasiones nuevos problemas, que afectan el desempeño 

laboral, los cuales serán revisados durante la presente investigación. 
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Respecto al desempeño laboral es el proceder del trabajador, en la búsqueda de las metas 

trazadas, y se plasma en un plan personal para alcanzarlos. Para Pedraza et al (2010) en su 

investigación mencionan que: 

El desempeño de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para 

desarrollar la efectividad y éxito de una organización; por tal razón existe en la actualidad 

total interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo 

medirlo sino también mejorarlo. Este desempeño puede ser exitoso o no, dependiendo de 

un conjunto de características que muchas veces se manifiestan a través de la conducta (p. 

495). 

Indudablemente, lo mencionado por los autores, es correcto, del desempeño de los 

trabajadores y el aporte de cada uno, depende el renombre o éxito por de la empresa. El desempeño 

positivo de sus trabajadores es de suma importancia; sin ello, sería complicado que una 

organización logre objetivos y metas que permitan su crecimiento. Si en cambio el desempeño 

laboral no es óptimo, probablemente la compañía no logre los objetivos deseados y los resultados 

afecten económicamente a la organización. Según Palaci (2005): 

Existen diversos elementos que inciden en el desempeño laboral, que se relacionan y 

generan un bajo o alto desempeño laboral. Entre estos tenemos: a. Retribuciones 

monetarias y no monetarias; b. Satisfacción en relación con las tareas asignadas; c. 

Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas; d. Capacitación y 

desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y conductuales del 

individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del 

empleado (p.237). 



14 
 

Conviene decir, que el autor, expresa mediante el texto, como influyen los elementos en el 

desempeño de cada trabajador. Cada elemento, puede ser capaz de afectar al trabajador, ya sea de 

manera positiva o negativa al desarrollar sus labores del día a día.  

La importancia de una correcta remuneración, sumada a un buen clima laboral, una 

organización bien estructurada, oportunidades de crecimiento laboral, constantes capacitaciones y 

la buena aptitud del trabajador contribuye al buen desempeño laboral. 

En definitiva, el estrés laboral y el desempeño laboral son importantes, se consideró 

necesario realizar una investigación y conocer cuál es la influencia que posee el estrés laboral en 

el desempeño laboral de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro 2022.  

 

1.2. Antecedentes de estudio 

 Antecedentes Internacionales 

En el ámbito internacional se encontraron diversas investigaciones y artículos, de las cuales 

se tomó en cuenta siete, relacionadas a la presente investigación: 

Para comenzar, en China, Mo et al. (2020) el objetivo fue reconocer los factores con mayor 

relevancia frente al estrés laboral en las enfermeras, con el fin de proponer intervenciones de apoyo 

psicológico. Se realizó mediante una encuesta transversal, la muestra fue ciento ochenta 

enfermeras del área COVID-19 y fueron voluntarias para ser parte del estudio. Se utilizaron 

herramientas para recolectaron datos, como Stress Overload Scale (SOS), y la Self-rating Anxiety 

Scale (SAS), su análisis descriptivo de correlación de un solo factor y de regresión múltiple para 

reconocer los factores de influencia relacionados.  
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En conclusión, se determinó que los infantes, sobre carga laboras y la ansiedad fueron los 

principales componentes estresores. El grado de ansiedad más alto que el estándar, lo que revela 

que se encuentra estrechamente relacionado con el estrés, así como otros factores sociales y 

laborales, como ser unigénitos y las excesivas horas de labor durante la semana. 

Posteriormente, en el Reino Unido, Martínez (2020) en su artículo se buscó la extensión 

de programas y políticas relacionadas al estrés laboral y la salud mental, impulsado el incremento 

en los centros laborales, el aparente trabajo que se ha intensificado, el abuso y violencia para con 

los trabajadores. En otros términos las tensiones en relación a la salud y la seguridad, las cuales 

causan preocupación y con ello la lucha por los derechos laborales. Estos derechos han ido 

cambiando recientemente debido a la alta demanda y al deterioro de las condiciones de trabajo 

debido a cambios organizacionales y financieros.  

Ahora bien, en Colombia, Usma (2020) desarrolló su investigación la cual fue cuantitat ia, 

tuvo como  objetivo identificar y prevenir factores de estrés y ansiedad dentro la empresa, la 

población fue conformada por personal administrativo y también directivos. Se utilizó una 

encuesta de su autoría, obteniendo como  conclusión que el causante de muchas afectaciones 

físicas, mentales y emocionales en diversas personas provienen del estrés; básicamente en los 

empleados, trajo consigo consecuencias negativas, estrechamente relacionadas al trabajo; aún más 

con la presencia del COVID 19, que a través de diversos estudios se evidencia que el estrés ha 

tenido un creciente aumento durante el aislamiento social. 

Además, en Ecuador, Ludeña (2019) tuvo como objetivo conocer si existe relación entre 

las variables de estudio. Su investigación fue de tipo descriptivo, cuantitativo y correlaciona l, 

donde la muestra elegida fueron 34 trabajadores. Se empleó la encuesta como técnica, mediante 

cuestionarios enfocados en evaluar cada variable. Los resultados permitieron detallar que los 
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niveles de satisfacción laboral fueron de un nivel bajo las dimensiones como área y ambiente de 

trabajo tuvieron un nivel alto, así no las dimensiones información y formación, que tuvieron los 

puntajes más bajos. Así también, los resultados alcanzados para la segunda variable determinaron 

ser insuficientes, donde la dimensión cooperación consiguió el menor puntaje. Para finalizar, con 

los resultados se evidenció que existe correlación significativa entre las variables satisfacción y 

desempeño laboral en los colaboradores que fue materia de investigación. 

Posteriormente en Chile, Zúñiga y Pizarro (2018) en su investigación, aplicando el método 

cuantitativo, siendo su muestra de 49 personas,  se concluyó: primero, el grado del estrés crónico 

es de modelo medio y bajo en los docentes de la escuela; segundo, gran parte de los docentes no 

demuestran insensibilidad o ser despreocupados con el alumnado; tercero, la edad de los docentes 

no infiere en el nivel cansancio emocional, desarrollo individual y despersonalización. 

En base a los resultados, se concluye: El nivel de Síndrome de Burnout el cual se muestra 

mediante un estado de agotamiento físico y también mental que se puede extender en el tiempo, 

llegando a alterar la personalidad y amor propio del colaborador, es de tipo medio o bajo en los 

maestros de la escuela. La mayor parte de ellos no muestran indicios de presentar el fenómeno de 

la despersonalización, despreocupación o insensibilidad para con los estudiantes; así mismo 

independientemente de la edad que tengan los maestros, esto no perjudica el nivel de agotamiento 

emocional, despersonalización y realización personal. 

El estudio realizado en Guatemala, Anleu (2018) en donde se identificó la relación entre el 

estrés laboral y la satisfacción laboral, fue conformado por una muestra de 164 trabajadores, donde 

se determinó que existe relación inversa entre el estrés laboral y la satisfacción , asimismo, el nivel 

de estrés es alto con 58% y el nivel de satisfacción laboral es bajo con 68%, del mismo modo, se 

muestra que la dimensión con mayor predominio del estrés laboral es la dimensión síntomas 
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laborales con 54%, finalmente, se presentan correlaciones inversas entre las dimensiones del estrés 

y la satisfacción laboral. 

Para finalizar, en Ecuador, Amagua (2017) el objetivo fue determinar los factores que 

causan el estrés laboral, su consecuencia y el comportamiento que ejerce frente a la persona, así 

también, las estrategias que permiten moderar esta problemática en el personal. El diseño de esta 

investigación fue explicativa, la misma que busca la explicación de los hechos mediante el 

establecimiento de la relación entre la causa y el efecto. Se trabajó con todas las áreas del hospital 

siendo una su muestra 60 personas; el instrumento de investigación fue la encuesta,  que permitió 

recolectar información. Así también los resultados muestran que el 98% del personal conoce el 

término estrés, el 37% que representa la mayoría, está de acuerdo en que un elevado nivel de 

responsabilidad es el causante del estrés laboral, mientras que el 25% confirma que se debe a una 

excesiva carga laboral, por otro el 32% indica haber sentido falta de ganas de ir a trabajar alguna 

vez. Se concluyó que el estrés laboral incide y afecta en el desempeño laboral. 

 

Antecedentes Nacionales 

A nivel nacional se tomaron en cuenta seis investigaciones relacionadas a la presente 

investigación: 

Encontramos, en Lima, Chávez y Marco (2020) para esta investigación la muestra fue 

constituida por 14 trabajadores tanto varones como mujeres, 21.43% y 78.57% respectivamente, 

las edades oscilan entre los 21 a 29 años, dentro de las características más relevantes, fueron el 

grado de instrucción, lugar de procedencia, puesto de trabajo y estado civil. Se utilizó como 

instrumento el cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS y creado por las autoras, el programa 
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de intervención TMCYD. Como resultado se halló que el mayor efecto estuvo presente en la 

dimensión de recursos y superiores, en comparación a la trabajo en equipo y dimensión 

organización. En conclusión, para la investigación, los efectos de la música favorecen a la 

reducción del estrés. 

Posteriormente Reyes (2019), como objetivo determinar el nivel de estrés laboral en los 

trabajadores de la empresa YD Computer E.I.R.L, con un análisis descriptivo, enfoque 

cuantitativo, siendo la población de 40 trabajadores; se utilizó el instrumento de demostración 

psicométrica, obteniendo como conclusión un elevado rango de estrés laboral en empleados del 

establecimiento, de acuerdo a los resultados alcanzados de las personas estudiadas, evidenciando 

que del total de los colaboradores la mitad manifiesta un estrés laboral elevado en 50%, por otra 

parte un 43% considerado medio y finalmente un 8% de nivel bajo. Dicho esto se puede observar 

un relación de bajo en estrés. 

Después, en Yurimaguas, Cáceres  (2019) el objetivo general fue disponer la relación que 

puede existir entre las condiciones de trabajo y el desempeño laboral en los colaboradores. La 

investigación fue no experimental, diseño correlacional, la muestra incluyó a 83 trabajadores entre 

administrativos y docentes. El instrumento fue la encuesta y se utilizó un cuestionar io. Según los 

resultados obtenidos en esta investigación, según la percepción de los colaboradores respecto a las 

condiciones de trabajo adecuadas 44.58%; en el comportamiento de sus dimensiones, condiciones 

físicas se obtuvo un 51,81%, respecto a condiciones medioambientales arrojó el 4,58% y en 

referencia a condiciones organizativas se obtuvo 39,76%. Así también, los resultados indican que 

el nivel de desempeño laboral fue 55,42% lo cual se considera regular; otras dimensiones como  

factores actitudinales 57,83%, factores operativos con 53,01% también regulares. Como 

conclusión el autor indica que se halló una correlación significativa positiva moderada entre las 
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condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores, y a su vez se verifica una 

dependencia entre las variables. 

En cuanto, en Lima, Arrellano (2018) tuvo como objetivo valorar las estrategias de 

afrontamiento ante el estrés laboral que utiliza el personal de enfermería. El estudio tuvo un 

enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de corte transversal. Su  muestra estuvo conformada por  

36 enfermeras. Como técnica se empleó la encuesta; la cual fue aplicada mediante un cuestionar io 

llamado coping-modificado (EEG.M), teniendo como resultado que gran parte del personal utiliza 

estrategias de afrontamiento orientado a la solucionar diversos inconvenientes: en solución de 

problemas como resultado 51% y autonomía como resultado 45%. Así también el uso de la 

regulación emocional frente al estrés laboral fue de nivel medio, dimensiones como la evitación 

emocional tuvo como resultado un 50%, respecto a la negación un 47%, así también en el caso de 

la religión un 46%, para el apoyo emocional un 56%, en cuanto a la reacción agresiva destaca 71% 

presentó un nivel bajo. Para la circunstancia estresora: evitación cognoscitiva 56% nivel medio, la 

reevaluación positiva obtuvo un 53% nivel alto y nivel bajo de uso en Espera tuvo un 47%, respecto 

a la dificultad de afrontamiento obtuvo 48%, apoyo de un profesional obtuvo 57%. Lo cual 

concluye que el personal de enfermería presenta estrategias de afrontamiento al estrés laboral, aún 

en nivel medio, lo cual se contrapone a la hipótesis planteada. 

Además, en Huacho, Pozo (2018) su objetivo principal fue determinar la relación que 

podría existir entre las compensaciones y el desempeño laboral de los trabajadores. Presentó un 

enfoque cuantitativo de tipo correlacional transversal. Para la investigación se seleccionó una 

muestra conformada por 92 trabajadores de ambos sexos, se utilizó un cuestionario elaborado por 

el autor para ambas variables conformado por 48 ítems, cada una empleó la escala de Likert. El 

cuestionario cuenta con validez y confiabilidad mediante coeficiente de Alfa de Cronbach, que 
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tuvo como resultado 0.891. Se tuvo como resultado que tanto la remuneración, como los bonos y 

también los incentivos cualitativos tienen una relación directa con el desempeño laboral, ya que la 

compensación llámese a los salarios, prestaciones y/o sueldos, genera satisfacción en los 

colaboradores, quienes lo reciben en compensación a su esfuerzo, esto le permite a la instituc ión 

captar y mantener el personal que necesita, y por otra parte al trabajdor, cubrir sus necesidades 

físicas, de seguridad laboral y estatus. Se concluye entonces, que existe una relación directa entre 

las compensaciones y el desempeño laboral de los trabajadores, en un nivel alto. 

Así también, en Arequipa, Choque y Quispe (2017) su investigación tuvo como objetivo  

definir si existe relación entre las variables en los trabajadores. El estudio fue cuantitat ivo, 

descriptiva y correlacional, diseño no experimental transversal. Se utilizó el cuestionario llamado 

Índice Chamba de Yamamoto y también se empleó la evaluación de desempeño. Como resultado 

se muestra que existe una relación positiva entre las variables, concluyendo que los colaboradores 

con mayor satisfacción tienen un mayor desempeño. 

Por último, en Lima, Holguin (2019) donde se identificó la relación entre el estrés laboral 

y la satisfacción laboral, con una muestra de 189 trabajadores, donde se determinó que existe 

relación inversa entre el estrés laboral y la satisfacción laboral (Rho = -, 892), asimismo, el nivel 

de estrés es alto con 45% y el nivel de satisfacción laboral es bajo con 39%, del mismo modo, se 

muestra que la dimensión con mayor predominio del estrés laboral es la dimensión síntomas 

laborales con 49%, finalmente, se presentan correlaciones inversas entre las dimensiones del estrés 

y la satisfacción laboral. 
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Antecedentes Locales 

En el nivel local, se tomó en cuenta la siguiente investigación: 

Avellaneda (2021), esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral en colaboradores de una empresa en San Isidro. Fue 

un estudio de tipo correlacional con un diseño transversal y un enfoque cuantitativo. Presentó una  

muestra de 25 trabajadores. Se empleó el  cuestionario de Inteligencia Emocional de Anglas (2020) 

y para Desempeño Laboral de Silvia et al (2016). El instrumento desarrolló un total de 45 items. 

La investigación empleó la prueba de Pearson -0,020 que brinda como resultado una significanc ia 

0.931. Por tanto, como resultado no se encontró relación entre las variables. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Marco teórico 

Teoría del Estrés de Hans Selye 

Hans Selye, lo define como “es el estado que se manifiesta como un síndrome específico, 

consistente en todos los cambios producidos dentro del sistema biológico” (Selye, 1974). El estrés 

no tiene ninguna causa en particular, pero siempre tendrá forma, composición y características. 

Además, es un estado del cuerpo que se manifiesta por uno o varios estímulos, el cual 

desestabiliza el sistema biológico y lo altera, pues produce cambios dentro de este, generando 

inestabilidad, es decir que quebranta la solidez del cuerpo. El estrés tiene características distintas 

tanto psicológicas como fisiológicas, pero no posee alguna causa común, existirán diferentes 

factores que estresen a diferentes personas, como factores que no lo hagan. 
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Teoría del Estrés de Lazarus y Folkman 

Por otra parte, Lazarus y Folkman (1984) se enfocan precisamente en los inicios del 

proceso, pues este suceso ocurre cuando el individuo evalúa un momento con los recursos que 

tiene y se da cuenta que lo excede, de esta forma suele darse un efecto negativo al bienestar 

personal. Se plantea que frente a los diferentes factores que produzcan estrés gradualmente, las 

personas evidencian diferentes maneras de enfrentarlo; el cual permite que se desarrollen en el ser 

humano diversos esfuerzos cognitivos que hagan frente a situaciones tensas. 

Para Grau (2005) el estrés actúa como un proceso de guia y regulador de las diferentes 

actividades, con un carácter que entiende las relaciones de los procesos nerviosos que se pueden 

encontrar en lo natural como en lo social y que puede tener efectos  de índole positivo o negativo 

en la salud y el bienestar en general. 

Por tanto, el estrés es la reacción del cuerpo en respuesta a las demandas hechas hacia él, y 

la respuesta del cuerpo será única, dependiendo de la demanda que esta ejerza sobre el cuerpo. Los 

agentes estresores aumentan la necesidad de ajuste del organismo, para lograr un equilibrio, estos 

agentes pueden ser estímulos emocionales, cognitivos, físicos y psicológicos.  

Puede agregarse que, el cuerpo humano siempre se haya sometido a estrés, los factores 

demandantes externos que no solo generan un desequilibrio negativo, sino que también puede ser 

positivo, pero al generar desequilibrio se considerar un estresor. Cabe señalar que como se vio en 

principio cada ser humano reacciona de manera diferente frente a un estímulo, lo que para uno 

puede ser un factor estresor, para otro, puede ser considerado una oportunidad de mejora. Selye 

llamó "respuesta estereotipada". 
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Teoría de las necesidades de Abraham Maslow 

A continuación, es importante señalar que, dentro de esta teoría, Maslow propone en el año 

1943 la Teoría de la Motivación Humana, la cual tiene sus raíces en las ciencias sociales y 

fue ampliamente utilizada en el campo de la psicología clínica; a su vez, se ha convertido en una 

de las principales teorías en el campo de la motivación, la gestión empresarial y el desarrollo y 

comportamiento organizacional (Reid, 2008). 

  Ahora bien, la teoría menciona una escala de necesidades y factores que incentivan al ser 

humano; se identificaron cinco categorías y se construye considerando un orden ascendente de 

acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivación. De acuerdo a este 

modelo, a medida que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican 

el comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad está 

“razonablemente” satisfecha, se disparará una nueva necesidad (Colvin y Rutland, 2008). 

Teoría de las metas  

 Locke (1976) quien postula que los factores motivacionales son los que influyen en la 

ejecución de una acción. Es decir que para los trabajadores es importante buscar la manera de 

realizar su trabajo y cumplir con él a cabalidad, siendo esta la razón por la cual dichas acciones 

traen consigo esfuerzos que marcan el nivel desempeño laboral.  

Se estima que una meta es lo que un individuo busca llevar a cabo (Locke, 1969. p. 89). 

Asimismo, Locke (1976) afirma que las metas pueden disponer de múltiples tareas:  

a) Enfocar el interés en el objetivo, b) Impulsar la fuerza y el empeño, c) Aumentar la 

perseverancia, d) Contribuir en la formulación de nuevos métodos.  
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Cabe señalar que, para esta investigación es importante considerar que existe una relación  

entre el desempeño laboral y la teoría de la motivación humana, puesto que tomando en cuenta 

una de sus jerarquías, en este caso, la necesidad de auto-realización, las labores asignadas en el 

trabajo que conllevan a cumplir metas, permite que el colaborador logre su propia satisfacción y 

contribuya con su empresa, lo que puede traer consigo un ascenso, incremento salarial u otros 

beneficios. 

 

1.3.2. Marco Conceptual 

Estrés Laboral 

Sobre el origen del término “stress”, que inicialmente se utilizaba en la física el cual lo 

relacionaba con la reacción de un metal cometido a la tensión; se comenzó a utilizar  por Hans 

quien definió el estrés como “un síndrome o conjunto de reacciones fisiológicas, no específicas 

del organismo, a distintos agentes perjudiciales de naturaleza física o química presentes en el 

medio ambiente”. 

Así mismo, Lazarus y Folkman (1984) el estrés como un conjunto de relaciones entre el 

individuo y la situación, la cual es valorada por el sujeto como algo que excede sus propios recursos 

y que pone en peligro su propio bienestar. Es una relación dinámica y bidireccional entre la persona 

y el entorno. 

Puede agregarse que según la Organización Mundial de la Salud  el estrés es "el conjunto 

de reacciones fisiológicas que prepara al organismo para la acción". 
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Para Richard Lazarus (1996) el estrés es “el resultado de la relación entre el individuo y el 

entorno, evaluado por aquél como amenazante que desborda sus recursos y pone en peligro su 

bienestar”. 

Hoy en día el estrés es un acompañante privilegiado del ser humano. El emplear 

correctamente los mecanismos y tener claro el conocimiento de la personalidad del individuo, 

podrán ayudar al ser humano a prevenir enfermedades psicológicas y psíquicas, logrando de esta 

manera la estabilidad emocional que se requiere para desarrollar labores comunes. 

Desempeño Laboral 

Acerca del desempeño laboral según Quintero et al. (como se citó por Chiavenato, 2000) 

“Es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la 

estrategia individual para lograr los objetivos” (p. 36). 

Así mismo, para Quintero et al. (como se citó por Milkovich y Boudrem,1994) refiere que 

el desempeño laboral, “consideran otra serie de características individuales, entre ellas: las 

capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza del trabajo y 

de la organización para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin 

precedentes que se están dando en las organizaciones” (p. 36). 

Para ambos autores relacionan el desempeño laboral con los objetivos que puede tener la 

compañía, pero también resaltan que estos objetivos deben estar relacionados con los del propio 

trabajador y acompañados de motivación y otros factores, que contribuirán a la realización de las 

metas trazadas, las cuales puedes ser profesionales, familiares, personales, etc. 
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Influencia del líder 

Para conocer el concepto general, se inició describiendo los conceptos de influencia y líder.  

La influencia es “Acción y efecto de influir”, “Persona con poder o autoridad con cuya 

intervención se puede obtener una ventaja, favor o beneficio” (Real Academia Española, s/f, s/p). 

Robbins y Coulter (2000) “El liderazgo es la capacidad de influir sobre un grupo afín de 

encaminarlo hacia el cumplimiento de sus metas”, también refiere que los “Líderes son personas 

que tienen la capacidad de influir en otros y que poseen autoridad administrativa”. 

El líder es “Persona que dirige o conduce un partido político, un grupo social u otra 

colectividad (Real Academia Española, s/f, s/p). 

Dicho de otro modo, para esta investigación la influencia del líder hace referencia a la 

persona que dirige a las organizaciones o equipo humano, que se encuentra bajo su mando y/o 

responsabilidad. Este, debe guiar e inspirar a las personas mediante distintas acciones y técnicas, 

las cuales se van desarrollando con el pasar del tiempo, entre las más resaltantes tenemos la 

persuasión, motivación,  gestión y  promoción, que pueden incrementar el esfuerzo del equipo con 

la intención de alcanzar los objetivos planteados por la empresa.  

Un buen líder debe persuadir y motivar, ser de motivación para otros. Por tanto también 

debe ser alguien que influya positivamente al grupo, haciendo uso de la comunicación y la 

proactividad hacia objetivos en común.  
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 Tecnología  

Respecto a tecnología, será considerado el concepto brindado por Langdon Winner (1979):  

La tecnología en la actualidad es ampliamente usada en el lenguaje académico y en el 

común para referirse a un conjunto increíblemente variado de fenómenos; herramientas, 

instrumentos, máquinas, organizaciones, métodos, técnicas, sistemas y la totalidad de todas 

estas cosas y otras similares en nuestra experiencia. (p. 19) 

 

Para esta investigación el uso de la tecnología es importante, así como los conocimientos 

y técnicas que aplican los trabajadores, a través de las cuales podrán alcanzar un determinado 

objetivo o resolver un problema.  

 

Ayuda a otros 

Para conocer el concepto general, se iniciará describiendo el concepto de ayudar. 

Ayudar es “Hacer un esfuerzo, poner los medios para el logro de algo” (Real Academia 

Española, s/f, s/p). 

Ahora bien, para la autora de esta investigación, ayudar a otros hace referencia al apoyo 

que se puede dar al individuo o compañero, de manera desinteresada, con el fin de suplir la 

necesidad en un momento dado. Como bien lo dice el concepto desarrollado por la RAE, es un 

esfuerzo, donde el aporte que se brinde puedo contribuir a lograr algo. 
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Vinculación Organizacional 

En términos generales, el concepto de “vincular” es la acción de: “perpetuar, continuar algo 

en el ejercicio de ello” (Real Academia Española, s/f, s/p).  

Para la presente investigación, la autora, la relación afiatada que presentan los trabajadores 

para con la institución, permite distinguir que existe un vínculo organizacional sólido. 

 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema General 

¿De qué manera el estrés laboral influye en el desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa de San Isidro, 2022? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Justificación teórica: La presente investigación contribuirá con los estudios realizados 

sobre estrés laboral y desempeño laboral. Realizar una observación de las variables en 

estudio, nos permitirá verificar la información de forma amplia, tomando en cuenta su 

importancia desde la perspectiva del Trabajo Social, donde se toma en consideración el 

bienestar del trabajador, en lo laboral y también en lo social y personal. 

Justificación metodológica: Para Ñaupas et al. (2011) desde el punto de vista 

metodológico una investigación se justifica cuando esa utilizar una variedad de  métodos  

para lograr los objetivos planteados.  

Esta investigación ha utilizado instrumentos adaptados y válidos. Una de ellas la técnica 

de la entrevista y encuesta, mediante el instrumento llamado guía de entrevista y también 
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cuestionario el cual constaba de 21 ítems, que medirán ambas variables. El cuestionario fue 

aplicado de manera virtual, puesto que en la fecha en la cual fue ejecutado, los trabajadores se 

encontraban realizando labores de forma remota, por lo cual no era posible tener un contacto 

directo con ellos. Se envió un correo al personal del área comercial (ver anexo 10) mediante el 

cual se hizo llegar el link y permitió recoger datos verdaderos, los cuales posteriormente fueron 

procesados en excel y su vez brindaron resultados que permitieron determinar si la hipótesis 

planteada fue válida. 

Justificación práctica: Llevándolo a la practicidad, los resultados obtenidos contribuirán 

al desarrollo de mejores prácticas de parte de las empresas para con los trabajadores,  

quienes podrán reconocer en que áreas se deben reforzar y/o mejorar los factores que 

afectan o contribuyen un buen desempeño laboral. 

Así mismo, esta investigación se podrá considerar como antecedente para futuras investigaciones, 

que sean encaminadas a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, atenuando el nivel de 

estrés. 

 

Importancia del estudio: 

Esta investigación, es importante, pues permitirá esclarecer si el estrés influye o no en el 

despeño de los trabajadores de una empresa del área comercial en San Isidro, 2022.  

Así también, tiene la finalidad de verificar más a fondo, que tan viable es, esta modalidad de trabajo 

y si favorece o no, al desempeño y cumplimiento en las labores del trabajador, tomando en cuenta 

que, de tener buenos resultados, se podría replicar en otras compañías, como una nueva propuesta 

laboral en nuestro país, a futuro. 
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1.6. Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis general 

 H. Existe una influencia significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral, en 

trabajadores de una empresa en San Isidro, 2022. 

1.6.2. Hipótesis especificas 

H1. Existe una influencia significativa entre el estrés laboral y la dimensión ayuda a otros 

en trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

H2. Existe una influencia significativa entre el estrés laboral y la dimensión vinculac ión 

organizacional en trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

H3. Existe una influencia significativa entre el estrés laboral la dimensión desempeño más 

allá del puesto en trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

1.7. Objetivos  

1.7.1. Objetivo general 

Analizar la influencia del estrés laboral en el desempeño laboral, en los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

1.7.2. Objetivos específicos 

OE1: Determinar cómo influye el estrés laboral en la ayuda a otros en los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 
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OE2: Precisar cómo influye estrés laboral en la vinculación organizacional en trabajadores 

del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

OE3: Explicar cómo influye el estrés laboral en el desempeño más allá del puesto en 

trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022. 

 

II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación   

Esta investigación es mixta, presenta datos cuantitativos los cuales fueron expresados en 

las tablas y además se cuenta con testimonios, los que permiten tener un panorama más completo 

de la misma. 

Es de modelo descriptivo correlacional, descriptiva, porque pretende describir 

características de la población y hace énfasis en que busca analizar la influencia del estrés laboral 

en el desempeño laboral, en trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro. 

El nivel de investigación es correlacional, porque permite estudiar la influencia que existe 

entre las variables. 

El estudio, tiene un diseño no experimental, porque no permite la manipulación de ninguna 

de las variables, solo permite observar los fenómenos en su ambiente natural, en este caso, no se 

alteró o modificó ninguna respuesta de los trabajadores al llenar el cuestionario virtual, y es de 

corte transversal, porque la recogida de datos se produce en un único instante y tiempo.  
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Para esta investigación se empleó la técnica de la encuesta y observación, y como 

instrumento el registro de la entrevista y la guía de registro de observación, así mismo se utilizó el 

cuestionario virtual para recolección de datos. 

 

 2.2. Variables, Operacionalización 

Variables: 

Estrés Laboral como independiente 

Desempeño Laboral como dependiente 

Operacionalización:  

Se desarrolló en base a la investigación (ver anexo 7). 

 

2.3. Población y muestra 

Para esta investigación, la población sujeta de estudio en un inicio fue de 100 trabajadores, 

quienes en total conforman el área comercial, de los cuales se consideró a trabajadores con el 

puesto de ejecutivos comerciales, administradores de cuentas, sub gerentes y gerentes 

corporativos. 

Criterios de exclusión 

Se excluyeron a quienes por diversos motivos, se encontraban fuera de Lima y también a 

aquellos que contaban con licencia por maternidad y descanso médico prolongado. 
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Criterios de inclusión 

De la población antes mencionada, por facilidad de acceso y usabilidad, se realizó una 

muestra por conveniencia, esto permitió llevar a cabo  la presente investigación con 70 personas 

que representan el 70% de los trabajadores quienes fueron considerados la muestra. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos, validez y confiabilidad. 

Técnica utilizada:  

 Encuesta: Pueden ser telefónicas, cara a cara o por medio digitales, esta técnica sigue una 

serie de preguntas, usualmente desde las más fáciles hasta las más compleja, las cuales pueden ser 

breves, puntuales y/o neutras, también puede comprender preguntas cerradas o abiertas. Para esta 

investigación, se utilizó el instrumento llamado cuestionario el cual fue virtual; fue enviado por 

correo electrónico a los trabajadores del área comercial (ver anexo 10) en el cual se adjuntó el link, 

las respuestas por parte de los trabajadores llegaron por el mismo medio, y en algunos casos se 

pusieron en contacto vía telefónica con la autora de la investigación, para expresar mayor detalle 

de su experiencia frente a algunas respuestas del cuestionario.  

Observación: Esta técnica consiste en percatarse de los hechos relevantes y atender 

atentamente para tomar información, registrarla y posteriormente analizarla. Así también, es un 

fundamental elemento de la investigación, sirviendo de apoyo  para obtener la mayor cantidad de 

datos. 
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Instrumento utilizado: 

Cuestionario: A través de este instrumento se elaboró un cuestionario Google, mediante el 

cual se realizaron una serie de preguntas en total 21, a través de las cuales se obtuvieron datos 

respecto a las variables que fueron objeto de estudio. Las preguntas estructuradas, se realizaron de 

forma clara y sencilla, teniendo como finalidad comprobar o desmentir, las hipótesis planteadas. 

Dicho instrumento pasó juicio de experto lo cual comprueba su validez y con lo que se 

puede determinar que, al no haber recibido observación alguna por parte de los trabajadores 

encuestados, no se considera que existiera un sesgo de error. 

Guía de la entrevista: Este instrumento permitió realizar esta investigación, tomando en 

cuenta los comentarios, vivencias y anécdotas de los trabajadores, quienes a través de sus 

comunicaciones expresaron su sentir frente a las preguntas planteadas previamente. Cabe señalar 

que las entrevistas no tienen un protocolo estructurado de preguntas, pues la conversación se va 

manejando en base a la información que el trabajador va proporcionando. 

Guía de registro de observación: Este instrumento permitió observar del comportamiento 

y la manera de expresarse de los trabajadores, cuando se dio la comunicación, de esta forma se 

tomó en cuenta también su comportamiento no verbal. 

 

Validez y Confiabilidad del instrumento: 

Pasó juicio de experto de tres profesionales la Lic, Fany Margarita Aguilar Pichón, Lic. 

Clara Rosa Martínez Vera y Lic. Marycruz Del Pilar Diaz Pino, las tres antes mencionadas son 

Trabajadoras Sociales con más de siete años de experiencia. (ver anexo 3) 
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El juicio de expertos dio como resultado 86.21 de validez (Muy alta). 

 Luego del resultado, se efectuó la prueba piloto a 5 trabajadores de la muestra, mediante 

una encuesta a través del cuestionario Google. 

 Posterior a la tabulación de los resultados de la prueba piloto se obtuvo como resultado el 

0.91 de confiabilidad para la variable independiente y el 0.83 para la variable dependiente. (ver 

anexo 9) 

 

2.5. Procedimiento de análisis de datos 

Inicialmente, se solicitó la autorización de la Gerencia Comercial para poder aplicar el  

cuestionario y posteriormente la recolección de datos. Luego se envió un correo informativo y 

explicativo, donde se solicita a la población responder el cuestionario virtual, el cual cuenta con 

21 preguntas; se solicitó también contactar a la autora de la investigación en caso alguna pregunta 

no haya sido clara, así mismo, se envió el link mediante el cual se podría acceder al cuestionar io 

virtual. Dentro de dicho cuestionario se encontró el consentimiento informado (ver anexo 5). 

Una vez culminado el llenado del cuestionario, los resultados fueron trasladados a un 

formato Excel con el fin de valorar la información y que luego sea tabulada. 

2.6. Criterios éticos 

Se tomó como referencia el Informe Belmont (1978), para proteger a los trabajadores que 

fueron parte fundamental del estudio de esta investigación. Dentro de los principios fundamenta les 

para la protección del sujeto en un estudio son:  

Respeto a las personas: En primer lugar, se solicitó la autorización de la Gerencia 
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Comercial, para luego proceder con el envío de un correo a la población, informando la razón de 

la investigación y solicitar su colaboración para responder al cuestionario. Cada trabajador fue 

tratado con respeto y amabilidad, de tal manera que pudo responder las preguntas con total libertad 

y transparencia. 

Beneficencia: El objetivo principal es el bienestar de los trabajadores, y con esta 

investigación se obtendrá información valiosa para contribuir a la mejora en su desempeño a 

futuro. 

Justicia: La muestra fue de setenta trabajadores, cada uno de ellos fue instruido para poder 

responder al cuestionario, mas ninguno, fue persuadido en alguna de sus respuestas, teniendo así 

la libertad de responder según su criterio. 

Consentimiento informado: Debe constar de tres elementos: información, comprensión 

y voluntariedad. Así mismo, debe prevalecer de manera muy general. 

Valoración de riesgos y beneficios: Requiere un examen cuidadoso de los datos con 

mayor importancia, incluyendo en algunos casos alternativas de obtener los beneficios que se 

esperan para la investigación. La evaluación representa así una oportunidad y una responsabilidad 

para acumular información sistemática y global sobre el experimento propuesto. Para este estudio, 

se consideró como una forma de comprobar que el diseño del estudio era correcto. 

Selección de los sujetos: La justicia se ocupa de la selección de objetos de estudio en dos 

niveles: el nivel social y el nivel individual. Lo primero puede requerir que los investigadores 

demuestren imparcialidad al seleccionar sujetos, por lo que no deberían ofrecer investigaciones 

potencialmente beneficiosas a pacientes con los que simpatizan, o seleccionar solo a personas 

ajenas, para investigaciones de mayor riesgo. El segundo requiere una distinción entre quienes 
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debe o no participar de una investigación, en función de la capacidad para sobrellevar la carga y 

el aplicar cargas adicionales a quienes ya lo hacen o no. Se debería considerar un problema de 

justicia social, pues se selecciona a los  sujetos y que algunas clases, los cuales se consideran 

potenciales y serán utilizados en ciertas ocasiones. 

 

2.7. Criterios de Rigor Científico 

El criterio de rigor científico está relacionado con el resultado de la investigación y se 

interpretará libremente los resultados en función de sus propias necesidades y requerimientos en 

materia de investigación. 

1. Valor de la verdad: mediante el cuestionario los trabajadores, se comprometen a 

responder de forma verás, las preguntas estipuladas. 

2. Aplicabilidad: se envió el link correspondiente al cuestionario virtual a los trabajadores, 

el cual consta de 21 preguntas. 

3. Neutralidad: los datos que se recopilaron una vez culminado el cuestionario y fueron 

trasladados a una base en Excel en donde fueron procesados para realizar la posterior discusión de 

la investigación. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras 

Respecto a Estrés Laboral 

Tabla 1  

Distribución numérica y porcentual respecto al sexo de los trabajadores del área comercial de 

una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 1 

Distribución numérica y porcentual respecto al sexo de los trabajadores del área comercial de 

una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según la tabla y figura 1, se puede verificar que el 70% de los trabajadores son de sexo femenino, 

mientras que el 30% son de sexo masculino, lo que significa que en su mayoría son del sexo 

femenino. 

 

Tabla 2 

Distribución numérica y porcentual respecto la edad de los trabajadores del área comercial de 

una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 2 

Distribución numérica y porcentual respecto al rango etario de los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 2, se puede verificar que el 34% de los trabajadores tienen entre 20 a 30 

años, 34% tienen entre 31 a 40 años, el 26% tienen entre 41 a 50 años, mientras que el 4% se 

encuentran entre los 51 a 60 años y por último el 1% se encuentran entre los 61 a 70 años, lo que 

significa que la mayoría se encuentra en un rango etario de 20 a 40 años. 
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Tabla 3 

Distribución numérica y porcentual para reconocer si es fuente de estrés, la disponibilidad 

tecnológica apropiada de la empresa, que facilite el buen desempeño de los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

Figura 3 

Distribución numérica y porcentual para reconocer si es fuente de estrés, la disponibilidad 

tecnológica apropiada de la empresa que facilite el buen desempeño de los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 3, se aprecia que en relación con el estrés que genera el no contar 

con la disponibilidad tecnológica apropiada de la empresa, la cual facilita el buen desempeño de 

los trabajadores, el 59% refiere que a veces es fuente de estrés, el 31% considera que la tecnología 

siempre es fuente de estrés y el 10% indica que nunca es fuente de estrés, lo que significa que la 

mayoría de ellos considera que la empresa a veces dispone de tecnología apropiada. 

 

 

Tabla 4 

Distribución numérica y porcentual respecto a si la funcionalidad del equipo electrónico para 

llevar a cabo las labores de trabajo es fuente de estrés para los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 4 

Distribución numérica y porcentual respecto a si la funcionalidad del equipo electrónico para 

llevar a cabo las labores de trabajo es fuente de estrés para los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 4, se aprecia que en relación con el estrés que genera la 

funcionalidad del equipo electrónico para llevar a cabo las labores de los trabajadores, el 55% 

refiere que a veces es fuente de estrés, el 30% considera que siempre es fuente de estrés y el 15% 

indica que nunca es fuente de estrés, lo que significa que la mayoría de ellos considera que la 

funcionalidad del equipo electrónico a veces les genera estrés. 
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Tabla 5 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés, los inconvenientes que surgen 

con el sistema interno de la empresa y si este se soluciona rápidamente para los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

Figura 5 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés, los inconvenientes que surgen 

con el sistema interno de la empresa y si este se soluciona rápidamente para los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 5, se puede verificar que en relación con el estrés generado por 

los inconvenientes que surgen con el sistema interno de la empresa y la rapidez con que se brinda 

una solución a los trabajadores, el 64% refiere que a veces es fuente de estrés, el 19% considera 

que siempre es fuente de estrés y el 17% indica que nunca es fuente de estrés, lo que significa que 

para la mayoría de los trabajadores los inconvenientes con el sistema de la empresa a veces se 

solucionan rápidamente. 

 

Tabla 6 

Distribución numérica y porcentual, para conocer si es fuente de estrés, que el supervisor no dé 

la cara ante los jefes por los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022.  
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Figura 6 

Distribución numérica y porcentual, para conocer si es fuente de estrés, que el supervisor no dé 

la cara antes los jefes por los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022.  

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 6, se evidencia que en relación con el estrés generado cuando el 

supervisor no da la cara antes los jefes por los trabajadores del área comercial, el 79% refiere que 

nunca es fuente de estrés, el 13% considera que siempre es fuente de estrés y el 9% indica que a 

veces es fuente de estrés, con lo cual se concluye que la mayoría de ellos cree que su supervisor si 

da la cara por ellos ante los jefes. 
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Tabla 7 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el supervisor no respeta 

a los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 7 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el supervisor no respeta 

a los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 7, se aprecia que en relación con el estrés que puede generar que 

el supervisor no respete a los trabajadores del área comercial, el 86% refiere que nunca es fuente 

de estrés, el 13% considera que siempre es fuente de estrés y el 1% manifiesta que a veces es fuente 

de estrés, con lo cual se puede concluir que la mayoría de los trabajadores se siente respetado por 

su supervisor. 

 

Tabla 8 

Distribución numérica y porcentual para reconocer si es fuente de estrés que el supervisor no se 

preocupe por el bienestar personal de los trabajadores del área comercial de una empresa en San 

Isidro,2022. 
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Figura 8 

Distribución numérica y porcentual para reconocer si es fuente de estrés que el supervisor no se 

preocupe por el bienestar personal de los trabajadores del área comercial de una empresa en San 

Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 8, se observa que en relación con el estrés cuando el supervisor no se 

preocupe por el bienestar personal de los trabajadores del área comercial, el 83% refiere que nunca 

es fuente de estrés, el 11% considera que siempre es fuente de estrés y el 6% indica que a veces es 

fuente de estrés, con lo cual se concluye que la mayoría de los trabajadores considera que su 

supervisor se preocupa por su bienestar personal. 
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Tabla 9 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el supervisor no confíe 

en el desempeño de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

Figura 9 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el supervisor no confíe 

en el desempeño de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según con la tabla y figura 9, se puede verificar que en relación con el estrés generado porque el 

supervisor no confía en el desempeño de los trabajadores, el 77% refiere que nunca es fuente de 

estrés, el 13% considera que siempre es fuente de estrés y el 10% indica que a veces es fuente de 

estrés, con lo cual se puede concluir que la mayoría de ellos considera que su jefe confía en su 

desempeño. 

 

Tabla 10 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no respalde las 

metas profesionales de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 10  

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no respalde las 

metas profesionales de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 10, se observa que en relación con el estrés generado porque el equipo no 

respalda las metas profesionales de los trabajadores del área comercial, el 76% refiere que nunca 

es fuente de estrés, el 16% considera que siempre es fuente de estrés y el 10% indica que a veces 

es fuente de estrés, con lo cual se puede concluir que la mayoría considera que su equipo respalda 

sus metas profesionales. 
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Tabla 11 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no brinde apoyo 

cuando lo necesitan los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 11 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no brinde 

apoyo cuando lo necesitan los trabajadores del área comercial de una empresa en San 

Isidro,2022.  
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Resultados:  

Según la tabla y figura 11, se observa que en relación con el estrés generado porque el equipo no 

brinda apoyo cuando lo necesitan los trabajadores del área comercial, el 81% refiere que nunca es 

fuente de estrés, el 11% considera que siempre es fuente de estrés y el 7% indica que a veces es 

fuente de estrés, con lo cual se puede concluir que la mayoría considera que su equipo les brinda 

apoyo cuando lo solicitan. 

 

Tabla 12 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no reconozca 

los logros de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 12 

Distribución numérica y porcentual respecto a si es fuente de estrés que el equipo no reconozca 

los logros de los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Seggún la tabla y figura 12, se puede verificar que en relación con el estrés generado porque el 

equipo no reconozca los logros de los trabajadores del área comercial, el 80% refiere que nunca es 

fuente de estrés, el 13% considera que siempre es fuente de estrés y el 7% indica que a veces es 

fuente de estrés, con lo cual se puede concluir que la mayoría de los trabajadores considera que su 

equipo reconoce sus logros. 
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En base a la variable Desempeño Laboral 

Tabla 13 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que se 

aprecie y valore el apoyo que se brindan mutuamente los trabajadores del área comercial de una 

empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 13 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que se 

aprecie y valore el apoyo que se brindan mutuamente los trabajadores del área comercial de una 

empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 13, se puede verifica que, con relación al desempeño laboral, 

que se aprecie y valore el apoyo que se brindan mutuamente los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 76% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 17% 

considera que nunca contribuye a su desempeño laboral y el 7% indica que a veces contribuye a 

su desempeño laboral, con lo cual se concluye que el mayor porcentaje de trabajadores considera 

que el aprecio y valor del apoyo mutuo contribuye a su desempeño laboral. 
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Tabla 14 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que el respeto 

sea mutuo entre los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 14  

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que el respeto 

sea mutuo entre los trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 14, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, que 

respeto sea mutuo entre los trabajadores del área comercial, contribuye al mismo. El 81% refiere 

que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 13% considera que nunca contribuye a su 

desempeño laboral y el 3% indica que a veces contribuye a su desempeño laboral, con lo cual se 

concluye que el mayor porcentaje de trabajadores considera que el respeto mutuo contribuye a su 

desempeño laboral. 

 

 

Tabla 15 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que haya un 

ambiente de compañerismo permanente entre trabajadores del área comercial de una empresa en 

San Isidro,2022. 
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Figura 15 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que haya un 

ambiente de compañerismo permanente entre trabajadores del área comercial de una empresa en 

San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

De acuerdo con la tabla y figura 15, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, que 

haya un ambiente de compañerismo permanente entre los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 76% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 17% 

considera que nunca contribuye a su desempeño laboral y el 7% indica que a veces contribuye a 

su desempeño laboral, con que se puede concluir que la mayor cantidad de trabajadores considera 

que existe un ambiente de compañerismo permanente. 
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Tabla16 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que el jefe 

tenga interés por crear un ambiente laboral agradable entre trabajadores del área comercial de 

una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 16 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral que el jefe 

tenga interés por crear un ambiente laboral agradable entre trabajadores del área comercial de 

una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según con la tabla y figura 16, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, que el 

jefe tenga interés por crear un ambiente laboral agradable entre los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 77% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 13% 

considera que nunca contribuye a su desempeño laboral y el 10% indica que a veces contribuye a 

su desempeño laboral, con lo cual se puede concluir que el resultado más alto de los trabajadores 

considera que su jefe tiene interés por crear un ambiente laboral agradable. 

Tabla 17 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, el salario, 

prestaciones y compensaciones que brinda la institución son justas para los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 



63 
 

Figura 17 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, el salario, 

prestaciones y compensaciones que brinda la institución son justas para los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según con la tabla y figura 17, se verifica que, con relación al desempeño laboral, el salario, 

prestaciones y compensaciones que brinda la institución son justas para los trabajadores del área 

comercial, contribuye al mismo. El 47% refiere que a veces contribuye a su desempeño laboral, el 

46% considera que siempre contribuye a su desempeño laboral y el 7% indica que nunca 

contribuye a su desempeño laboral, con lo cual se concluye que el existe una brecha muy corta 

entre los trabajadores. 
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Tabla 18 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, la libertad 

en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades en los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 18 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, la libertad 

en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades en los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según la tabla y figura 18, se verifica que, con relación al desempeño laboral, la libertad en la toma 

de decisiones asumiendo las responsabilidades en los trabajadores del área comercial, contribuye 

al mismo. El 64% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 26% considera que a 

veces contribuye a su desempeño laboral y el 10% indica que nunca contribuye a su desempeño 

laboral, con lo cual se puede concluir que el porcentaje más alto de los trabajadores considera que 

contribuye a su desempeño laboral. 

Tabla 19 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que el 

respeto que reciben de parte de sus compañeros lo deben a su trabajo, para los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro,2022 
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Figura 19 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que el 

respeto que reciben de parte de sus compañeros lo deben a su trabajo, para los trabajadores del 

área comercial de una empresa en San Isidro,2022 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 18, se verifica que, con relación al desempeño laboral, la libertad en la toma 

de decisiones asumiendo las responsabilidades en los trabajadores del área comercial, contribuye 

al mismo. El 64% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 26% considera que a 

veces contribuye a su desempeño laboral y el 10% indica que nunca contribuye a su desempeño 

laboral, con lo cual se puede concluir que el porcentaje más alto de los trabajadores que contribuye 

a su desempeño laboral. 
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Tabla 20 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que su vida 

laboral ha permitido desarrollar los objetivos personales de los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

Figura 20 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que su vida 

laboral ha permitido desarrollar los objetivos personales de los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según la tabla y figura 20, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, su vida 

laboral ha permitido desarrollar sus objetivos personales en los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 66% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 21% 

considera que a veces contribuye a su desempeño laboral y el 13% indica que nunca contribuye a 

su desempeño laboral, con lo cual se puede concluir que la mayoría de los trabajadores considera 

que su vida laboral les ha permitido desarrollar sus objetivos personales. 

 

Tabla 21 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye al desempeño laboral, que su trabajo 

en la institución haya permitido mejorar la calidad de vida de los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 21 

 Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye al desempeño laboral, que su trabajo 

en la institución haya permitido mejorar la calidad de vida de los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 21, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, que su trabajo 

en la institución haya permitido mejorar la calidad de vida de los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 71% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 16% 

considera que a veces contribuye a su desempeño laboral y el 13% indica que nunca contribuye a 

su desempeño laboral, con lo cual se puede concluir mayoría de los trabajadores lo considera. 
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Tabla 22 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que la 

institución ha permitido descubrir nuevas habilidades personales en los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

Figura 22 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que la 

institución ha permitido descubrir nuevas habilidades personales en los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Resultados:  

Según con la tabla y figura 22, se puede verificar que, con relación al desempeño laboral, 

institución ha permitido descubrir nuevas habilidades personales en los trabajadores del área 

comercial, contribuye al mismo. El 71% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, 

el 16% considera que a veces contribuye a su desempeño laboral y el 13% indica que nunca 

contribuye a su desempeño laboral, con lo cual se puede concluir que la mayoría lo considera.  

 

Tabla 23 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que su 

trabajo les ha dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaban los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 
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Figura 23 

Distribución numérica y porcentual respecto a si contribuye a su desempeño laboral, que su 

trabajo les ha dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaban los trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro,2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados:  

Según la tabla y figura 23, se verifica que, con relación al desempeño laboral, su trabajo les ha 

dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaban los trabajadores del área comercial, 

contribuye al mismo. El 71% refiere que siempre contribuye a su desempeño laboral, el 16% 

considera que a veces contribuye a su desempeño laboral y el 13% indica que nunca contribuye a 

su desempeño laboral, con lo cual se puede concluir que la mayoría lo considera. 
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3.2. Discusión de resultados 

Considerando los resultados más relevantes, se realizó la discusión correspondiente a la 

investigación. 

Respecto a los resultados de las tablas 1 sexo y 2 edad, se puede observar que el de sexo 

femenino representa un porcentaje alto igual al 70%, y que el sexo masculino que corresponde al 

30%, esto significa que la mayor parte de la población es del sexo femenino. En referencia a las 

edades se aprecia que fluctúan entre 20 a 70 años, resaltando que la mayoría, se encuentran en un 

rango etario de 20 a 40 años el cual simbolizando el 68%. Al igual que la investigación de Chávez 

y Marco (2020) se puede visualizar que predomina el sexo femenino con un 78.57%. 

Del mismo modo en la tabla 3, hace referencia a si es fuente de estrés para los trabajadores 

la disponibilidad de tecnológica apropiada facilite un buen desempeño laboral, el resultado arroja 

que el 59% considera que a veces les genera estrés; así mismo en lo que respecta a la tabla 4 y a la 

funcionalidad de los equipos electrónicos para llevar a cabo las labores de trabajo, el 41% refiere 

también que a veces les genera estrés, siendo este el porcentaje más elevado.  

También se puede ver que en la investigación de Cáceres (2019), hace referencia a las 

condiciones físicas el cual tuvo como resultado un 51.81%, lo que para esta investigac ión 

demostraría que el nivel de estrés ocasionado es bajo, teniendo una relación con la presente 

investigación puesto que los porcentajes son similares, sin embargo, se puede verificar que se 

mantiene en un nivel medio. 

Por lo antes mencionado, se concluye que tanto la tecnología apropiada como la 

funcionalidad de los equipos, para la mayoría de los trabajadores a veces es fuente de estrés. 
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En cuanto a la tabla 5, se puede observar que respecto a los inconvenientes que surgen con 

el sistema interno de la empresa y si este se soluciona rápidamente, el 64% de los trabajadores, 

porcentaje que representa a la mayoría, refieren que a veces es fuente de estrés. Una de las 

trabajadoras manifiesta lo siguiente:  

“Cuando tengo problemas con mi máquina, llamo a sistemas, a veces se soluciona de 

inmediato, pero otras, toma horas en arreglarse y me empieza a doler la cabeza porque 

no puedo avanzar mi trabajo, es realmente estresante” (C.V. R.O, 37 años). 

Ante lo manifestado por la trabajadora se puede verificar que coincide con el resultado de 

la investigación de Usma (2020) donde según los resultados, el estrés ha sido causante de muchas 

afectaciones en distintas áreas; lo cual para la presente investigación y según lo manifestado por 

la trabajadora de iniciales C.V. R. O, la cefalea que experimentó es una consecuencia del estrés 

que se genera cuando los inconvenientes con el sistema no son solucionados con prontitud. 

En relación con la tabla 8, respecto a si es una fuente de estrés que el supervisor no se 

preocupe por el bienestar personal de los trabajadores, la información obtenida evidencia que el 

58% refiere que nunca es fuente de estrés. En este punto se puede hacer un comparativo con lo 

manifestado por USMA (2020) respecto a que el estrés también puede contribuir a las afecciones 

mentales y emocionales de las personas, bajo esa perspectiva, se entiende que para ambas 

investigaciones el apoyo emocional, sea de un compañero o del supervisor o jefe como es el caso, 

es de vital importante para atenuar el nivel de estrés. 

Una de las trabajadoras comentó: 
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“Mi horario de trabajo termina a las 05:00 pm, mi supervisor siempre nos dice que 

después de esa hora, nos debemos desconectar del trabajo y disfrutar lo que nos queda del 

día” (M.L.O.E, 42 años). 

En conclusión para esta investigación aplica lo indicado por Martínez (2020) en su artículo 

“Las nuevas relaciones laborales de bienestar y salud en el trabajo: la gerencialización del cuerpo 

en el caso del Reino Unido”, donde menciona que el estrés laboral se ha visto impulsado por la 

creciente presencia en el lugar de trabajo, puesto que según lo señalado con antelación y los 

resultados en la tabla 8, da a conocer que los trabajadores consideran que su supervisor se preocupa 

por su bienestar personal, sin embargo, el nivel continúa siendo medio, y bajo ese escenario, se 

debería lograr que los supervisores se esfuercen un poco más en las relaciones de confianza y 

apoyo hacia el personal. 

Sobre la tabla 9, se observan los resultados obtenidos del cuestionario, en donde el 77% de 

los trabajadores del área comercial, consideran que su supervisor confía en su desempeño, y no 

sería fuente de estrés. Lo antes mencionado tiene relación con lo indicado por Arrellano (2018) en 

su estudio “Afrontamiento al estrés laboral en personal de enfermería de centro quirúrgico en una 

institución hospitalaria. Lima 2017”, donde precisa que el 45% personal cuenta con autonomía; 

para la presente investigación que el 77% manifieste que su supervisor confía en su desempeño, 

implica que cuentan con el respaldo y autonomía para desarrollar sus labores.  

Según los resultados de la tabla 12, se visualiza que, respecto a si es fuente de estrés que el 

equipo no reconozca los logros de los trabajadores del área comercial, el 80% que representa un 

porcentaje alto, considera que nunca es fuente de estrés. Uno de los trabajadores señala: 
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“Cuando ingresé a la compañía noté que podía hacer línea de carrera. En algún momento 

lo viví, pasé de practicante a ejecutivo comercial y esa sensación, es muy bonita, te das 

cuenta que son como tu familia y celebran tus logros” (C.B.C.N, 29 años). 

Ante lo mencionado por el trabajador, se puede concluir que existe un ambiente de 

compañerismo en el cual los logros de los trabajadores son reconocidos por el equipo. 

Por lo que se refiere a la tabla 15 y 16 se observan los resultados obtenidos del cuestionar io, 

donde para la primera tabla, respecto al hecho de que haya un ambiente de compañerismo 

permanente entre trabajadores, el 76% considera que siempre contribuye al desempeño laboral; 

mientras que en la segunda tabla sobre el interés del jefe por crear un ambiente laboral agradable, 

el 77% consideran que siempre contribuye al desempeño laboral, ambos porcentajes, corresponden 

a la mayoría de los trabajadores.  

Una trabajadora señala: 

“El ambiente laboral aquí es muy bueno, si necesitas algo, siempre encuentras a alguien 

que te apoye. Los equipos nos organizamos para hacer una reunión de confraternidad 

fuera de oficina, cada vez que se puede, a veces nos juntamos o lo hacemos virtualmente, 

es un momento para poder compartir y relajarnos” (M.L.C.P, 28 años)  

Con lo expuesto se concluye que lo señalado por Cáceres (2019) en su investigación se 

menciona las condiciones organizativas, se puede ver que, para esta investigación, el organizar 

reuniones como equipo, afianza el ambiente laboral y contribuye al desempeño de los trabajadores.  

Ahora bien, sobre la tabla 17, se verifica en los resultados que el 47% de los trabajadores 

considera que a veces, el salario, prestaciones y compensaciones que brinda la institución son 

justas. Ante lo mencionado, se concluye que lo indicado por Pozo (2018) en su investigación, tuvo 
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como conclusión que existe relación directa, positiva y alta entre las compensaciones y el 

desempeño laboral, de igual manera, para esta investigación se concluye que el salario, 

prestaciones y compensaciones tiene una relación importante con el desempeño laboral.  

Además, en la tabla 18, se verifica que según los resultados el 64% de los trabajadores 

indica que la libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades, siempre 

contribuye al desempeño laboral.  

En conclusión, para esta investigación, se confirma lo indicado por Arrellano (2018), en su 

investigación, donde precisa que el 45% del personal cuenta con autonomía; para la presente 

investigación la mayoría de los trabajadores representado por el 64% manifiesta que tiene libertad 

en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades, lo cual se encuentra relacionado con la 

autonomía y lo que contribuye a que el nivel de desempeño laboral se encuentre en un nivel medio.  

En cuanto a las tablas 20, 21 y 22, se observan los resultados obtenidos del cuestionar io, 

en donde en la primera tabla el 66% de los trabajadores considera que su vida laboral ha permitido 

desarrollar los objetivos personales de los trabajadores, siempre contribuye a su desempeño 

laboral. En referencia a la segunda y tercera tabla se obtuvo el mismo resultado, el 71% de los 

trabajadores consideran que tanto su trabajo en la institución ha permitido mejorar su calidad de 

vida, así también les ha dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaban, entendiéndose 

que ambos casos siempre contribuyen en el desempeño laboral. Tres trabajadores comentan: 

“La empresa me ha permitido aprender cosas que ni imaginaba que existían, al principio 

todo era raro para mí, pero ahora me parece normal manejar tanta información, todos los 

días aprendo algo nuevo a pesar de los años que llevo aquí” (S.M.A.O, 31 años). 
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“Gracias a este trabajo he podido estudiar una carrera la cual termino este año, me 

compré mi carrito, arreglé mi casa, la verdad he logrado muchas cosas” (G.C.P.P, 41 

años). 

“Me encanta este trabajo, pese a que no esta relacionado exactamente con lo que estudié, 

me da mucho tiempo para estar con mi hijo, antes no podía porque llegaba muy tarde a mi 

casa, pero ahora mi hijo es el más feliz” (M.Y.V.M, 46 años). 

Ante lo mencionado, se puede concluir que para los trabajadores siempre contribuye a su 

desempeño laboral, que su vida laboral les haya permitido sus objetivos personales, así también 

que su trabajo en la institución les haya permitido mejorar su calidad de vida y por último que les 

haya dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaban. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

 Tomando en cuenta la escala de Liker y la valoración utilizada en juicio de expertos, se 

puede concluir que el resultado del primer objetivo específico, determina que el estrés 

laboral tiene una baja influencia en la ayuda a otros en los trabajadores del área comercial 

de una empresa en San Isidro, 2022; puesto que según los resultados de las tablas 13, 14 y 

15, la mayoría de los trabajadores en un 78%, considera que el valor a la ayuda que se 

brinda, el compañerismo y el respeto mutuo, contribuye e influye en su desempeño laboral 

de manera positiva. 

 Se concluye que, para el segundo objetivo específico, se puede precisar que el estrés laboral 

tiene una mediana influencia  en la vinculación organizacional en trabajadores del área 

comercial de una empresa en San Isidro, 2022; según los resultados de las tablas 16, 17, 18 

y 19, el 58% considera que en cuento  el jefe tenga interés por crear un ambiente laboral 

agradable, en cuanto a los salario, prestaciones y compensaciones que brinda la empresa, 

sean justas,  en cuanto a contar con libertad en la toma de decisiones y el respeto que reciben 

los trabajadores por parte de sus compañeros como resultado de su trabajo, contribuye e 

influye en su desempeño laboral. Siendo los salarios, prestaciones y compensaciones, lo 

que mayor influencia ha impactado en este objetivo. 

 Respecto al tercer objetivo específico, se puede explicar que el estrés laboral tiene una baja 

influencia en el desempeño más allá del puesto, muestra que los resultados de las tablas 20, 

21, 22 y 23, con relación a la calidad de vida, relación con el trabajo, mejora de las 

habilidades y logro de objetivos personales; el 70% de la población muestra, considera que 

los enunciados mencionados contribuyen favorablemente a su desempeño laboral. 
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4.2. Recomendaciones 

En relación a las conclusiones, se recomienda lo siguiente: 

1. Se recomienda a la Gerencia Comercial, buscar alternativas viables, para evitar la caída del 

sistema e inconvenientes con los aplicativos internos de la compañía, de esta manera disminuirán 

los factores estresores, que a futuro podrían perjudicar el desempeño de los colaboradores y 

cambiar el índice favorable, que se ha obtenido en esta investigación. 

2. Se recomienda a la Gerencia Comercial, continuar generando y fortaleciendo los lazos de 

compañerismo en la compañía, los cuales hasta el momento han permitido que el grado de estrés 

sea bajo y no perjudique el desempeño de los trabajadores.  

3. Se recomienda a la Gerencia General de la compañía, llevar a cabo evaluaciones anuales que 

permitan el crecimiento laboral de los trabajadores y con ello, se gestione el aumento salarial y/o 

remunerativo, con el fin de brindar una mayor satisfacción en los trabajadores y que estos sientan 

que su labor del día a día está siendo valorada. 

4. Se recomienda implementar campañas de retos personales y profesionales, para motivar a los 

trabajadores, a perseguir sus metas y/o objetivos a corto y mediano plazo, en la búsqueda de su 

satisfacción personal. 
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Anexo 1: Resolución de aprobación de Proyecto de investigación.  
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Anexo 2: Instrumentos 

Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS 

Nombre Original: Escala de estrés laboral de la OIT – OMS 

Autores: Postulada por la Organización Mundial de la Salud (OMS), en conjunto con la 

Organización Mundial del Trabajo (OIT), fue sustentada por Ivancevich & Matteson (1989) 

EE.UU 

1ra Adaptación: Mg. Ángela Suárez Tunanñaña, Docente de la Universidad César Vallejo 

(junio, 2013). 

Descripción: Mide los niveles de Estrés Laboral. 

Duración: 15 minutos. 

Sujeto: Adultos 

Dimensiones: (7) Clima organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, 

tecnología, influencia del líder, falta de cohesión y respaldo del grupo. 

Ítems: Consta de 25 ítems. Cuyas respuestas son de tipo Likert y van del 1 (Nunca) al 7 

(Siempre). Por lo tanto, la puntuación de cada trabajador, que es la suma de todas sus respuestas, 

fluctuará entre 25 si marcase “nunca” en todas las preguntas, y 175 si marcase “siempre”. 

Teniendo en cuenta que las respuestas “nunca”, “siempre”, y el resto de las respuestas, se 

refieren a si el enunciado genera estrés en el trabajador, una menor puntuación indica un menor 

nivel de estrés.  

Materiales: Cuadernillo de preguntas y una plantilla de respuestas 
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Confiabilidad y Validez: Alfa de Cronbach = 0.972 

2da Adaptación:  Bach. Daly Janet Aguilar Tuanama (abril 2022) 

Para cada ítem, indicar con qué frecuencia la condición descrita es una fuente actual de 

estrés para usted:  

 Anote 1 si la condición NUNCA es fuente de estrés.  

 Anote 2 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 

 Anote 3 si la condición SIEMPRE es fuente de estrés. 

Preguntas:  

1. La empresa cuenta con tecnología apropiada para realizar un buen desempeño. 

2. El equipo electrónico disponible para llevar a cabo las labores de trabajo funciona sin problemas.  

3. Cuando surgen inconvenientes con el sistema interno de la empresa se soluciona rápidamente. 

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

5. Mi supervisor no me respeta. 

6. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 

7. Mi supervisor no confía en mi desempeño. 

8. Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 

9. Mi equipo no me brinda apoyo cuando lo necesito. 
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10. Mi equipo no reconoce mis logros laborales. 

 

 

2.2. Cuestionario de desempeño laboral 

Instrumento: Cuestionario sobre Desempeño Laboral  

Autor original: Carmen Rosa Espinoza Carbajal /año 2018 – Perú 

Duración: 10 minutos  

Sujeto: Adultos 

Descripción: Mide los niveles de Desempeño Laboral. 

Dimensiones (3): Ayuda a otros, Vinculación organizacional y Desempeño más allá del puesto  

Ítems: 18 con escala de medida tipo Likert (Muy bajo 1, Bajo 2, Moderado 3, Alto 4, Muy Alto 

5). Niveles/Rangos: Alta (64 - 90), Media (45 - 63), Baja (18 - 44)  

Materiales: Cuadernillo de preguntas y plantilla de respuestas 
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Confiabilidad y Validez: Alfa de Cronbach de 0.844 

1ra Adaptación:  Bach. Daly Janet Aguilar Tuanama (abril 2022) 

Para cada ítem, indicar con qué frecuencia la condición descrita contribuye a su desempeño  

laboral. 

• Anote 1 - si la condición NUNCA contribuye a su desempeño laboral. 

• Anote 2 - si la condición ALGUNAS VECES contribuye a su desempeño laboral. 

• Anote 3 - si la condición SIEMPRE contribuye a su desempeño laboral. 

Preguntas: 

1. Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo cuando los apoyo. 

2. Entre compañeros de trabajo el respeto es mutuo. 

3. En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo permanente. 

4. Mi jefe se interesa por crear un ambiente laboral agradable. 

5. El salario, prestaciones y compensaciones en la institución son justas. 

6. Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades. 

7. El respeto que me tienen mis compañeros lo debo a mi trabajo. 

8.Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales. 

9. Mi trabajo en la institución me ha permitido mejorar mi calidad de vida. 

10. La institución me ha permitido descubrir nuevas habilidades personales. 
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11. El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender más de lo que esperaba. 
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Anexo 3: Validación del instrumento 

 

FORMATO DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS 

y Cuestionario de Desempeño Laboral 

AUTOR 

Cuestionario sobre el estrés laboral: Postulada por la Organización Mundial de la 

Salud (OMS), en conjunto con la Organización Mundial del Trabajo (OIT), fue sustentada por 

Ivancevich & Matteson (1989) EE. UU 

Cuestionario de Desempeño Laboral: Carmen Rosa Espinoza Carbajal /año 2018 - 

Perú 

 

ASESOR METODOLÓGICO 

Mg. Uriol Castillo, Gaudy 

 

TUTOR DE CONTENIDO 

Bach. Aguilar Tuanama Daly Janet 

 2022 
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Solicitud 

 

Estimada Licenciada FANY MARGARITA AGUILAR PICHÓN 

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboración en la revisión del instrumento anexo, el cual 

tiene como objetivo de obtener la validación del instrumento de investigación: Adaptación del 

Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS y Adaptación del Cuestionario de Desempeño 

Laboral que se aplicará para el desarrollo de la tesis  con fines de titulación, denominada 

“Influencia del estrés laboral en el desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una 

empresa en San Isidro, 2022”. 

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales aportarían una 

útil y completa información para la culminación exitosa de este trabajo de investigación. 

 

Gracias por su valioso aporte y participación. 

 

Atentamente, 

 

                                --------------------------------------------------- 

Bach. DALY JANET AGUILAR TUANAMA 

Solicitud 
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GUÍA, JUICIO DE EXPERTOS 

1. Identificación del Experto 

Nombre y Apellidos: Fany Margarita Aguilar Pichón 

Centro laboral: Universidad Nacional de Trujillo 

Título profesional: Licenciada en Trabajo Social 

Grado: Maestría   Mención: Administración y gestión del desarrollo humano 

 Institución donde lo obtuvo: Universidad Nacional de Trujillo 

Otros estudios:  - 

2. Instrucciones  

Estimado(a) especialista, a continuación, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que 

evaluar con criterio ético y estrictez científica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo 

Nº 1). 

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (x) una de las categorías contempladas en el 

cuadro: 

1: Inferior al básico   2: Básico 3: Intermedio  4: Sobresaliente  5: Muy sobresaliente 
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3. Juicio de experto 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Índice de validación del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=...93.33..... 
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4. Escala de validación 

 

5. Conclusión general de la validación y sugerencias (en coherencia con el nivel de validación 

alcanzado): 

El instrumento de investigación está Apto para su aplicación…………………………………..… 

     

6. Constancia de Juicio de experto 

El que suscribe Fany Margarita Aguilar Pichón identificado con DNI. Nº 40888500, certifico que 

realicé el juicio del experto al instrumento diseñado por la tesista: 

1. Daly Janet Aguilar Tuanama, en la investigación denominada: “Influencia del estrés 

laboral en el desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una empresa en San 

Isidro, 2022” 

 

 

 

                                              ………………………………………………… 

               Mg. Fany Margarita Aguilar Pichón 

                                                  DNI. N.º 40888500 
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Solicitud 

 

Estimada Licenciada CLARA ROSA MARTINEZ VERA 

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboración en la revisión del instrumento anexo, el cual 

tiene como objetivo de obtener la validación del instrumento de investigación: Adaptación del 

Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS y Adaptación del Cuestionario de Desempeño 

Laboral que se aplicará para el desarrollo de la tesis  con fines de titulación, denominada 

“Influencia del estrés laboral en el desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una 

empresa en San Isidro, 2022”. 

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales aportarían una 

útil y completa información para la culminación exitosa de este trabajo de investigación. 

Gracias por su valioso aporte y participación. 

 

Atentamente, 

 

  --------------------------------------------------------  

                          Bach. DALY JANET AGUILAR TUANAMA 

DNI. Nº 46856380 
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GUÍA, JUICIO DE EXPERTOS 

1. Identificación del Experto 

Nombre y Apellidos: Clara Rosa Martínez Vera 

Centro laboral: Superintendencia Nacional de Aduanas y Administración Tributaria. 

Título profesional: Trabajo Social 

 Grado: Licenciada    Mención: Trabajo Social 

 Institución donde lo obtuvo: Universidad inca Garcilaso de La Vega 

Otros estudios: Curso de Especialización de Trabajo Social en la Pontificia Universidad Católica  

del Perú     / Diplomado en Recursos Humanos en Entidad Pública Universidad de Piura 

2. Instrucciones  

Estimado(a) especialista, a continuación, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que  

evaluar con criterio ético y estrictez científica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo 

Nº 1). 

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (x) una de las categorías contempladas en el 

cuadro: 

1: Inferior al básico   2: Básico 3: Intermedio  4: Sobresaliente  5: Muy sobresaliente 
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3. Juicio de experto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

Nota: Índice de validación del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=   84........ 
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4. Escala de validación 

 

5. Conclusión general de la validación y sugerencias (en coherencia con el nivel de validación    

alcanzado):……APTO PARA APLICAR……………………………………………………..  

 

6. Constancia de Juicio de experto 

El que suscribe CLARA ROSA MARTINEZ VERA identificado con DNI. Nº 25434012, certifico 

que  

realicé el juicio del experto al instrumento diseñado por la tesista: 

Daly Janet Aguilar Tuanama, en la investigación denominada: “Influencia del estrés laboral en el 

desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una empresa en San Isidro, 2022” 
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Solicitud 

 

Estimada Licenciada Marycruz Del Pilar Diaz Pino 

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboración en la revisión del instrumento anexo, el cual 

tiene como objetivo de obtener la validación del instrumento de investigación: Adaptación del 

Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS y Adaptación del Cuestionario de Desempeño 

Laboral que se aplicará para el desarrollo de la tesis  con fines de titulación, denominada 

“Influencia del estrés laboral en el desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una 

empresa en San Isidro, 2022”. 

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales aportarían una 

útil y completa información para la culminación exitosa de este trabajo de investigación. 

Gracias por su valioso aporte y participación. 

Atentamente, 

 

                                --------------------------------------------------- 

Bach. DALY JANET AGUILAR TUANAMA 

DNI. Nº 46856380 
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GUÍA, JUICIO DE EXPERTOS 

1. Identificación del Experto 

Nombre y Apellidos:  Marycruz Del Pilar Diaz Pino 

Centro laboral: Ransa Comercial 

Título profesional: Trabajo Social 

 Grado: Licenciada    Mención: Trabajo Social 

 Institución donde lo obtuvo: Universidad Nacional Federico Villarreal  

Otros estudios: Diplomado en Recursos Humanos / Cursos de Bienestar Laboral  

2. Instrucciones  

Estimado(a) especialista, a continuación, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que 

evaluar con criterio ético y estrictez científica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo 

Nº 1). 

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (x) una de las categorías contempladas en el 

cuadro: 

1: Inferior al básico   2: Básico 3: Intermedio  4: Sobresaliente  5: Muy sobresaliente 
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3.Juicio de experto 

 

Nota: Índice de validación del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=  81.3 
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4. Escala de validación 

 

5. Conclusión  general de la validación y sugerencias  (en coherencia con el nivel de validación 

alcanzado):………APTO PARA APLICAR ……………………………………………………. 

6. Constancia de Juicio de experto 

El que suscribe MARYCRUZ DEL PILAR DIAZ PINO identificado con DNI. Nº 45580188, 

certifico que realicé el juicio del experto al instrumento diseñado por la tesista: 

1. Daly Janet Aguilar Tuanama, en la investigación denominada: “Influencia del estrés 

laboral en el desempeño laboral en trabajadores del área comercial de una empresa en San 

Isidro, 2022” 

 

                              

……………………………………………………………… 

Lic. MARYCRUZ DEL PILAR DIAZ PINO 

DNI. N.º 45580188 
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Anexo 4: Permiso para la recolección de datos 
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Anexo 5: Consentimiento Informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



112 
 

Anexo 6: Tablas estándares 
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Anexo 7: Operacionalización de Variables 

 

 

VARIABLES 

 

 

DIMENS IONES 

 

 

INDICADORES 

 

 

ITEM 

TECNICA E 

INSTRUMENTO DE 

RECOLECCION DE 

DATOS 

 

 

 

 

 

 

V1. Estrés 

Laboral 

 

 

 

 

1.Tecnología 

 

 

 

 

2.Influencia del 

Líder 

 

 

 

 

 

 3.Respaldo de 

grupo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Seguridad 

 

Respeto 

 

Reconocimiento 

1. La empresa cuenta 

con tecnología 

apropiada para realizar 

un buen desempeño. 

2. El equipo 

electrónico disponible 

para llevar a cabo las 

labores de trabajo 

funciona sin 

problemas. 

3. Cuando surgen 

inconvenientes con el 

sistema interno de la 

empresa se soluciona 

rápidamente. 

4. Mi supervisor no da 

la cara por mí ante los 

jefes. 

5. Mi supervisor no 

me respeta. 

6. Mi supervisor no se 

preocupa de mi 

bienestar personal. 

7. Mi supervisor no 

confía en mi 

desempeño. 

8. Mi equipo no 

respalda mis metas 

profesionales. 

Observación: Esta técnica 

fue utilizada para poder 

reconocer la ubicación de 

cada trabajador y poder 

verificar el contexto de su 

desenvolvimiento. A 

través de la observación 

se ha podido describir el 

comportamiento de los 

colaboradores que han 

sido la muestra del 

estudio. 

 

Entrevista: La cual fue 

utilizada para recabar 

testimonios que pudieran 

contribuir a la 

investigación y dar un 

mayor panorama respecto 

a las preguntas 

planteadas. 

 

Cuestionario: A través de 

esta técnica se obtendrán 

datos específicos de los 

trabajadores teniendo en 

cuenta las variables a 

investigar, a través de 

preguntas estructuradas, 

con lenguaje sencillo y 
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7. Mi supervisor no 

confía en mi 

desempeño. 

8. Mi equipo no 

respalda mis metas 

profesionales. 

9. Mi equipo no me 

brinda apoyo cuando 

lo necesito. 

10. Mi equipo no 

reconoce mis logros 

laborales. 

claro con la finalidad de 

poder cotejar la hipótesis 

planteada. 

 

El instrumento utilizado: 

Google formulario, a 

través del cual formulará 

la encuesta a los 

trabajadores para 

posteriormente almacenar 

y procesar los datos. 

Guía de entrevista: La 

cual permitió realizar 

preguntar que formuladas 

de manera clara, tuvieron 

como objetivo 

profundizar en la 

respuestas brindadas por  

los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V2. 

Desempeño 

Laboral 

 

 

 

 

 

1.Ayuda a otros 

 

 

 

 

2.Vinculación 

organizacional 

 

 

 

 

3.Desempeño 

más allá del 

puesto 

 

 

 

 

Cooperación 

 

Empatía 

 

Cercanía 

 

 

1. Aprecio que mis  

compañeros valoren 

mi trabajo cuando los 

apoyo. 

2. Entre compañeros de 

trabajo el respeto es 

mutuo. 

3. En mi trabajo hay un 

ambiente de 

compañerismo 

permanente. 

4. Mi jefe se interesa 

por crear un ambiente 

laboral agradable. 

5. El salario, 

prestaciones y 

compensaciones en la 

institución son justas. 

Observación: Esta técnica 

fue utilizada para poder 

reconocer la ubicación de 

cada trabajador y poder 

verificar el contexto de su 

desenvolvimiento. A 

través de la observación 

se ha podido describir el 

comportamiento de los 

colaboradores que han 

sido la muestra del 

estudio. 

 

Cuestionario: A través de 

esta técnica se obtendrán 

datos específicos de los 

trabajadores teniendo en 

cuenta las variables a 
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 6. Tengo libertad en la 

toma de decisiones 

asumiendo las 

responsabilidades. 

7. El respeto que me 

tienen mis compañeros 

lo debo a mi trabajo. 

8. Mi vida laboral me 

ha permitido  

desarrollar mis  

objetivos personales. 

9. Mi trabajo en la 

institución me ha 

permitido mejorar mi 

calidad de vida. 

10. La institución me 

ha permitido descubrir 

nuevas habilidades 

personales. 

11. El trabajo me ha 

dado la oportunidad de 

aprender más de lo que 

esperaba. 

 

 

investigar, a través de 

preguntas estructuradas, 

con lenguaje sencillo y 

claro con la finalidad de 

poder cotejar la hipótesis 

planteada. 

 

El instrumento utilizado: 

Google formulario, a 

través del cual formulará 

la encuesta a los 

trabajadores para 

posteriormente almacenar 

y procesar los datos. 
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Anexo 8: Evidencias 

Cuestionario Virtual mediante Google. 

 

 

 

 

 

 

 

 



117 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



118 
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Anexo 9: Prueba Piloto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Marca temporal Edad Sexo Estado laboral 1. La empresa cuenta con tecnología apropiada para realizar un buen desempeño.2. El equipo electrónico disponible para llevar a cabo las labores de trabajo funciona sin problemas.3. Cuando surgen inconvenientes con el sistema interno de la empresa se soluciona rápidamente.4. Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes.5. Mi supervisor no me respeta.

5/4/2022 12:27:29 31 Femenino Trabajador (a) 2 2 1 1 3

5/4/2022 17:33:09 30 Masculino Trabajador (a) 2 1 2 1 1

5/4/2022 17:34:29 32 Femenino Trabajador (a) 2 2 2 1 1

5/4/2022 17:34:58 27 Femenino Trabajador (a) 2 2 2 3 3

5/4/2022 17:38:16 33 Femenino Trabajador (a) 1 1 1 1 1
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Anexo 10: Solicitud cuestionario 

 

 

 

 

 


