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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general, Determinar la relación entre los 

factores estresantes y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia Huamanga, 2021. 

La metodología de la investigación fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo 

correlacional, con un diseño no experimental con enfoque cuantitativo, con una muestra de 

50 trabajadores dentro de la municipalidad, se utilizó como instrumentos de recolección de 

datos 2 cuestionarios, de los factores estresantes y el cuestionario del desempeño laboral, los 

cuales fueron validados por un juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo del Alfa de 

Cronbach con la valoración de 0.087 respectivamente. 

Los resultados demostraron que existe una relación negativa entre las variables 

factores de estresantes y el desempeño laboral, donde mientras mayor sea los factores 

estresantes menor será el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad - Jesús Nazareno 

- Ayacucho Provincia Huamanga, 2021, llegando a la conclusión de que los factores 

estresantes afectan al desempeño laboral de los trabajadores de la institución de manera 

moderada, y no permiten que se desarrollen de manera adecuada el desempeño de las tareas, 

el civismo y la productividad. 

 

Palabras clave: Civismo, desempeño laboral, factores estresantes, tarea.
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

stressors and job performance of administrative workers of the Municipality - Jesús Nazareno 

- Ayacucho Province Huamanga, 2021. 

The research methodology was of an applied type, with a descriptive correlational level, 

with a non-experimental correlational design, with a sample of 50 workers within the 

municipality, 2 questionnaires were used as data collection instruments, of stress factors and 

the job performance questionnaire, which were validated by expert judgment and reliability 

was obtained from Cronbach's Alpha with the valuation of 0.087 respectively. 

The results showed that there is a negative relationship between the variables stressors 

and job performance, where the greater the stressors, the lower the performance of the workers 

of the Municipality - Jesús Nazareno - Ayacucho Province Huamanga, 2021, reaching the 

conclusion that the stressful factors affect the work performance of the institution's workers in 

a moderate way, and do not allow the performance of tasks, civility and productivity to develop 

adequately. 

 

Keywords: Citizenship, work performance, stressors, task. 
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I.     Introducción 

 

1.1. Realidad Problemática 

 

El estrés laboral es un problema que acongoja a muchas entidades, ya sean públicas o 

privadas, un estudio hecho a más de 90 municipalidades del país de Colombia, muestran que, 

50% de esta población presenta estrés en diferentes ámbitos laborales, un 25% de trabajadores 

encuestados manifestaron que sienten falta de energía al momento de realizar sus labores 

cotidianas en el centro de trabajo, dentro de algunos puntos se pudo apreciar negligencia en la 

gestión pública, ya que en momentos de coyuntura no se llegan a cumplir con las metas 

trazadas para la organización.  Gallego. (2020). 

La Organización Internacional del Trabajo,  realizó investigaciones en territorio 

colombiano, donde se buscó información sobre el tema de estrés laboral basados en 

trabajadores, obteniendo que un 35% de las organizaciones encuestadas afirmaron que sus 

trabajadores tenían  estrés laboral, un factor clave que se pudo apreciar es que las 

organizaciones no tenían en cuenta al talento humano, solo se enfocaban en que el talento 

humano produzca  y desempeñe sus actividades diarias, mas no tenían una preocupación en 

cómo se encontraban los trabajadores de forma personal.  (OIT, 2018). 

La población peruana califica a las municipalidades en cuestión de servicio la falta de 

empatía, este factor se repite en varias ciudades del país.  Evidencia de esta situación son las 

quejas dadas por los usuarios asistentes a las organizaciones públicas y manifiestan que los 

trabajadores no cumplen debidamente con sus labores.  Gestión (2019) 
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Hoy en día, la pandemia trajo consigo muchos problemas en diversos ámbitos, uno de 

estos problemas es la sobrecarga laboral que tienen los trabajadores de diversas 

municipalidades, entre otras, estas entidades son necesarias para el funcionamiento adecuado 

de la gestión pública, lamentablemente esta situación desencadena un nivel de estrés 

preocupante por los trabajadores, ya que en cierto punto se cargan de estrés, viendo a tantas 

personas que hay por atender en diversos  aspectos  dentro  de  las  municipalidades,  teniendo  

además  la sobrecarga laboral, el temor al riesgo de contagio, esto amerita problemas 

evidenciados en el desempeño de estos mismos, como la Municipalidad Jesús Nazareno, 

Ayacucho provincia Huamanga, 2021. 

 

1.2. Antecedentes De Estudio 

 

Según Yunita & Saputra (2019);  en su artículo científico, “Millennial generation in 

accepting mutations: Impact on work stress and employee performance”, en África con un tipo 

de investigación descriptiva correlacional, con una muestra de 60 trabajadores de unNQa 

institución municipal, con un cuestionario que mide a ambas variables, desde un objetivo que 

busca existencia de relación entre factores estresantes y el desempeño de trabajadores del área 

de tesorería , utilizando la prueba estadística Rho de Spearman con un coeficiente de 

correlación de - 0.644, que demuestra, un resultado negativo con relación inversa, y como 

conclusión se tuvo que, mientras una persona tenga más estrés el nivel de desempeño laboral 

será menor. 

Zellars, Tepper y Duffy(2018); en su artículo Abusive supervision and subordinates’ 

organizational citizenship behavior de la ciudad de Singapur, donde el nivel de su investigación 

fue de carácter descriptivo , y  teniendo como muestra a 165 trabajadores de una organización 

estatal, con un cuestionario que mide a ambas variables, teniendo como objetivo, la correlación 
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de los factores estresantes y las dimensiones del desempeño, se pudo apreciar en este artículo 

que si existe una relación con los factores estresantes y el desempeño, de forma negativa, esto 

quiere decir  que a mayor estrés  menos desempeño laboral, esto repercute en la productividad 

y no hay una capacidad de llegar  a los resultados de la empresa. 

En el artículo científico realizado en  Portugal “Return to work after work-related 

stress: a randomized controlled trial of a work-focused cognitive behavioral intervention”,  a 

cargo de varios autores, explica el desempeño de los trabajadores relacionado con los factores 

de estrés de una organización estatal (federal), utilizando una   investigación descriptiva ,con 

una muestra de 200 trabajadores, aplicaron    un  cuestionario  llamado  cuestionario  de  

desempeño  laboral  y otro llamado condiciones de estrés, que mide desempeño y los factores 

estresantes, se pudo apreciar que un 64% de los colaboradores autoevaluados poseen un nivel 

de desempeño medio, la dimensión de menor nivel es la forma en como desempeñan sus tareas 

diarias, viéndose que los factores de estrés laboral generan una condición negativa en la 

memoria  para un buen desempeño de las tareas que se dan en las funciones brindadas a los 

trabajadores. Dalgaard, (2017). 

 

En ámbitos nacionales, se registran las siguientes investigaciones. 

Henríquez (2017) en su tesis titulada “Estrés laboral y engagement en los 

colaboradores del Banco de la Nación de Trujillo”, la investigación fue de nivel descriptivo, 

con una muestra de 54 trabajadores, con un cuestionario que mide factores estresantes, donde 

llegaron a la conclusión que, los factores estresantes en los trabajadores de entidades de 

atención de servicios (organizaciones) el estrés laboral se da debido a la sobrecarga que existe 

en las tareas encomendadas,  en otros trabajadores se da debido a la forma monótona   de 
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medir las actividades operacionales en la forma de cómo se atiende al cliente (medición en 

base a tiempos), estos aspectos generan estrés en distintos niveles que sí son considerables. 

 

Calderón & Luna (2018), en su investigación titulada “Estrés laboral y desempeño de 

los colaboradores en la empresa Procasa Srl, Chimbote – 2018”, se pudo evidenciar que el 

estrés laboral tiene una relación de forma negativa con el desempeño, debido a que hay un 

condicionamiento entre las 2 variables, y una solución sería trabajar en la segunda variable 

para evitar llegar al estrés laboral. 

1.3.  Teorías Del Tema De La Investigación 

 

1.3.1.   Factores estresantes.  

Marco teórico 

Los factores que estresan a los trabajadores provienen de una acumulación de 

consecuencias, tales como, física, mental y/o emocional, que ocasionan daño a un trabajador 

en base a desequilibrios que se presentan en las organizaciones, en algunos casos las empresas 

se hacen responsables de estas situaciones, mientras que otras no.  (OIT, 2016) 

La teoría de las relaciones humanas, se da desde el enfoque de Mayo, quien refiere que 

la conducta de un trabajador, se condiciona en las consideraciones que pueden tener las 

organizaciones quienes brindan mejores condiciones laborales en las cuales se puede 

desempeñar el trabajador (Brewer, 2004). 

Brewer (2004) los factores del estrés laboral se pueden evidenciar de forma emocional 

y/o física en algún individuo perteneciente a alguna organización, frente a una mala gestión 

por parte de la empresa, y esto se verá reflejado en la  baja productividad. (p.19). 
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En cuanto a Spector, et. al., (2018), se debe de entender que los factores estresantes son 

factores que se condicionan entre sí para generar situaciones favorables o desfavorables de 

acuerdo a la perspectiva de los trabajadores. 

La teoría del bienestar desde Seligman (2017), la define  como el comportamiento que 

tiene cada individuo para buscar bienestar desde la perspectiva personal frente a áreas de su 

trabajo, considerando situaciones tanto favorables como desfavorables, donde su entorno que 

generan un grado de complacencia positiva que ayuda a mejorar las condiciones conductuales 

del trabajador dentro de sus funciones establecidas, mientras mejores condiciones laborales 

halla mayor será las condiciones del bienestar que puede adjuntar .(p.79). 

Se estudia esta base teórica debido a que el trabajador siempre quiere estar feliz, y 

cualquier situación condiciona negativamente a una situación positiva, lo cual genera en los 

factores estresantes dentro de su ambiente de trabajo. 

El enfoque que tiene los factores estresantes se centra en los autores de Matteson e 

Ivancevich, desde el modelo factores estresantes, en los cuales se centra la interacción en el 

nivel de control (interorganizacionales) y demandas laborales (extra organizacionales). Este 

modelo de factores estresantes determina la relación entre la idea que tiene el trabajador frente 

a la gestión hecha por la empresa y el rendimiento que recibe desde un enfoque más 

perspectivo. 

John M; Ivancevich & Michel T. Matteson, en su libro titulado. Estrés y trabajo: “Una 

perspectiva gerencial”, la definición puede estar basada en respuestas, estímulos, y la relación 

que se puede dar entre estas 3. (Ivancevich y Matteson, citado por Hernández, 1996). 

El modelo mencionado en Matteson e Ivancevich es el que con mayor especialidad 

estudia los factores estresantes dentro de un ambiente de trabajo, es por eso que se considera 

estos autores para estudiarla. 
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Marco conceptual 

Es necesario conceptualizar a la variable tomando como base lo siguiente, y 

conceptualizando las dimensiones. 

Ivancevich & Matteson (1978), menciona que el estrés puede ser una respuesta que se 

presenta de forma adaptativa, en base a diferentes características de manera individual o dadas 

por diferentes procesos psicológicos, dadas por algunas consecuencias de una o varias 

acciones, a causa de eventos externos que el individuo o persona no tiene planeado. 

Para evaluar los factores que estresan a los trabajadores se dividen en 2 según 

Nivel de control.  

Es tomado en parte, por la organización hacia los colaboradores, entre los mismos; en 

algunas situaciones es motivo de inicio la práctica de indiferencia en el centro de trabajo, esto 

ocasiona diversas emociones y permite llegar al estrés. Es la medida en como los jefes 

controlan a los trabajadores, en algunos casos estos abusan del poder y llegan a hostigar a los 

colaboradores, sin dejar cumplir con sus funciones y ocasionando presión sobre los 

colaboradores, el nivel de control es un factor estresante. 

Algunos de los indicadores vienen a ser, la dificultad en la comunicación, como por 

ejemplo mensajes sesgados y la interacción con algunos elementos de la empresa. Poco apoyo 

entre compañeros de trabajo, un ejemplo es la manifestación de rechazo por nuevos 
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compañeros de trabajo, por otro lado, la falta de ayuda entre compañeros de trabajo debido a 

que no se llevan bien. 

Demanda laboral.  

debido a que existe una excesiva designación de tareas, colmando de tareas a los 

trabajadores, y esto se repercute en un estrés laboral. (p.52 - 54). 

También se considera como demanda laboral a la sobrecarga de funciones y tareas con 

las que cuenta un colaborador, es por ello que es un punto de inflexión para que un trabajador 

tenga estrés laboral, la demanda laboral es uno de los factores estresantes más comunes dentro 

de la mayoría de las organizaciones, por otra parte, es un punto que dejan de lado las 

instituciones del estado y no se preocupan por estos problemas. 

1.3.2.  Desempeño Laboral.  

Marco Teórico. 

Chiavenato (2014) las empresas hoy en día no buscan ni requieren de trabajadores que 

se encuentren debajo de un nivel medio en base a su desempeño, para que cualquier empresa 

llegue al éxito debe contar con talento humano que su desempeño sea alto y por consiguiente 

se logre la competitividad. 

Con respecto a la teoría de relaciones humanas dada por Elton Mayo, se considera o debe 

considerar al talento humano como la fuente aportante de productividad, en base a la gestión se 

puede mejorar cualquier tipo de condición en el aspecto laboral, esta teoría ayudo a reforzar el 

experimento de Hawthorne en el año de 1927. D´Alessio, (2015,) p.55. 

Los nuevos conceptos vertidos por Dewey y Lewin sobre las relaciones humanas, 

ayudaron a fundar nuevas teorías para la revolución. 
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La teoría de la calidad mencionada por Ashraf, & Khan (2014) menciona que el 

desempeño es la suma de la cantidad y la calidad de los esfuerzos que realiza cualquier 

trabajador para llegar a cumplir con sus objetivos otorgados en la organización, desde la ayuda 

que le brinda la empresa, prácticamente menciona que el desempeño se relaciona directamente 

con las condiciones laborales que se brinda dentro de la empresa u organización que laboran. 

La teoría de Robbins y Judge (2014) llamada la del performance   de funciones, es una 

teoría que adquiere refuerzo cuando menciona que el trabajador es el que se condiciona 

directamente su forma de llegar a las metas establecidas por la empresa, es quien forma su 

comportamiento frente a las situaciones que se les brinda, es la persona responsable de mejorar 

su desempeño a través de una actitud de condición positiva. 

 

De las teorías ya analizadas se procedió a trabajar con el enfoque de Robbins & Judge, 

(2014) quienes afirman que el desempeño, es el remate de varios esfuerzos que realiza una 

persona en base a tareas, con la finalidad de obtener resultados buenos y que ayuden a la 

organización, esto se verá reflejado en la productividad (p.65). 

Marco conceptual. 

Según Robbins & Judge (2014) consideran que el desempeño tiene tres dimensiones el 

primero es el desempeño de tareas, es el desempeño que se condiciona de acuerdo a las 

funciones que se establecen dentro del mof, y que son para alcanzar las metas establecidas. El 

civismo en el desempeño es condicionado a mejorar las formas del desempeño desde el 

enfoque de la visión, misión y objetivos que tiene la institución. La productividad en el 

desempeño es la forma de como soluciona los problemas el trabajador en función del alcance 

de metas, es darle un beneficio adicional a la organización (p.236). 
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Desempeño de las tareas. 

(Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020) “El desempeño de la tarea es el logro de las 

tareas y responsabilidades de un trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que 

están incluidas en las tareas descritas para cada puesto que contribuyen a la organización 

directa o indirectamente.” p.115 

En general las actividades técnicas se dividen en dos tipos de comportamientos, el 

primero está vinculado al proceso de transformación de los recursos en productos o servicios 

propios de la organización, mientras que el otro tipo de comportamientos comprenden aquellas 

actividades que actúan como soporte al núcleo técnico.  

En las organizaciones para cumplir con las tareas establecidas es necesario tener en 

cuenta el Manual Organizacional de Funciones, este documento de gestión, proporciona cuales 

son las tareas que debe cumplir cada trabajador con respecto al puesto que ocupa dentro de la 

entidad, mencionado esto existen organizaciones que abusan de sus colaboradores y 

sobrecargan de labores, es por ello que no se logra un correcto desempeño laboral, en tal sentido 

es necesario tener en cuenta a esta dimensión. 

Civismo.  

(Rovira, 2021) “Aún desde la imperante individualidad, los humanos somos criaturas 

sociales, Somos humanos cuando nos transformamos en portadores de cultura social, cuando 

somos permeables y proyectores de solidaridad, de cuidado, de respeto. Cuando somos la 

garantía de que se perpetúe el bienestar y la convivencia.” 

Ser humano significa ser cívico, y se entiende por cívico ‘ciudadano’. Y un ciudadano 

es aquel que sigue las normas y trabaja por lo que le permite vivir en calma con sus vecinos 

cercanos y lejanos. El civismo se acoge como concepto al respeto, la solidaridad, la 
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cooperación, las buenas formas, la moderación, la discreción, cierta empatía, la voluntad, el 

esfuerzo o la generosidad. Haciendo relación a los trabajadores es como estos, cumplen con 

sus funciones de forma correcta, respetando las leyes y normas establecidas por la 

organización, para el bienestar de este mismo y de los miembros que conforman la sociedad 

laboral de la empresa, organización o institución. Es por todo esto que el civismo puede ayudar 

a determinar si hay un correcto desempeño laboral. 

 

Productividad  

(Redator, 2021) es un indicador de medida económica que se encarga de calcular 

cuántos productos y servicios se han producido por cada factor que se han usado, trabajadores, 

capital, tiempo, tierra, entre otros, durante un período determinado. 

La finalidad es medir la eficiencia de producción por cada recurso o factor empleado; 

se entiende que el proceso es eficaz cuando se produce una misma cantidad con la menor 

cantidad de recursos posibles. En otros casos se mide por metas que cumple un trabajador para 

un periodo determinado, para esto es necesario ofrecer y brindar los recursos necesarios para 

que el trabajador logre desempeñarse de forma correcta y adecuada, para el beneficio de la 

entidad a la cual responde. Se puede identificar a la productividad de la siguiente manera: 

1. Productividad en el trabajo. Se evalúa la producción obtenida y la cantidad de trabajo 

empleada. 

2. Productividad total de los factores. Se relaciona la producción que se obtuvo junto 

con todos los factores intervinientes en la producción: infraestructura, capital, trabajo y 

tecnología. 
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3. Productividad marginal. Se trata de la producción extra que conseguimos con una 

unidad adicional de un factor de producción, manteniendo constante al resto 

 

Es por todo esto que la productividad es una dimensión que nos ayuda a medir el 

desempeño laboral, siempre y cuando se proporcione todo lo necesario a los colaboradores. 

 

1.4.  Formulación Del Problema 

Problema general: 

¿Cómo los factores estresantes se relacionan con el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021? 

Problemas específicos: 

¿Cómo los factores estresantes se relacionan con la dimensión de desempeño de la tarea 

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad- Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021?? 

¿Cómo los factores estresantes se relacionan con la dimensión civismo de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021? 

¿Cómo los factores estresantes se relacionan con la dimensión de la productividad de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021? 
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1.5.  Justificación 

 

Según, Hernández, Fernández & Baptista (2014), mencionan que la justificación: 

“Son criterios que se utilizaron dentro de la investigación, donde se mostró la 

conveniencia, relevancia social, implicancias prácticas, valor teórico y carácter 

metodológico.” 

Se considera la conveniencia, porque al demostrarse como se encuentran las variables 

en estudio, se beneficiará la institución y otras instituciones de servicios públicos a tomar 

mejores soluciones a las problemáticas encontradas. 

Posee relevancia social, ya que en base a los resultados se sugieren recomendaciones 

que beneficien a los trabajadores y por ende un mejor servicio institucional. 

Posee también justificación teórica, porque da definiciones a base de Ivancevich y 

Matteson para la primera variable y Robbins y Judge para la segunda, teniendo un sustento 

teórico considerable. 

En cuanto a la justificación práctica, se utilizaron cuestionarios adaptados para medir 

las variables estudiadas lo que servirá para otras investigaciones.  
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Posee carácter metodológico, ya que la realización de la investigación corresponde a 

un cumplimiento de pasos del método científico que apoyaron a la veracidad del tema. 

 

1.6.  Objetivos.  

Objetivo General: 

Determinar la relación entre los factores estresantes y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad” - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021. 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación entre los factores estresantes y la dimensión desempeño de la 

tarea de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho 

Provincia Huamanga, 2021. 

Determinar la relación entre los factores estresantes y la dimensión de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia Huamanga, 2021. 

Determinar la relación entre los factores estresantes y la dimensión productividad de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021.
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1.7.  Hipótesis 

Hipótesis General: 

H1: Existe relación significativa entre los factores estresantes y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho Provincia 

Huamanga, 2021. 

Ho. No existe relación significativa entre los factores estresantes y el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho 

Provincia Huamanga, 2021. 

Hipótesis específicas: 

H1: Existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión 

desempeño de la tarea de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús 

Nazareno - Ayacucho Provincia Huamanga, 2021. 

Ho.  No existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión 

desempeño de la tarea de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús 

Nazareno - Ayacucho Provincia Huamanga, 2021. 

H2.  Existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión civismo 

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho 

Provincia Huamanga, 2021. 

Ho. No existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión 

civismo de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - Ayacucho 

Provincia Huamanga, 2021. 
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H3. Existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión 

productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - 

Ayacucho Provincia Huamanga, 2021. 

Ho:  No existe relación significativa entre los factores estresantes y la dimensión 

productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad - Jesús Nazareno - 

Ayacucho Provincia Huamanga, 2021.
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II.     Material y Método. 

 

2.1. Metodología  

2.1.1. Tipo de la investigación  

La investigación fue de tipo aplicada, debido a que se enfocó en encontrar una solución 

a la problemática, en cuestión a los resultados. La investigación contó con un enfoque 

cuantitativo, debido a que las variables se midieron de forma numérica, gracias a la recolección 

de información en base al cuestionario. (Hernández, et. al, 2014). 

2.1.2. Nivel de la investigación. 

El nivel de la investigación fue correlacional, ya que se buscó saber el nivel de relación 

que existía entre las variables de estudio. (Hernández, et. al., 2014). 

Fue de carácter transversal debido a que se dio durante un periodo determinado o un año 

específico. (Hernández, et.al., 2014). 

2.1.3. Diseño de la investigación  

El diseño de la investigación fue no experimental, debido a que no se manipularon las 

variables ni mucho menos se alteró la naturaleza de estas, en la investigación solo se pudo 

apreciar cómo se manifestaron las variables en un grupo de personas. (Ballestrini, 2017). 

Enfoque cuantitativo, debido a que las variables se midieron de forma numérica, gracias 

a la recolección de información en base al cuestionario. (Hernández, et. al, 2014). 
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Es de enfoque cuantitativo, ya que según Ballestrini (2017), menciona que una 

investigación es cuantitativa cuando enfoca sus resultados en forma numérica como por ejemplo 

las pruebas estadísticas utilizadas.
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Se tiene: 

 

 

 

 

 

 

 

O =   Fue la muestra probabilista de los colaboradores 

X1 = Fue la medición de los factores que causaban estrés. 

X2       =    Fue    la    medición    del desempeño de los colaboradores 

r   =Fue la relación que existió entre las variables de estudio 

 

2.2.    Población y Muestra. 

 

2.2.1.  Población. 

La población se debe de entender según Hernández, et. al. (2014), que es el grupo de 

personas que guardan características afines y que presentan algún interés dentro de los 

objetivos de la investigación. 

Entre los principales criterios de inclusión se tiene que son trabajadores nombrados y 

contratados, dentro de la municipalidad con un periodo de antigüedad desde tres meses. 

También trabajadores con funciones administrativas dentro de la municipalidad y que se 

encuentran realizando trabajo presencial. 
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Después de aplicar los criterios de inclusión el total de la población a estudiar son los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Jesús Nazareno. 

 

2.2.2. Muestra. 

En cuanto autores como Ramírez (1997), mencionan que es un grupo de personas con 

características similares que sirve como estudio, cabe destacar que hay muestra censal cuando 

es considerado a la muestra con la misma cantidad debido a que es fácil de manejar. 

Ñaupas, et. al. (2013), menciona que el muestreo no probabilístico es el no probable al 

error ya que se escoge como muestra a toda la población. 

La caracterización de la unidad de análisis, se debe de entender a los trabajadores 

administrativos de la municipalidad estudiada, que tienen régimen cas o también 

nombramiento, esto se suma a la caracterización de su género. Asimismo, guarda una 

característica común entre ellos ya que son trabajadores que cumplen funciones 

administrativas, dentro de la municipalidad. 

 

Tabla 1.  

Distribución de la muestra. 

Trabajadores Femenino Masculino Total 

Nombrados 11 22 33 

Contratados 9 8 17 

Total 20 30 50 

Nota. Trabajadores administrativos de la Municipalidad de Jesús Nazareno. 
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2.3.    Variables y Operacionalización.  

Definición conceptual: 

Variable 1: Ivancevich & Matteson (1978), menciona que el estrés puede ser una 

respuesta que se presenta de forma adaptativa, en base a diferentes características de manera 

individual o dadas por diferentes procesos psicológicos, dadas por algunas consecuencias de 

una o varias acciones, a causa de eventos externos que el individuo o persona no tiene 

planeado. 

Variable 2: Robbins & Judge, (2014) quienes afirman que el desempeño, es el remate 

de varios esfuerzos que realiza una persona en base a tareas, con la finalidad de obtener 

resultados buenos y que ayuden a la organización, esto se verá reflejado en la productividad 

(p.65). 

Definición operacional: 

 

Variable 1: Los factores estresantes que determinan el estrés laboral es la suma de 

varias situaciones que se pueden hallar en un centro de labores, en muchos casos se dan por 

excesiva carga laboral y falta de control. 

Variable 2: Desempeño. Viene a ser el nivel de esfuerzo que ponen los trabajadores 

al momento de realizar sus labores, en base a la productividad y desempeño de tareas.
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Tabla 2.  

Matriz de Operacionalización de la Variable Factores Estresantes. 

Variable Definición 

conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Medición  
  

F
ac

to
re

s 
E

st
re

sa
n
te

s 
 

Ivancevich y 

Matteson (1987), el 

estrés puede ser una 

respuesta que se 

presenta de forma 

adaptativa, en base 

a diferentes 

características de 

manera individual o 

dadas por diferentes 

procesos 

psicológicos, dadas 

por algunas 

consecuencias de 

una o varias 

acciones, a causa de 

eventos externos 

que el individuo o 

persona no tiene 

planeado. 

 

Los factores estresantes 

que determinan el estrés 

laboral es la suma de varias 

situaciones que se pueden 

hallar en un centro de 

labores, en muchos casos 

se dan por excesiva carga 

laboral y falta de control. 

La presente investigación 

se midió a través de un 

cuestionario en escala de 

Likert. 

  

 

Nivel de control  

 

 

 

 

 

 

 -Comunicación  

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal/ 

Likert  

 

 

-Apoyo entre 

colaboradores 

-Tareas 

monótonas 

-Tareas 

desagradables 

Demanda laboral -Jornadas fuera 

del horario 

normal 

 

-Horarios de 

trabajo 

imprevisibles 

-Trabajos con 

plazos muy 

estrictos  

 Nota: Elaborado por el equipo de investigación, sistematizado Matteson e Ivancevich (1978). 
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  Tabla 3.  

Matriz de Operacionalización de la Variable Desempeño Laboral. 

 

 

Variable 

 

Definición, Conceptual 

 

Definición Operacional 

 

 

Dimensiones 

 

 

 

Indicadores 

 

 

Medición 

 

D
es

em
p
eñ

o
 l

ab
o
ra

l 

  

 

Robbins & Judge, 

(2014) “quienes 

afirman que el 

desempeño, es el 

remate de varios 

esfuerzos que realiza 

una persona en base a 

tareas, con la finalidad 

de obtener resultados 

buenos y que ayuden a 

la organización, esto se 

verá reflejado en la 

productividad (p.65).  

 

“El desempeño Viene a 

ser el nivel de esfuerzo 

que ponen los 

trabajadores al 

momento de realizar 

sus labores, en base a la 

productividad y 

desempeño de tareas.”. 

La presente 

investigación se midió 

a través de un 

cuestionario en escala 

de Likert. 

 

Desempeño de la tarea 

Conocimiento de 

Trabajo 

Ordinal / 

Likert 

Capacidad de 

Análisis 

 

 

 

Civismo 

Compromiso con 

visión y misión 

Colaboración y 

Cooperación 

Confianza y 

Conocimiento 

Productividad Resolución de 

Trabajo 

Comportamiento 

Alcance de metas 

 Nota: Elaborado por el equipo de investigación, sistematizado Robbins, S. y Judge, T. (2014). 
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2.4.    Técnicas e Instrumentos De Recolección De Datos.  

Técnica: 

En la presente investigación la técnica utilizada fue la encuesta, técnica que permitió 

recolectar información para determinar los resultados. Hernández, S. (2014) 

Se utilizaron medios virtuales como coordinación de Facebook, WhatsApp de los 

investigadores e informantes y la encuesta se aplicó de manera presencial. 

La técnica a utilizar es la encuesta. 

Instrumento  

En la presente investigación el instrumento fue el cuestionario, la cual es una 

herramienta que nos permite recolectar datos en cualquier tipo de estudio en base a diferentes 

interrogantes que se desea descubrir, este instrumento permite la medición de diferentes 

variables en trabajos de investigación a través de diferentes escalas para la medición 

Hernández. (2014) 

a) Cuestionario para medir a los factores estresantes: 

En base a la adaptación de Gárate Aspajo Alexis Joseph (2017) se elaboró un 

instrumento que fue validado por juicio de expertos. El cual estuvo compuesto por 14 preguntas 

que corresponden a dos dimensiones de los factores estresantes. Este cuestionario es de escala 

de Likert ya que sus respuestas están en función de pesos numéricos, desde una escala. Se mide 

a través de tres niveles, que se encuentran en la parte de anexos. 
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b) Cuestionario del desempeño laboral. 

En base a la adaptación     de González y Moreno (2019). Se elaboró un instrumento 

que fue validado por juicio de expertos.  El cual estuvo compuesto por 15 preguntas que 

corresponden a tres dimensiones de desempeño laboral. Este cuestionario es de escala de Likert 

ya que sus respuestas están en función de pesos numéricos, desde una escala. Se mide a través 

de tres niveles, que se encuentran en la parte de anexos.
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2.5. Validez y confiabilidad. 

La validez se determina por el juicio de un experto en la materia, en la presente 

investigación se contó con el juicio de 3 expertos, quienes evalúan el criterio de las preguntas y 

si tienen una relación correcta con los indicadores de las variables. 

La confiabilidad se hizo a través de la prueba estadística Alfa de Cronbach, donde cada 

uno de los cuestionarios alcanza un coeficiente mayor a 0.800, donde se puede decir que 

confiable es el cuestionario. Esto se hizo a través de una prueba piloto de 15 trabajadores 

similares a la población usada. Para el cuestionario de factores estresantes se tiene un alfa de 

Cronbach de 0.854, mientras que para el cuestionario del desempeño se tiene un alfa de 

Cronbach de 0.877 

2.6.    Procedimiento De Análisis De Datos 

Primer paso:  Se buscó las teorías relacionadas al tema. Segundo paso: Se consideró la 

adaptación de cuestionarios. 

Tercer paso: Se coordinó con la institución para la aplicación de los instrumentos 

Cuarto paso: Se procedió a aplicar los instrumentos de recolección para el 

almacenamiento de datos. 

Quinto paso: Posteriormente se procedió a tabular los datos obtenidos en el 

programa estadígrafo SPSS. 

Sexto paso: Se procedió a dar un análisis de los resultados obtenidos en base a las 

distribuciones de porcentajes así también como las de frecuencia. 

Séptimo paso: Se crearon tablas y figuras con su respectiva descripción, esto permitió 

la mejor visualización y análisis de los resultados. 
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Octavo paso: Se concluyó con resultados.
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2.7.    Criterios Éticos 

 

Para poder ver los aspectos éticos, se basó la investigación en los principios éticos 

dados por Belmont, donde muestra a la persona que participa en la investigación como 

personas que son autónomas, también a través de la investigación estas tienen el derecho de 

estar protegidos para que de esta manera puedan dar el mejor performance en las respuestas del 

cuestionario. (Informe Belmont, 1979) 

 

2.8.    Criterios de Rigor Científico 

 

Para Hernández, Fernández & Baptista (2014). El rigor científico recoge los procesos 

de validez y confiabilidad como la objetividad también desde la evaluación del instrumento a 

cómo interpretar los resultados mostrados desde la opinión de los trabajadores. 

Validez y confiabilidad, se hizo a través de los procesos dados por los cuestionarios que 

se utilizaron por la investigación, de la misma manera también se da confidencialidad a los 

trabajadores que estuvieron en la investigación. 
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III. Resultados  

3.1. Resultados Descriptivos.  

Variable Factores estresantes. 

 

Tabla 4.  

Percepción de los factores estresantes. 

Escalas de los 

Factores estresantes 

Percepción 

   de los Trabajadores 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

2 

32 

16 

50 

4.0% 

64.0% 

32.0% 

100% 

    

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

En la presente figura 1, se puede apreciar que, el 64.0% de los trabajadores encuestados 

ubicaron a los niveles de los factores estresantes en un nivel medio, mientras que el 32% de 

Figura 1.  

Percepción de los factores estresantes. 
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los encuestados ubicaron a los niveles de los factores estresantes en un nivel alto, y por último 

un 4.0% de los encuestados ubicaron a los factores estresantes en un nivel bajo.
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Tabla 5.  

Nivel de las dimensiones de los factores estresantes. 

 

 

 

 

 

Percepción de los 
trabajadores (Nivel) 

 

 

Dimensiones de los factores estresantes 
 

 

Falta de nivel de control 

 

 

Demanda laboral 

 

 

N° 

 

 

% 

 

 

N° 

 

 

% 
 

 

Alto 

 

 

22 

 

 

44 % 

 

 

16 

 

 

32 % 
 

 

Medio 

 

 

28 

 

 

56 % 

 

 

20 

 

 

40 % 

 

 

Bajo 

 

 

0 

 

 

0 % 

 

 

14 

 

 

28 % 
 

 

Total 

 

 

50 

 

 

100% 

 

 

50 

 

 

100% 
 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

 

En base a la tabla 5, se pudo determinar que un 56% evaluó a la falta de nivel de control 

de forma media, mientras que un 44% evaluó como alta a la falta de nivel de control. 

 

Por otra parte, un 40% de los encuestados percibe de forma media a la demanda laboral, 

un 32% percibe de forma alta a la demanda laboral y finalmente un 28% percibe como baja a 

la demanda laboral.
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Variable desempeño laboral 

 

Tabla 6.  

Percepción del desempeño laboral. 

Percepción 

de los Trabajadores 

Trabajadores encuestados 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

8 

40 

2 

50 

16.0% 

80.0% 

4.0% 

100% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

En La figura 2, se puede apreciar que un 80% de los colaboradores evaluaron de forma 

media al nivel de desempeño, mientras que un 16% de los colaboradores evaluaron de forma 

baja al nivel de desempeño, y finalmente un 4% evaluaron de forma alta al nivel de desempeño 

en su centro de trabajo.

Figura 2.  

Percepción del desempeño laboral. 
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Tabla 7.  

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral. 

Nivel de la percepción de los 

colaboradores  

Dimensiones de los factores estresantes 

Desempeño de sus tareas El Civismo La productividad 

N° % N° % N° % 

Alto 0 0% 5 10% 19 36% 

Medio 29 58% 33 66% 26 52% 

Bajo 21 42% 12 24% 5 12% 

Total 50 100% 50 100% 50 100% 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

Interpretación: 

Según la tabla 7 se pudo determinar que, un 58 % de los colaboradores evaluaron de forma media al desempeño de las tareas, mientras 

que un 42% de los colaboradores evaluaron de forma baja al desempeño de las tareas. 

Por otra parte, un 66% de los colaboradores evaluaron de forma media al civismo, mientras que un 24% de los colaboradores evaluaron 

de forma baja al civismo, finalmente un 10% de los colaboradores evaluaron de forma baja al civismo. 

Con respecto a otro indicador, un 52% de los colaboradores evaluaron de forma media a la productividad, por otra parte, el 36% de los 

colaboradores evaluaron de forma alta a la productividad, finalmente un 12% de los colaboradores evaluaron de forma baja a la productividad.
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3.2. Resultados inferenciales. 

 
 

Tabla 8.  

Coeficiente de Correlación entre los factores estresantes y el desempeño laboral. 

 

 

Factores 

estresantes  

Desempeño 

laboral 

 

Rho de 

Spearman 

Los Factores 

estresantes. 

- Coeficiente de 

correlación 
   1 000 -0.502 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 50 participantes 50 participantes 

El desempeño 

laboral 

- Coeficiente de 

correlación” 
-0.502 1 000 

- Sig. (bilateral) 0.000 . 

N° 50 participantes 50 participantes 

 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

Con respecto a los resultados se pudo determinar que la evidencia es aceptable para 

rechazar la hipótesis nula, debido a que el resultado es 0.000, por lo tanto, es menor a 0.05, se 

pudo afirmar que si existe una relación entre la variable de los factores estresantes y la 

dimensión del desempeño laboral. Con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, 

el resultado que se obtuvo fue -0.502, este resultado determina una relación inversa (-), esto 

nos quiere decir que mientras existan mayores factores estresantes será menor el desempeño 

laboral. 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

45 
 

Tabla 9.  

Coeficiente de correlación de los factores estresantes y la dimensión desempeño de las 

tareas. 

 

 

Factores 

estresantes  

Desempeño de 

las tareas 

 

Rho de 

Spearman 

Los Factores 

estresantes. 

- Coeficiente de 

correlación 
   1 000 -0.391 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 50 participantes 50 participantes 

Desempeño de 

las tareas 

- Coeficiente de 

correlación” 
-0.391 1 000 

- Sig. (bilateral) 0.000 . 

N° 50 participantes 50 participantes 

 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

Con respecto a los resultados se pudo determinar que la evidencia es aceptable para 

rechazar la hipótesis nula, debido a que el resultado es 0.000, por lo tanto, es menor a 0.05, se 

pudo afirmar que si existe una relación entre la variable de factores estresantes y la dimensión 

del desempeño de las tareas. Con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, el 

resultado que se obtuvo fue -.391, este resultado determina una relación inversa (-), esto nos 

quiere decir que mientras existan mayores factores estresantes será menor el desempeño de las 

tareas.



 

 

 

 

46 
 

 

 
Tabla 10.  

Coeficiente de correlación de los factores estresantes y la dimensión civismo. 

 

 

Factores 

estresantes  Civismo 

 

Rho de 

Spearman 

Los Factores 

estresantes. 

- Coeficiente de 

correlación 
   1 000 -0.387 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 50 participantes 50 participantes 

Civismo - Coeficiente de 

correlación” 
-0.387 1 000 

- Sig. (bilateral) 0.000 . 

N° 50 participantes 50 participantes 

 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

Con respecto a los resultados se pudo determinar que la evidencia es aceptable para 

rechazar la hipótesis nula, debido a que el resultado es 0.000, por lo tanto, es menor a 0.05, se 

pudo afirmar que si existe una relación entre la variable de factores estresantes y la dimensión 

del civismo. Con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que se 

obtuvo fue -0.387, este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que 

mientras existan mayores factores estresantes será menor será el civismo.
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Tabla 11.  

Coeficiente de correlación de los factores estresantes y la dimensión productividad. 

 

 

Factores 

estresantes  Productividad 

 

Rho de 

Spearman 

Los Factores 

estresantes. 

- Coeficiente de 

correlación 
   1 000 -0.471 

Sig. (bilateral) . 0.000 

N 50 participantes 50 participantes 

Productividad - Coeficiente de 

correlación” 
-0.471 1 000 

- Sig. (bilateral) 0.000 . 

N° 50 participantes 50 participantes 

 

Nota: Cuestionario que se aplicó a los colaboradores. 

Con respecto a los resultados se pudo determinar que la evidencia es aceptable para 

rechazar la hipótesis nula, debido a que el resultado es 0.000, por lo tanto, es menor a 0.05, se 

pudo afirmar que si existe una relación entre la variable de factores estresantes y la dimensión 

de la productividad. Con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que 

se obtuvo fue -0.471, este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que 

mientras existan mayores factores estresantes será menor la productividad
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IV. Discusión De Resultados. 

 

Con respecto a la discusión en base al objetivo general se pudo determinar la 

relación que existe entre los factores estresantes y el desempeño laboral, esto se puede ver 

reflejado en la tabla 8, se pudo recaudar información suficiente para rechazar la hipótesis 

nula, debido a que el resultado es 0.000, por lo tanto, es menor a 0.05, se pudo afirmar que 

si existe una relación entre la variable de los factores estresantes y la dimensión del 

desempeño laboral 

Estos resultados se pueden ver corroborados por la investigación de Yunita & 

Saputra (2019); en su artículo científico, utilizando la prueba estadística Rho de Spearman 

con un coeficiente de correlación de - 0.644, que demuestra, una relación negativa o 

inversa, con lo que se pudo determinar que a mayor estrés se de en la organización el 

desempeño de los colaboradores será mucho menor. 

En base a los resultados obtenidos se pudo confirmar que siempre que existan 

factores estresantes en cualquier organización, estos tendrán consecuencias negativas en 

base al desempeño laboral, ya que estos factores crean problemas en los colaboradores tales 

como problemas de estrés, memoria, irritación, concentración, entre otros problemas que 

impidan cumplir con sus labores. 

Con estos resultados, de una u otra manera se puede relacionar con la teoría de 

Ivancevich & Matteson (1978), donde mencionan lo siguiente: el estrés puede ser una 

respuesta que se presenta de forma adaptativa, en base a diferentes características de manera 

individual o dadas por diferentes procesos psicológicos, dadas por algunas consecuencias 

de una o varias acciones, a causa de eventos externos que el individuo o persona no tiene 

planeado. 
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Con respecto al primer objetivo específico de la presente investigación, determinar 

la relación entre los factores estresantes y el desempeño de la tarea, se observa en la tabla 

9, con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que se obtuvo fue 

-0.391, este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que mientras 

existan mayores factores estresantes será menor el desempeño de las tareas. 

Estos resultados se pueden ver corroborados en el artículo científico realizado en 

Portugal (Dalgaard, et. al,   2017).a cargo de varios autores, explican el desempeño de los 

trabajadores relacionado con los factores de estrés de una organización estatal” (federal), 

donde los resultados obtenidos en los trabajadores fueron los siguientes, el 64% de 

encuestados manifestaron un nivel medio de desempeño en él trabajo, viéndose que los 

factores de estrés laboral generan un condición negativa en la memoria  para un buen 

desempeño de las tareas que se dan en las funciones brindadas a los trabajadores. 

Los resultados obtenidos pueden entrar en comparación con lo vertido por la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016), donde los factores que estresan a los 

trabajadores provienen de una acumulación de consecuencias, tales como, física, mental 

y/o emocional, que ocasionan daño a un trabajador en base a desequilibrios que se presentan 

en las organizaciones, en algunos casos las empresas se hacen responsables de estas 

situaciones, mientras que otras no (p. 2). 

Con respecto al segundo objetivo específico, que busca establecer la relación entre 

los factores estresantes y el civismo, se encuentra en la tabla 10, Con respecto a la prueba 

estadística del Rho de Spearman, el resultado que se obtuvo fue -0.387, este resultado 

determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que mientras existan mayores 

factores estresantes será menor será el civismo 
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Con los resultados obtenidos se pudo dar comparación con Chiavenato, I. (2014), 

quien menciona que, las empresas hoy en día no buscan ni requieren de trabajadores que se 

encuentren debajo de un nivel medio en base a su desempeño, para que cualquier empresa 

llegue al éxito debe contar con talento humano que su desempeño sea alto y por 

consiguiente se logre la competitividad. 

Con respecto al tercer objetivo, que fue explicar la relación entre factores estresantes 

y la dimensión de la productividad, en la tabla 11, se pudo apreciar con respecto a la prueba 

estadística del Rho de Spearman, el resultado que se obtuvo fue -0.471, este resultado 

determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que mientras existan mayores 

factores estresantes será menor la productividad. 

Estos resultados coinciden con el artículo de Zellars, Tepper & Duffy, (2018); 

donde la correlación de los factores estresantes y las dimensiones del desempeño, si existe 

una relación con los factores estresantes y el desempeño, de forma negativa, esto quiere 

decir que a mayor estrés menos desempeño laboral, esto repercute en la productividad y no 

hay una capacidad de llegar a los resultados de la empresa. 

Se pudo observar que los factores de estrés se presentan en mayor proporción 

cuando se trata del tema de la productividad, ya que es una condicionante con el 

rendimiento del trabajador, ya que este busca obtener toda la capacidad de las personas para 

beneficio de la organización. 

Estos resultados pueden tener una comparación con la teoría de Brewer (2004) quien 

menciona que, los factores del estrés laboral se pueden evidenciar de forma emocional y/o 

física en algún individuo perteneciente a alguna organización, frente a una mala gestión por 

parte de la empresa, y esto se verá reflejado en la baja productividad. (p.19).
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V. Conclusiones  

Se llegó a la conclusión de que, si existe una relación entre los factores estresantes 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Jesús 

Nazareno, Ayacucho Provincia Huamanga, 2021, lo que permite decir que la relación es 

inversa (negativa) moderada entre ambas variables. Donde a mayores factores estresantes 

menos desempeño de los trabajadores habrá. Se pudo apreciar que el desempeño laboral de 

los colaboradores se encuentra en un nivel medio, ya que la organización evalúa mediante 

metas, y es por ello que los trabajadores no se pueden descuidar del todo con respecto a 

esta dimensión. Los factores estresantes están presentes en esta institución, es por ello que 

el desempeño laboral decae de forma moderada, debido a que los trabajadores, no tienen un 

perfecto desempeño de sus tareas, el civismo se puede evidenciar de forma regular, y la 

productividad no es un punto fuerte en esta organización. 

Por otra parte, con respecto al O.E 1 se concluye que si existe una relación entre 

los factores estresantes y la dimensión desempeño de la tarea de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Jesús Nazareno, Ayacucho Provincia Huamanga, 

2021, donde a través de la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que se 

obtuvo fue-.391, este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que 

mientras existan mayores factores estresantes será menor el desempeño de las tareas.  Los 

factores estresantes tienen que ver de forma moderada baja con el desempeño de las tareas 

de los trabajadores de la institución, debido a que es una institución pública se necesitan 

cumplir con las tareas a diario de forma correcta, ya que esto puede afectar a los usuarios 

de la municipalidad, en otros casos retrasar con la gestión de turno. 
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Con respecto al O.E 02 se pudo concluir que si existe una la relación entre los 

factores estresantes y la dimensión civismo de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Jesús Nazareno, Ayacucho Provincia Huamanga, 2021, para lo cual se 

menciona con respecto a la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que se 

obtuvo fue  -0.387,  este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere 

decir que mientras existan mayores factores estresantes será menor será el civismo. Por lo 

tanto, se puede afirmar que el civismo en la organización se encuentra en un nivel medio, 

ya que se cumplen las funciones en base a ideas corporativas. Debido a los factores 

estresantes que se presentan en la municipalidad, el civismo de los trabajadores no es el 

adecuado, ya que el civismo en este caso de la investigación es el respeto, la solidaridad, la 

cooperación, las buenas formas, la moderación, la discreción, cierta empatía, la voluntad, el 

esfuerzo o la generosidad, que tienen los trabajadores de la municipalidad frente a sus 

propios compañeros o vecinos que acudan a la municipalidad por diferentes casos. 

Con respecto al O.E 03 se pudo concluir que, si existe una relación entre los factores 

estresantes y la dimensión productividad de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Jesús Nazareno, Ayacucho Provincia Huamanga, 2021, donde se percibió 

en base a la prueba estadística del Rho de Spearman, el resultado que se obtuvo fue -0.471, 

este resultado determina una relación inversa (-), esto nos quiere decir que mientras existan 

mayores factores estresantes será menor la productividad. Los colaboradores en esta 

organización tienen en claro y presente que se deben de cumplir con las metas 

organizacionales, es por ello que para lograr la productividad se requiere de mayor esfuerzo, 

y este punto será un diferenciador con las demás instituciones, debido a ello es que los 

trabajadores están conscientes que pertenecen a una organización que trabaja en base a 

metas y es fundamental que cada uno cumpla debidamente con sus funciones. 
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VI. Recomendaciones 

Tener en cuenta a los factores estresantes que puedan perjudicar a los colaboradores, 

en base a charlas, reuniones de distracción, conversatorios individuales y grupales, para oír 

los problemas que acongojan a los trabajadores, y otras actividades que se crean 

convenientes sugeridas por el personal de la municipalidad de Jesús nazareno. Todo esto 

mencionado con la finalidad de descartar el estrés laboral que se pueda dar, y en tal sentido 

exista un correcto desempeño laboral en base a un correcto desempeño de las tareas, un 

civismo que sea ejemplar para otras instituciones públicas, y una productividad adecuada 

en beneficio de la misma organización y la población del distrito de Jesús Nazareno. 

Gestionar el apoyo organizacional, a través de un plan de capacitación continua, 

sobre la mejora en la atención que deben de tener en la municipalidad estudiada, donde se 

realice una capacitación en las autoridades y jefes de la municipalidad para que haya un 

mejor trato hacia los trabajadores de dicha institución, todo esto con la finalidad de reducir 

los índices de factores estresantes.  

Evaluar las funciones del personal a través de una revisión y actualización del 

Manual Organizacional de Funciones de la institución, para que de esta manera se distribuya 

equitativamente la sobrecarga en el trabajo que ellos aducen y se genere un correcto 

desempeño de las tareas. Si se trabaja en este punto, cada colaborador de la municipalidad 

trabajará específicamente en ciertas funciones que les son establecidas para el puesto de 

trabajo que ocupan y en tal sentido los factores estresantes no serán un problema para ellos. 

Realizar charlas de retroalimentación donde los trabajadores mencionen a los jefes 

inmediatos o directos sugerencias frente a cómo manejar el personal, para que de esta 

manera los trabajadores que son los subordinados se comprometan cívicamente en 

desempeñar mejor sus funciones dentro del trabajo, en base al respeto hacia los compañeros 
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y usuarios de la municipalidad, fomentar la solidaridad entre compañeros para reducir los 

índices de estrés, generar cooperación para el cumplimiento de las metas organizacionales, 

empatía en varias situaciones debido a que todos los trabajadores pueden pasar  por malos 

momentos, y la generosidad debe ser un pilar que se vea reflejado desde los altos mandos. 

Evaluar el desempeño laboral en base a metas y realizar consultorías al finalizar 

cada evaluación, para determinar si se cumplió o no con los objetivos de la institución, 

posteriormente determinar si la productividad esta siendo afectada por algunos factores 

estresantes, sea este el caso crear planes estratégicos que ayuden con la productividad y 

haciendo un seguimiento personal a cada trabajador. Por otra parte, al jefe de la unidad de 

recursos humanos, realizar constantemente monitoreo y evaluaciones de productividad a 

través del cumplimiento de los objetivos institucionales para que de esta manera se puedan 

tomar decisiones adecuadas y oportunas en la gestión del talento, como por ejemplo 

programas de incentivos o reconocimiento por áreas de trabajo. 
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Cuestionario correspondiente a los Factores Estresantes 
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Cuestionario correspondiente  al Desempeño Laboral 
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