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RESUMEN 

La presente investigación se realizó en la empresa MEDIFARMA S.A.; se planteó 

como objetivo general, determinar la relación entre estrés laboral y el desempeño 

de los colaboradores en el Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA 

S.A, Lima 2020. La formulación del problema responde a la siguiente pregunta: 

¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y el desempeño de los trabajadores del 

área de ventas de la empresa MEDIFARMA S.A.? La metodología es de tipo 

descriptivo - correlacional con diseño no experimental - transversal con un enfoque 

cuantitativo, para el análisis de los resultados y la interpretación de estos se utilizó 

la encuesta aplicada sobre una muestra de 206 colaboradores del área de Ventas 

Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A, Lima 2020. Los resultados de la 

investigación mostraron que con que respecto a la correlación existe una relación 

significativa entre las variables Estrés Laboral y Desempeño Laboral, donde se 

obtuvo una correlación Rho de Spearman de 0.852* con significancia bilateral de 

0.05. Se concluye que el nivel tanto de la variable Estrés Laboral como la variable 

Desempeño Laboral es regular para ambas. 

Palabras claves: desempeño del trabajador, desempeño laboral, estrés laboral 
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ABSTRACT 

The present research was carried out in the company MEDIFARMA S.A.; the 

general objective was to determine the relationship between work stress and the 

performance of the collaborators in the Pharmaceutical Sales Area of the Laboratory 

MEDIFARMA S.A., Lima 2020. The formulation of the problem responds to the 

following question: What is the relationship between work stress and the 

performance of workers in the sales area of the company MEDIFARMA S.A.? The 

methodology is descriptive - correlational with a non-experimental - transversal 

design with a quantitative approach, for the analysis of the results and their 

interpretation, a survey applied on a sample of 206 collaborators of the Pharma 

Sales area of the MEDIFARMA S.A. Laboratory, Lima 2020 was used. The results 

of the research showed that with respect to the correlation there is a significant 

relationship between the variables Job Stress and Job Performance, where a 

Spearman's Rho correlation of 0.852* with a bilateral significance of 0.05 was 

obtained. It is concluded that the level of both the Job Stress variable and the Job 

Performance variable is regular for both. 

Keywords: job stress, job performance, worker performance
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

A Nivel Internacional  

Méndez (2019) en México señala que se siguen preguntando si el estrés 

generado por el trabajo, más comúnmente denominado Estrés Laboral (en 

adelante EL) es fuente de enfermedades durante el trabajo y ausentismo, esto 

se muestra en la calidad en la atención ofrecida por los trabajadores afectados. 

Esto es frecuente en personas que mantienen relaciones interpersonales fuertes 

siendo necesario relatar lo que sucede en el entorno de estos. Frente a esto 

plantea como solución identificar cómo se encuentra la condición de estrés 

laboral en un entorno en el que los factores pueden ser perjudiciales para los 

trabajadores y generar desgaste profesional que no permite ofrece un servicio 

de calidad. 

Hoboubi et al. (2017) en Irán mencionan que los niveles de EL que se 

relacionan con los acaecidos por la función laboral, son un pilar trascendental 

que permite el logro de la satisfacción de los colaboradores. Verbigracia, si este 

logra funcionar como elemento motivacional, pues entonces el, logra el 

desarrolla de satisfacción y creatividad y, como efecto, quita los aburrimientos, 

mejorando el desempeño laboral (en adelante DL). Acerca del EL, éste conlleva 

a agresiones en la salud de los colaboradores y los niveles menores de 

satisfacción laboral cuando se trata de un elemento con alta negatividad. Como 

solución propone que sea la satisfacción laboral la que proteja del EL a los 

colaboradores de las compañías, haciendo usanza de planes, programas u otro 

tipo de estrategias. Por ello es que se revela que, la satisfacción de los 

colaboradores es elemento regulativo del EL. El análisis de la situación actual a 

nivel internacional ha revelado, entre otros, la necesidad de mejorar la calidad y 

productividad del trabajo, así como brindar seguridad y salud en el lugar de 

operaciones. 

Deng et al. (2019) en China indican acerca del EL que, posee importante 

efecto en las conductas, fisiologías y psicologías individuales de cada uno de 

los colaboradores, por ejemplo, en el desempeño laboral. Sin embargo, los 

estudios anteriores se han centrado principalmente en los efectos negativos del 
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EL en el DL que argumentan que las presiones más altas pueden hacer que las 

personas se desempeñen de manera menos efectiva en tareas que requieren 

tolerancia y concentración, lo que posteriormente resulta en una menor 

productividad y trabajo de calidad. Plantea como solución prestar atención a la 

relación entre el estrés provocado por el desafío, el estrés por obstáculos y el 

desempeño laboral. También deberían centrarse en focalizar las intervenciones 

para optimizar el entorno laboral y sostener un alto grado de motivación. 

Además, es importante apoyar a los trabajadores a afrontar de manera correcta 

el estrés provocado por los obstáculos, y las empresas deben promover el 

desarrollo profesional personal. 

Vijayan en India (2017) señala que el estrés laboral se ha transformado 

en un término habitual en el lenguaje actual. En todas las organizaciones, la 

principal causa de la baja productividad parece ser el estrés en el lugar de 

trabajo. Los empleados necesitan cierto tipo de motivación y estrategias de 

mitigación del estrés laboral para superar el estrés. Existen diferentes tipos de 

estrés laboral que prevalecen en la vida cotidiana de un empleado, como la 

carga de trabajo, la seguridad laboral, la autonomía, los conflictos de roles, los 

bajos salarios, etc. Propone como solución estrategias de mitigación del EL que 

pueden seguir los directivos y los empleadores para superar sus niveles de EL 

y mejorar con ello su DL. La gerencia puede acatar las medidas requeridas para 

controlar los niveles de EL de los empleados para aumentar su desempeño 

laboral. Pueden proporcionar asesoramiento, programas de meditación, 

incentivos, etc., que mejoran el desempeño de los empleados a largo plazo. 

 

A Nivel Nacional 

Rojas (2019) señala que, en Perú en el año 2018, 8 de cada 10 peruanos 

han sufrido o sufren de estrés, lo que en el 23.8% de casos les ha generado 

cambios en su estado de ánimo, en el 22.4% tienen sueño a lo largo del día, 

21.3% sufren de insomnio y el 15.6% padecen de depresión, mostrado 

mayormente por pérdida del lugar de trabajo. Esto genera problemas en la salud 



15 

 

mental de nuestros connacionales, el cual estaría vinculado al EL que vienen 

acaeciendo en sus centros laborales a nivel nacional. 

Palomino (2017) menciona la importancia de tomar en cuenta que no se 

puede disminuir el análisis del EL a una función personal de los trabajadores, 

por lo que es necesario considerar al contexto y a la organización en si sobre la 

gestión pública que produce EL e influye considerablemente en el DL del 

colaborador, su eficacia, su eficiencia, su productividad y vínculos individuales 

con otros colaboradores y con la institución misma, colocando en riesgo el logro 

de las funciones que incluyen a la salud de los individuos al evaluar y garantizar 

la introducción de productos que contengan elementos tóxicos. 

Román (2019) menciona que la ansiedad en el trabajo es generada por 

el estrés laboral, alrededor del 60% de peruanos sobrelleva estrés mientras que 

el 70% de colaboradores peruanos sufren de estrés, a su vez la alta 

competitividad y productividad que promueven los mercados internacionales ha 

generado entornos de trabajo extremos, deteriorando su salud mental y física, 

muchas compañías sujetan a sus colaboradores a un ritmo laboral alto para 

lograr la meta sin considerar la calidad de vida en el trabajo. Plantea como 

solución realizar mediante la Sunafil la supervisión regular a las boticas para 

auditar los lineamientos tomados por la empresa sobre los derechos de los 

trabajadores y con esto impedir la sobrecarga laboral; evitando el estrés laboral. 

De acuerdo a los estudios reportados, el estrés se ha transformado en 

una manifestación global, ya que se han reportado varios casos, inclusive hay 

caso que la persona que lo padece hasta puede conducir a la muerte, es por 

ello que, el MINSA, como organismo dedicado al bienestar de la salud de todos 

los peruanos, han empezado a aplicar instrumentos para aminorar los niveles 

de estrés en el trabajo. 

 

A Nivel Local 

En la Empresa MEDIFARMA S.A., compañía limeña líder del sector de 

laboratorios farmacéuticos, se puede señalar que el DL de los empleados tiene 

distintas actitudes importantes que están vinculadas al estrés. El factor físico se 
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vincula al ruido, mala postura o sobreesfuerzo, por otro lado, hay factores 

emocionales y mentales que generan estrés, tales como mudanzas, problemas 

con la pareja o familia, competencia y escasez de tiempo. 

De igual forma, debido a la coyuntura actual por el COVID 19, los 

colaboradores tienen el temor de adquirir la enfermedad y vean perjudicada su 

salud, sin embargo, la empresa les ofrece los respectivos elementos de 

bioseguridad para que puedan usar mientras están ejerciendo sus labores. 

Los factores anteriormente mencionados sobre el estrés podrían 

influenciar en el desempeño laboral generando que los colaboradores no 

puedan responder correcta y eficientemente, afectando negativamente al 

colaborador y empleador, que observa no se ofrece un buen servicio al cliente. 

 

1.2. Trabajos previos 

A Nivel Internacional 

Joshi et al. (2021), realizaron la investigación, A study on the effect of 

occupational stress on job performance in the nursing staff of a tertiary care teaching 

hospital in Surendranagar district, en la Saurashtra University, en Gujarat, India. 

Asumieron como objetivo general, determinar la correlación acaecida entre EL y DL 

del personal de enfermería que laboraba en un nosocomio docente de atenciones 

terciarias en la localidad de Surendranagar en dicho país asiático. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, explicativo, con diseño no 

experimental, transversal. Su población estuvo constituida por 102 enfermeras 

pertenecientes a once departamentos diferentes de un nosocomio local indio, 

seleccionando como muestra, mediante muestreo no probabilístico a la misma 

cantidad de la población. A dicha muestra se le aplicó un cuestionario mixto, 

considerando ambas variables y constituido por 28 reactivos totales, tanto para la 

variable EL (14 reactivos), como para la variable DL (14 reactivos). Los resultados 

obtenidos evidenciaron que, en cuanto al nivel de estrés laboral, el 98% de las 

enfermeras experimentaron estrés laboral moderado (52,95%) o severo (45,09%). 

Se concluyó que, dicho EL se correlacionó negativamente con el DL del personal 

de enfermería que laboraba en un hospital docente de atención terciaria en la 
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localidad de Surendranagar en dicho país asiático, con un coeficiente 𝑟𝑆 =

−0.923**, con un nivel de significancia de 0,01, lo que indicó que a medida que 

aumentaba la escala del EL de dichas enfermeras, el nivel de DL de las mismas 

disminuía. 

 

Rennie et al. (2021), realizaron la investigación, Impact of work stress during 

COVID-19 epidemic on job satisfaction and job performance among nurses in 

critical care units, United Arab Emirates 2020, en la United Arab Emirates 

University, en Abu Dhabi, Emiratos Árabes Unidos. Asumió como objetivo general, 

evaluar el impacto del EL durante la epidemia de COVID-19 en el DL entre las 

enfermeras en las Unidades de Cuidados Críticos en uno de los hospitales 

gubernamentales más importantes de dicha localidad dubaití. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño no 

experimental, transversal. Su población quedó constituida por 204 enfermeras que 

ejercían funciones en dichas unidades de cuidados críticos durante la pandemia 

originada por el virus SARS-CoV-2 en dicho nosocomio caso de estudio, 

seleccionando como muestra, mediante muestreo no probabilístico a 193 de la 

cantidad anteriormente mencionada. A dicha muestra se le aplicó un cuestionario 

mixto online, considerando ambas variables pesquisadas y constituido por 20 

reactivos totales. Los resultados obtenidos mostraron que, 21%-36.8% del personal 

tuvo un nivel de estrés alto a muy alto durante la crisis pandémica por el virus 

SARS-CoV-2 en dicho nosocomio caso de estudio. Se concluyó que, dicho EL tenía 

un gran impacto en el DL de dichas profesionales de la salud, evidenciándose en 

factores tales como, verbigracia, que generaba estrés era la carga de trabajo, 

competencia para trabajar con casos infectados y, finalmente, el lugar de trabajo y 

la preocupación por la seguridad. 

 

Premalatha & Subramanian (2020), realizaron la investigación, An Empirical 

Relationship between Stress and Job Performance: A Study with Private School 

Teachers, en el Departamento de Comercio de Chennai, India. Asumieron como 

objetivo general, encontrar los factores causantes del EL y que merman el DL de 
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los profesores que trabajan en escuelas privadas en dicha localidad india. Por ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, correlacional con diseño no 

experimental, trasversal. Su población quedó instituida por 760 maestros de 

escuela primaria y 38 directores en un total de treinta y ocho escuelas primarias 

privadas en el condado de Makueni, seleccionando como muestra, mediante 

muestreo no probabilístico a 95 individuos, entre maestros de escuela primaria (76) 

y directores (19). A dicha muestra se le aplicó un cuestionario semiestructurado, el 

cual estuvo constituido por ocho (08) reactivos totales. Los resultados mostraron 

que, el principal factor causante del estrés son los conflictos de roles y la 

remuneración. El estrés y el desempeño laboral están correlacionados 

negativamente. Los profesores estresantes no se desempeñaron bien en 

comparación con otros profesores. Se reflejó el desempeño laboral como un nivel 

de desempeño bajo en comparación con otros docentes. Se concluyó que, el factor 

más importante que causa estrés en los docentes son los conflictos de roles entre 

los profesores seguidos por el pago y los factores menores son la finalización del 

objetivo y la competencia. 

 

Villares & Zambrano (2020), realizaron la investigación, Impacto del estrés 

laboral en el desempeño de los servidores públicos del Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social del cantón Chone, en Ecuador. Asumieron como objetivo general, 

establecer el efecto que tiene en el DL por parte del EL de los colaboradores de 

dichos funcionarios públicos en esta institución pública ecuatoriana perteneciente a 

Chone con el propósito de lograr fortalecer a la misma. La investigación fue de tipo 

de campo y bibliográfica mediante el uso del método inductivo y deductivo, 

recopilando información de encuestas y entrevistas aplicadas a la directora del 

IESS. Los resultados obtenidos revelaron que, en cuanto a los niveles de EL de 

dichos colaboradores, éste se encontraba en un nivel crítico originados en su 

mayoría por factores tales como los psicológicos, interpersonales, individuales, 

organizacionales, éstos a su vez se hacían notorios dado que existían incremento 

de responsabilidades, sobrecargas laborales, carencia de personal, constantes 

niveles de angustia y ansiedad, aumento del ausentismo laboral, entre otros, 

conllevando todo ello a la obtención de un deterioro de salud de dichos funcionarios, 
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insatisfacción laboral, disminución de la calidad de servicio y una evidente 

disminución del desempeño laboral en dicha institución pública ecuatoriana. Se 

concluyó que, los niveles de EL por parte de los funcionarios de dicha institución 

pública ecuatoriana eran severos, con lo cual se impactaba directa y negativamente 

en el desempeño laboral de ellos mismo, reflejándose en un deterioro de la salud 

físico y mental, lo que a su vez mantenía niveles bajos en la calidad de servicio por 

parte de dicha institución. 

 

Bjaalid et al. (2019), realizaron la investigación, Institutional stress and job 

performance among hospital employees, en la University of Stavanger, en 

Stavanger, Noruega. Asumieron como objetivo general, establecer la correlación 

acaecida entre dicho EL institucional y el DL entre los empleados de cuatro 

hospitales públicos ubicados en la costa oeste de dicho país escandinavo. Para 

ello, fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño 

no experimental, transversal. Su población quedó instituida por 22883 empleados 

de dichos nosocomios públicos noruegos, seleccionando como muestra, mediante 

muestreo no probabilístico a aquellos que lograron responder el instrumento, 9162 

empleados. A dicha muestra se le aplicó un cuestionario electrónico enviado a 

través de un sistema interno de planificación de recursos empresariales a todos los 

empleados seleccionados como muestra en dicha región de la autoridad sanitaria 

regional, el cual estuvo constituido por veintitrés (23) reactivos totales. Los 

resultados obtenidos mostraron que, dicho EL no se correlacionaba con las 

dimensiones del DL, verbigracia, Competencia (𝑟𝑆 = −0.160 ∗∗), Autonomía (𝑟𝑆 =

−0.046 ∗∗), Apoyo Social de los Compañeros (𝑟𝑆 = −0.050 ∗∗) y Apoyo Social de 

los Líderes (𝑟𝑆 = −0.310 ∗∗). Se concluyó que, dicho EL se correlacionó 

negativamente con el DL de los empleados de dichos hospitales públicos ubicados 

en la costa oeste de este país escandinavo, con un coeficiente 𝑟𝑆=-0.160**, con un 

nivel de significancia de 0,01. 

 

A Nivel Nacional 
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Collantes (2021), realizó la investigación, Relación entre el estrés y el 

desempeño laboral de las enfermeras de los servicios de hospitalización del 

hospital regional Huacho - 2019, en la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 

Carrión, en Huacho. Asumió como objetivo general, establecer la correlación 

existente acaecida entre el DL y EL del personal de enfermería de dicho nosocomio 

huachano, más específicamente del servicio de hospitalización, en el año 2019. 

Para ello, fundamentó su investigación en un tipo descriptivo, correlacional, con 

diseño trasversal, con enfoque cuantitativo. Su población estuvo Para ello, se 

realizó dicho estudio en los servicios de hospitalización del nosocomio huachano 

en mención, con una población conformada por 134 enfermeras, seleccionando 

mediante muestreo no estadístico de tipo intencional, a 80 colaboradoras de la 

cantidad anteriormente mencionada. A dicha muestra se le aplicó un cuestionario 

mixto, constituido por veintiocho (28) reactivos totales, considerando para la 

variable Estrés Laboral (14 reactivos), como para la variable Desempeño Laboral 

(14 reactivos). Los resultados obtenidos mostraron que, en cuanto al EL, se 

encontraba en un nivel medio con un 60.00%, un nivel bajo con 33.75% y un nivel 

alto 6,25%; asimismo, en cuanto al DL, estaba en un nivel adecuado con un 52.50% 

y un nivel inadecuado 47.50%. Se concluyó que, los colaboradores con nivel medio 

de EL y DL adecuado son el 31,25%, conllevando a establecer que, en efecto, 

acaece una correlación directa entre el nivel de DL y EL de dicho personal 

enfermero de los servicios de hospitalización de dicho nosocomio huachano. 

 

Da Cruz & Melgarejo (2021), realizaron la investigación, Estrés y desempeño 

laboral en trabajadores de una empresa privada de servicios de Lima, 2020, en la 

Universidad César Vallejo, en Lima. Asumieron como objetivo general, establecer 

la correlación acaecida entre DL y EL que perciben los colaboradores de dicha 

compañía prestadora de servicios limeña para el periodo en mención. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, básico, correlacional, con 

diseño no experimental, trasversal. Su población estuvo constituida por 420 

colaboradores de dicha compañía, seleccionando como muestra, mediante 

muestreo estadístico, a 151 colaboradores del total anteriormente mencionado. A 

dicha muestra se le aplicaron dos cuestionarios individuales, constituido por 
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cuarenta y seis (46) reactivos totales, considerados para la variable EL (25 

reactivos), como para la variable DL (21 reactivos). Los resultados obtenidos 

evidenciaron que, en cuanto al nivel del Estrés Laboral era medio (35.80%), 

mientras que el Desempeño Laboral era alto (39.10%), asimismo, dicho EL, no se 

correlacionaba con las dimensiones del DL, verbigracia, Orientación de Resultados 

(𝑟𝑆 =.008**), Calidad (𝑟𝑆 =-.240**), Relaciones Interpersonales (𝑟𝑆 =-.041**), 

Iniciativa (𝑟𝑆 =-.178**), Trabajo en Equipo (𝑟𝑆 =-.224**) y Organización (𝑟𝑆 =-

.107**). Se concluyó que, tanto el DL, como dicho EL, que perciben los 

colaboradores de dicha compañía prestadora de servicios limeña para el periodo 

en mención, se encontraban inversamente correlacionadas de manera débil con un 

con un 𝑟𝑆 =-.166** y un nivel de significancia de 0.005. 

 

Rojas (2019), realizó la investigación, Relación del estrés con el desempeño 

laboral del personal del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural - Agro 

Rural sede Central Lima - 2017, en Arequipa. Asumieron como objetivo general, 

establecer en qué modo se correlaciona el desempeño con dicho EL del personal 

de dicha unidad ejecutora del sector público, con sede principal en Lima. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo mixta cuyo diseño fue no experimental-

transversal, aplicando una entrevista a profundidad a la muestra de 54 personas. A 

dicha muestra se le aplicó un cuestionario mixto, considerando ambas variables 

pesquisadas, constituido por veinte (20) reactivos totales. Los resultados obtenidos 

evidenciaron que, el 75% de dichos colaboradores de Agro Rural señala tener 

excesivo trabajo por lo que, se afirmaron que es el principal promotor de estrés, 

además el 52% de los colaboradores señala que la motivación laboral es pieza 

trascendental en sus desempeños laborales individuales. Se concluyó que, a mayor 

desempeño laboral acaece menor estrés por parte de estos colaboradores, debido 

a que los colaboradores de esta unidad ejecutora del sector público obtuvieron un 

desempeño laboral medio reflejado en 81,48% y un estrés laboral bajo reflejado en 

un 1.85%. 
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Balbín (2018), realizó la investigación, Influencia del estrés laboral en el 

desempeño de los trabajadores en La Unidad Minera Cobriza 2017, en Huancayo. 

Asumió como objetivo general, establecer la influencia que acaece en el DL de los 

colaboradores de dicha unidad minera, a raíz de los niveles de estrés laboral. Cuya 

metodología fue aplicada descriptiva y diseño descriptivo correlacional de corte 

transversal, además la muestra quedó conformada por 52 colaboradores de dicha 

compañía pertenecientes al área de perforación a quienes se les aplicó una 

encuesta de sintomatología fisiológica del EL y un cuestionario de evaluabilidad del 

EL. Los resultados obtenidos mostraron que, mientras que los niveles de 

desempeño laboral eran insatisfactorios, el nivel de EL por parte de los 

colaboradores de dicha minera era muy alto, asimismo, se verificó que, las 

dimensiones apoyo social y control decisional influían en el desempeño laboral de 

modo significativo y que, las dimensiones exigencia laboral y apoyo social influían 

de modo significativo en el estrés. Se concluyó que, en efecto, dicho EL sí influía 

de modo significativo en el los niveles de DL insatisfactorios de los colaboradores 

de dicha minera, además el apoyo social influía de modo significativo en el nivel de 

EL alto de los colaboradores de dicha minera, recomendando emplear programas 

de desarrollo integral dirigido a los colaboradores, con instrumentos para afrontar 

el estrés, pequeñas pausas durante el trabajo, talleres de relajación y 

motivacionales, promover el ejercitación física, periodos de campañas médicas y 

psicológicas, alimentación saludable. 

 

Choquejahua (2017) realizó la investigación, Estrés laboral y su relación con 

el Desempeño Laboral del personal administrativo del área de mantenimiento de la 

Universidad Nacional Del Altiplano - Puno 2016, en Puno. Asumió como objetivo 

general, establecer la correlación acaecida entre el DL y dicho EL del personal 

administrativo del área de mantenimiento de dicha casa de estudios de la localidad 

puneña. Para ello, fundamentaron su metodología en un tipo cuantitativo, 

correlacional, además el diseño no experimental - transversal y cuya muestra fue 

de sesenta y siete (67) funcionarios administrativos a quienes se les aplicaron 

sendos cuestionarios. Los resultados obtenidos mostraron que, con respecto a la 

situación de trabajo del personal administrativo que posee estrés fue de 47%, pero 
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un 2% de los encuestados está totalmente de acuerdo con lo expuesto, por que 

poseen estrés regularmente. Se concluyó que, el DL de dichos funcionarios se 

correlacionaba en un 50% con dicho EL, con un nivel de significancia 0.01, 

asimismo, dicho desempeño laboral también se correlacionaba de manera 

moderada con la situación familiar de dichos funcionarios en un 40.1%, con un nivel 

de significancia de 0.01. Todo ello terminó por confirmar que, en efecto, sí se 

contaba con una correlación directa entre el desempeño y dicho EL del personal 

administrativo del área de mantenimiento de dicha casa de estudios de la localidad 

puneña. 

 

A Nivel Local 

Guerrero (2021), realizó la investigación, Estrés laboral de los colaboradores 

de la I.E. N° 11010 Mariano Melgar Valdivieso - José Leonardo Ortiz, 2020, en la 

Universidad Señor de Sipán, en Pimentel. Asumió como objetivo general, 

establecer el grado de EL con el que cuentan los docentes y administrativos de 

dicha institución educativa marianista para el periodo en mención. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, con diseño no experimental. 

Su población quedó instituida por treinta (30) docentes y administrativos de dicha 

institución educativa, seleccionando mediante muestreo probabilístico, a la misma 

cantidad de la población previamente mencionada. A dicha muestra se le aplicó un 

cuestionario para dicha variable pesquisada, el cual se constituyó de 18 reactivos. 

Los resultados obtenidos mostraron que, en cuanto a las dimensiones del Estrés 

Laboral, éstas se encontraban en nivel “Medio” para control sobre las Actividades 

Laborales (77.00%), Desgaste Emocional (63.00%) y Desequilibrio entre Esfuerzo 

y Retribución (60.00%), mientras se encontraban en niveles “Bajo” para Sobrecarga 

Laboral (30.00%) y Apoyo Institucional (47.00%). Se concluyó que, el Estrés 

Laboral en dicha institución educativa marianista para el periodo en mención se 

encontraba en un nivel “Medio” del 67.00%, esto a raíz de que aún existían 

deficiencias en torno a sobrecargas laborales, carencia de apoyo por parte del 

directorio, etcétera. 
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Rentería (2021), realizó la investigación, Influencia del estrés en el 

rendimiento laboral de los colaboradores de la financiera Caja Sipán - Chiclayo, en 

la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, en Chiclayo. Asumió como 

objetivo general, establecer el grado de influencia del EL por sobre los rendimientos 

laborales individuales de los funcionarios comerciales de dicha institución bancaria 

chiclayana para el periodo en mención. Para ello, fundamentaron su metodología 

en un tipo descriptivo, cuantitativo, con diseño no experimental, trasversal. Su 

población quedó instituida por 42 funcionarios pertenecientes a la oficina principal, 

seleccionando mediante muestreo probabilístico, a la misma cantidad que la 

población previamente mencionada. A dicha muestra se le aplicó un cuestionario 

mixto para ambas variables pesquisadas, el cual se constituyó de 43 reactivos 

totales. Los resultados obtenidos mostraron que, concerniente al Estrés Laboral, 

éste aún presentaba deficiencias en varias de sus dimensiones, verbigracia, 

Organización del Trabajo (𝑥 = 5.34), Liderazgo y Relaciones Interpersonales (𝑥 =

5.00), Interfaz Individual del Trabajo (𝑥 = 5.25), Personalidad (𝑥 = 5.86) y Estrés 

(𝑥 = 5.02); asimismo, en cuanto al Rendimiento Laboral, éste aún presentaba 

deficiencias en varias de sus dimensiones, verbigracia, Rendimiento de la Tarea 

(𝑥 = 5.98) y Rendimiento en el Contexto (𝑥 = 5.74). Se concluyó que, no existía 

influencia, ni positiva ni negativa, por parte del EL en el DL de los funcionarios 

comerciales de dicha institución bancaria chiclayana para el periodo en mención, 

considerando que ninguno de dichos funcionarios sobrepasaba los dos años en 

dicha compañía. 

 

Dávila (2019), realizó la investigación, El estrés laboral y el desempeño 

laboral de los administrativos de la UGEL15, Huarochirí 2019, en Lima. Asumió 

como objetivo general, establecer la correlación acaecida entre el DL y dicho EL de 

los servidores públicos de dicha UGEL de la provincia limeña en mención. La 

metodología fue de tipo correlacional, cuantitativa, con diseño no experimental, 

trasversal, mientras que, su muestra quedó constituida por treinta y ocho (38) 

trabajadores administrativos a quienes se les aplicó un cuestionario. Los resultados 

mostraron que, existe una correlación muy fuerte y positiva (r=*.863), declarando 

que las dimensiones pertenecientes al EL manifestado por los servidores públicos 
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de dicha UGEL cuentan con una correlación con el desempeño laboral que vienen 

mostrando, además se demuestra que la fase de alarma tiene correlación directa 

con el desempeño de los trabajadores mermando su correcto rendimiento en la 

institución. Se concluyó que, las variables estudiadas poseían relación ya que su 

coeficiente es de 0,863 señalando una correlación positiva muy fuerte, por lo que 

llega a la conclusión que si se incrementa dicho EL entonces disminuirá el DL de 

los colaboradores de dicha UGEL perteneciente a esta provincia del interior limeño. 

 

Quispe (2019), realizó la investigación, Nivel de Estrés y Desempeño Laboral 

de los profesionales de salud del Centro de Salud El Bosque, La Victoria, Chiclayo, 

2018, en la Universidad Señor de Sipán, en Pimentel. Asumió como objetivo 

general, establecer la correlación acaecida entre el nivel del DL y del EL del recurso 

humano profesional de dicho establecimiento del sector salud en dicho distrito 

victoriano. Para ello, su metodología la fundamentó en un estudio descriptivo, 

cuantitativo, correlacional, con diseño no experimental, trasversal. Su población 

estuco instituida por cuarenta y cinco (45) funcionarios de dicho establecimiento de 

salud, estableciendo mediante muestreo no probabilístico como muestra a, la 

totalidad de la población. Los resultados obtenidos mostraron que, en cuanto a los 

niveles de estrés de dichos colaboradores de tal nosocomio, se obtuvieron niveles 

bajos en agotamiento emocional (77.78%), altos en realización personal (100%) y 

bajos en despersonalización (100%). Asimismo, en cuanto a los niveles de 

desempeño laboral, se obtuvieron niveles eficientes para en calidad de trabajo 

(82,20%), compromiso institucional (100%), trabajo en equipo (100%) y 

responsabilidad (100%). Se concluyó que, se aceptó la hipótesis positiva 

considerando así que, existía correlación significativa el desempeño y el estrés 

laboral de del recurso humano profesional de dicho establecimiento del sector salud 

en el distrito victoriano. 

 

Palomino (2017), realizó la investigación, Estrés laboral y desempeño laboral 

en evaluadores de certificaciones de DIGESA - 2017, en Lima. Asumió como 

objetivo general, establecer la correlación acaecida entre el DL y dicho EL de los 
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funcionarios de dicho órgano técnico-normativo del MINSA. Para ello, 

fundamentaron su metodología en un tipo básico, descriptivo, con diseño no 

experimental, trasversal. Su población quedó instituida por sesenta (60) 

evaluadores de dicha institución con sede en Lima, seleccionando como muestra, 

mediante muestreo no probabilístico a la misma cantidad de la población. A dicha 

muestra se les aplicó un cuestionario de EL de la OMS-OIT y el Formato 

Convencional de Apreciación basado en Doran. Los resultados obtenidos 

mostraron que, con respecto al nivel de EL, este se encuentra en un nivel bajo con 

6,5%, es intermedio en 12,5%, el nivel alto llegó a 37,5% sobre los evaluadores 

DIGESA, con esto se puede revelar que un gran número de colaboradores (81,3%) 

tiene estrés y alto estrés, esto es de mucha preocupación, sobre el desempeño 

laboral se encontró que para el 18,8% es escaso, para el 0% es insatisfactorio, el 

53,1% señala es bueno, para el 15,6& es muy bueno, mientras que para el 12,5% 

es destacado. Esto significa, que un gran porcentaje se encontraba con buen nivel 

de desempeño laboral. Se concluyó que, en efecto, existía correlación positiva, 

directa y significativa, con nivel de correlación alto entre ambas variables 

pesquisadas (Rho = *,673). 

 

1.3. Teorías Relacionadas al tema 

1.3.1. Variable Independiente: Estrés Laboral 

1.3.1.1. Definición Conceptual de Estrés Laboral  

De acuerdo a la OIT (2016) el estrés es una manifestación físico - emocional 

frente al daño generado por el desequilibrio en los requerimientos de un individuo 

y sus exigencias. La correlación del estrés en el sector laboral se encuentra 

determinada con respecto a la organización del trabajo, su diseño y correlaciones 

tipo laborales según las exigencias que se sujeten o sobrepasen a las capacidades, 

recursos del colaborador y su capacidad en el grupo para afrontar las exigencias 

con respecto a lo que esperan de la cultura empresarial de la empresa. La 

percepción de sobre esfuerzo y falta de control sobre la situación desembocan en 

desgastes y se manifiestan de forma física, emocionales y conductuales. 

Vijayán (2017) señala que la conceptualización del EL, es producto de 

establecidos estímulos en el entorno. Hoy por hoy, dicho EL se ha vuelto más 
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aparente y conduce a la baja moral de los empleados. Las causas porque el estrés 

laboral puede inculparse a variabilidades tecnológicas, competitivos estilos de vida 

y varias otras particularidades sociales. El estrés es un arma que podría ser 

catalogada como de doble filo, llegando a ser productivo y contraproducente. Puede 

ser productivo cuando ayuda o motiva a las personas a trabajar más y mostrar mejor 

desempeño. 

El estrés es un estado que ocurre cuando las personas reconocen que las 

condiciones Las tensiones que enfrentan pueden ser más que su resistencia. La 

conceptualización de estrés laboral bien puede ser definida como una asociación 

de factores extrínsecos altamente nocivos que acaecen en el entorno de trabajo, 

pudiendo ser éstos: psicológicos, físicos o sociales. Dícese que, se apreciará una 

experimentación en EL, cuando el desequilibrio entre las capacidades de los 

empleados se acrecienta y los requerimientos del ambiente de trabajo se agigantan, 

de modo que, en los centros laborales, dicho EL podría ser una indicada conciencia 

por la sobrecarga, el conflicto y la ambigüedad derivados de las características del 

individuo y del trabajo medio ambiente (Gharib, Ahsan, Ahmad, & Ghouse, 2016). 

El estrés en el lugar de trabajo es una de las problemáticas más importantes 

a las que se desafían los líderes de las empresas en el mundo. Entre 1970 y 2010, 

los investigadores encontraron que el estrés en el lugar de trabajo tenía 

consecuencias perjudiciales para la productividad y el bienestar de la fuerza laboral. 

En comparación con los empleados con niveles normales de estrés, los empleados 

con altos niveles de estrés cuestan más a las organizaciones, son menos 

productivos y tienen más probabilidades de sufrir afecciones como: enfermedad 

cardiovascular; obesidad; cáncer; diabetes; depresión y ansiedad; y trastorno 

musculoesquelético. Además, los factores estresantes en el lugar de trabajo a largo 

plazo causan problemas de salud física y mental más agudos que los factores 

estresantes en el lugar de trabajo a corto plazo. El estrés en el lugar de trabajo 

puede generar un costo emocional significativo para el bienestar de los empleados 

y un costo económico sustancial para el desempeño organizacional (Foy, Dwyer, 

Nafarrete, Saleh, & Rockett, 2019). 

El estrés laboral, aunque tiene un impacto despectivo en cualquier 

organización y desempeño del individuo, pero puede tener consecuencias nefastas 
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cuando se relaciona con la atención médica. El estrés laboral se considera en 

aumento y se ha convertido en un desafío para el empleador ya que el nivel alto de 

estrés resulta en baja productividad, aumento de absentismo y cobro a otras 

problemáticas de los empleados como alcoholismo, usanza de drogas, hipertensión 

y una gran cantidad de problemas cardiovasculares. Los factores de personalidad 

han mostrado inclinación hacia el estrés, la ansiedad, y salud ocupacional, 

resultado en distintas áreas de la medicina, y estos factores pueden contribuir a 

sentimientos de insatisfacción laboral y en estrés. (Dar, Akmal, Naseem, & din 

Khan, 2011). 

 

1.3.1.2. Causas del estrés laboral 

Según Vijayan (2017) hay un gran número de investigaciones dirigidos a 

hallar los orígenes y consecuencias relacionadas de esta forma de estrés, el estrés 

laboral. Se muestran las conclusiones de mayor relevancia: 

 

- Se ha demostrado que el acoso laboral genera rápidamente estrés durante 

un largo tiempo. Se sabe que 8 de cada 10 colaboradores en España sufre 

por insatisfacción laboral.  

- Se sabe que el estrés en el trabajo, en un gran número de casos, se debe a 

la sobrecarga laboral y a la repetición de tareas. 

- También, las bajas remuneraciones se encuentran vinculadas al estrés 

laboral. 

- Una carencia de motivación en el centro laboral, además de la falta de 

improntas generan estrés en el trabajo. 

 

Por otro lado, Michie (2002) señala que el grado de estrés apreciado está 

vinculado al ejercicio de dos (02) mecanismos protectores fisiológicos: 

 

- Reacción de alarma: Al hacer frente a una amenaza de nuestra seguridad, 

la primera reacción es la exaltación tipo fisiológica: los músculos se muestran 

tensos y la rítmica cardiaca se acelera al igual que la respiración. Por lo que 

las amenazas actuales suelen ser mayormente psicológicas, como, un 
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ataque verbal sin justificación del lado de un jefe. Mayormente, no es 

socialmente hablando, actuar huyendo o luchando, siendo necesario tomar 

opciones alternativas para mostrar la energía física y emocional. Este tipo 

de mecanismo entra en el terreno de la comunicatividad asertiva. 

- Adaptación: El segundo mecanismo fisiológico protector nos conlleva dejar 

de responder cuando aprendemos que los estimulantes del entorno ya, para 

nuestra seguridad, no son amenaza. 

 

1.3.1.3. Componentes del proceso de estrés 

De acuerdo a Gharib, et al. (2016) podemos señalar tres (03) componentes 

principales del proceso de EL: 

 

i. Estímulo: Es aquel estímulo primario que resulta de sentimientos de EL que 

posiblemente proviene del individuo, compañía o ambiente. 

ii. Respuesta: Son aquellos estímulos psicológicos, físicos y/o renuencias 

conductuales, que los colaboradores representan como frustración, tensión 

y ansiedad. 

iii. Interacción: Expone la interrelación entre estímulos y factores de 

contestación. Una de las reglas de gestión japonesas dice: La eficacia de las 

organizaciones depende de la aptitud de su líder para aprovechar el poder 

del estrés en ellos mismos y los empleados, y convertirlo en energía para el 

éxito. 

 

1.3.1.4. Tipos de estrés laboral 

De acuerdo a Gharib, et al. (2016) se clasifica al EL en dos (02) tipos:  

- Estrés positivo: que es beneficioso en caso de que nos sintamos retados, 

pero las razones del EL serán oportunidades que son significativas para 

nosotros, ayudan a proporcionarnos energía e incentivo en la completitud de 

nuestras obligatoriedades y en el logro de nuestras metas. Este modelo 

supone a un nivel bajo o inexistente de estrés, la persona no hace frente a 

algún reto por lo que es probable que ofrezca un buen desempeño, pero con 
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un nivel de estrés medio. Los individuos ofrecerán un desempeño mediocre 

o alto, por ejemplo, como gerente adelanta o acorta la fecha límite, debido al 

estrés, los empleados trabajarán con dificultad y eficazmente para lograr sus 

objetivos organizacionales. Algunas de las organizaciones. La gerencia 

considera el establecimiento de un nivel comprensivo de estrés en la fuerza 

laboral, con lo que se pueda impulsar el desempeño de los empleados. 

- La angustia es una condición que ocurre cuando un individuo percibe una 

pérdida o riesgo o cuando afecta gravemente a él o ella. 

 

1.3.1.5. Factores que condicionan el estrés laboral 

También, se encontró que ciertos elementos podrían supeditar la presencia 

de estrés en el trabajo y sus particularidades. Los factores son condicionantes 

sobre el estrés en el trabajo.  Dentro de los factores se encuentran: el tipo de 

empleo, la edad cronológica de la víctima, tener antecedentes psicológicos, periodo 

sin trabajo del individuo, el género de la víctima, rasgos de la personalidad 

(verbigracia: psicoticismo y neuroticismo) y, las responsabilidades familiares, 

etcétera (Ganster & Rosen, 2013). 

 

Michie (2002) señala que dentro de los factores del trabajo encontrados 

vinculados al EL y cualquier otro tipo de riesgos podrían estar clasificados con los 

correlacionados con el entorno organizacional y social y, con el contenido del 

trabajo. Intrínsecos, tales como, verbigracia, jornadas largas, sobrecargas 

laborales, presiones de tiempos, operaciones complicadas, carestía de descansos 

y de variabilidad, además, de pésimos entornos laborales físicos (verbigracia, luz, 

temperatura y/o espacios). Trabajo sin claridad o el papel y límites en temas 

conflictivos podrían generar EL, de igual forma al tener responsabilidades para los 

colaboradores. Las probabilidades de lograr desarrollarse laboralmente logran 

convertirse en relevantes amortiguadores que van en contra del EL existente, 

siendo estresantes la falta de promoción y de formación y la muy común 

inseguridad acerca del centro de labores. Asimismo, se conoce de la existencia de 

dos (02) fuentes de EL, o relevantes amortiguadores en detrimento del EL: la cultura 

organizacional de la compañía misma y las relaciones laborales. Los individuos que 

ocupan labores gerenciales y que, a su vez son exigentes y críticos, no apoyan, 
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sino que, por el contrario, crean EL, mientras que, por otro lado, un excelentísimo 

trabajo en equipo y una dimensión positiva social del trabajo logran su 

aminoramiento. Por otro lado, la existencia de una cultura organizacional de la no 

remuneración de horas extras logra también ser generadora de EL. Además, una 

buena política interna de incluir a los colaboradores en la toma decisional, 

informadas de manera oportuna acerca de lo que sucede en la empresa y 

suministrar buenas comodidades e instalaciones para la distracción y ocio 

disminuye de manera drástica los niveles de EL. Los cambios organizacionales, 

especialmente cuando las consultas han sido inadecuadas, son enormes fuentes 

de EL. Dichos cambios logran contener reubicación, reestructuración, fusiones o 

“reducción de personal”, contratos unipersonales y, los siempre malos, despidos al 

interior de la empresa. 

 

1.3.1.6. Consecuencia del estrés laboral 

- Consecuencias cognitivas 

Ciertas investigaciones se han centrado mayormente en los resultados cognitivos 

que incluyen problemas de memorias tales como olvidos y lapsus vinculados a 

información del trabajo, problemas para focalizarse en asuntos de trabajo y de 

concentración y una disminución de la habilidad para efectuar mayor cantidad de 

funciones a la vez (fallas en la memoria de trabajo) (Rickenbach, Almeida, Seeman, 

& Lachman, 2014). 

 

- Consecuencias físicas 

Otras investigaciones se han logrado decantar en demasía por las consecuencias 

físicas generadas por el estrés en el trabajo y terminaron por señalar que, los 

individuos regularmente sufren de insomnio, males cardiacos, problemas de 

tiroides, diabetes e hipertensión y, en gran número, se originan síntomas de 

enfermedades en la piel, además de cefaleas tensionales y dolores en la cabeza 

(Kivimäki & Kawachi, 2015). 

- Consecuencias emocionales 
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Igualmente, una tercera agrupación de estudios optó por aquellas consecuencias 

del tipo emocional del estrés en el centro de labores. Entre dichas consecuencias, 

pueden distinguirse inestabilidad de carácter emocional, sintomatología depresiva, 

ataques de ansiedad y pánicos (Brosschot, Verkuil, & Thayer, 2016). 

 

1.3.1.7. Dimensiones del estrés laboral 

Se consideró las dimensiones expuestas por Ramirez, D’Aubeterre y Álvarez (2010) 

y son 4: condiciones de trabajo, autoridades de la empresa, clientes y colegas. 

 

- Condiciones de trabajo: Se trata de la situación en las que se encuentra el 

centro de trabajo, tales como fallas en la infraestructura por mala iluminación, 

suciedad en el mobiliario tales como ventanas, paredes y techos producen 

cansancio de tipo físico y mental e insatisfacción, pese al riesgo higiénico 

también genera sensaciones de desacuerdo. 

 

Indicadores:  

a) Condiciones de limpieza:  referido a la situación de limpieza en el lugar de 

trabajo, influye en la consecución de actividades. 

b) Condiciones de iluminación: referido a la situación de la iluminación del lugar 

de trabajo. 

c) Condiciones de ventilación: referido a las condiciones que permite el ingreso 

de aire de un lugar cerrado se renueve. 

d) Ruido en la empresa: Bullas o sonidos que pueden darse en el lugar de 

trabajo. 

e) Espacio para realizar el trabajo: Lugar amplio para efectuar las funciones y 

tareas. 

 

- Autoridades de la empresa: Se refiere a las autoridades de la empresa tales 

como gerentes o jefes de área. Estos no son del todo factores que logran la 

generación de EL en los trabajadores pese a la sensación del rol de mediador 

en la empresa. 

 

Indicadores:  
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a) Relación con gerentes y jefes: referido al vínculo con las más altas 

autoridades en la empresa. 

b) Comunicación sobre toma de decisiones: referido a la coordinación para 

tomar decisiones y otros aporten a la toma de decisiones. 

c) Interés por las necesidades de los trabajadores: prestar atención a lo que 

buscan los colaboradores. 

d) Valorización del desempeño de los empleados: realizar la evaluación del 

desenvolvimiento de los trabajadores. 

 

- Clientes: Esta dimensión hace referencia a los clientes ya que estos si generan 

ciertos niveles de estrés en los trabajadores incluyendo gestos despectivos, 

actitud desafiante hasta amenaza lo cual genera inseguridad sobre el valor 

social del colaborador y una enorme inseguridad personal. 

 

Indicadores:  

a) Trato de los clientes: el trato dado por los clientes a los trabajadores. 

b) Acciones en la empresa: actividades que realiza la empresa en beneficio del 

colaborador y cliente. 

c) Buena actitud del cliente: referido a la actitud que toma el cliente cuando se 

dirige al colaborador. 

d) Prestación del servicio: valoración del servicio ofrecido. 

 

- Colegas: Se refiere al trabajo con los colegas en la empresa, suele darse que 

es muy difícil determinar vínculos con otros empleados en el centro de labores 

y en otros casos esto no existe, pasa lo mismo con los representantes. 

 

Indicadores:  

a) Comunicación entre colegas: establecimiento de dialogo con el resto de los 

colaboradores de la empresa. 

b) Interés por el trabajo: predisposición para la realización del trabajo. 

c) Cumplimiento de compromisos laborales: Logro de las actividades de 

trabajo. 
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d) Relaciones personales entre trabajadores: vínculos individuales 

establecidos por parte de los colaboradores. 

 

1.3.2. Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Deben saber que en lo que se concierne al desempeño laboral, éste se 

conecta con diversos componentes de desempeño, ya que infiere gran cantidad de 

conexiones como el conocimiento, la habilidad y motivación del trabajador. Por otro 

lado, se manifiesta que influyen ocho factores que son, la disciplina, el liderazgo, la 

eficiencia, siendo así estos factores abarcan los principales adjetivos para describir 

al colaborador (Balvin, 2018). 

Para mejorar su desempeño laboral, el factor agregado de productividad es 

de ayuda para identificar el impacto de desempeño sobre cada colaborador; esto 

infiere que el ROM (Return On Management) sirve de amplia ayuda para ver la 

mejora de cada empleador. (Dávila, 2019). 

De acuerdo a Motowidlo y Harrison (2012) el desempeño laboral se trata del 

valor que espera la empresa, de los momentos de comportamiento de una persona 

sobre un periodo de tiempo. Un punto a señalar es que el desempeño forma parte 

del comportamiento. De forma general, es una característica agregada de distintos 

comportamientos que suceden durante cierto tiempo. Otro punto es el referido al 

valor esperado para la empresa. 

De acuerdo a Robbins y Judge (2013) se trata del procedimiento realizado 

por el trabajador en la empresa, que sirve para que la empresa alcance sus metas, 

generando motivación y satisfacción en el trabajo.  En la empresa se define como 

la productividad en el trabajo, esto significa la habilidad del empleado para producir 

y generar su trabajo con un menor tiempo empleado y menor esfuerzo, siendo 

evaluado por los jefes generando desenvolvimiento y productividad en el lugar en 

el que efectúa sus tareas. 

El DL de los colaboradores es el tema más crítico que juega un rol 

protagónico en el logro del desempeño organizacionales. Es definido como un 

grupo de comportamientos gerenciales que expresan cómo los empleados hacen 

su trabajo, por tanto, el DL posee tanto, cantidad como calidad, en cuanto a 
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resultados que son incitados por luchas grupales o individuales. Vale decir que, el 

DL podría puede describirse como aquellas capacidades que poseen los individuos 

con propósitos de alcanzar la consecución de sus metas laborales, posteriormente, 

dar cumplimiento a sus expectaciones, alcanzar puntos referenciales y/o alcanzar 

sus metas institucionales (Gharib, Ahsan, Ahmad, & Ghouse, 2016).  

El aspecto conductual se refiere a lo que hace un individuo en la situación 

laboral. Abarca comportamientos tales como ensamblar partes del motor de un 

automóvil, vender computadoras personales, enseñar habilidades básicas de 

lectura a niños de escuela primaria o realizar una cirugía cardíaca. No todos los 

comportamientos están incluidos en el concepto de desempeño, sino solamente 

aquellas conductas importantes para lograr la consecución de las metas 

empresariales: El DL es para lo que las organizaciones contratan a sus 

colaboradores y, por tanto, debe de ser un buen proceso en toda la completitud de 

dicha palabra. Por tanto, el rendimiento no está definido por lo que representa la 

acción en sí misma, sino mediante procesos de evaluación y juicio. Además, solo 

las acciones que se pueden escalar, es decir, medidos, se considera que 

constituyen el rendimiento (Sonnentag & Frese, 2005). 

 

1.3.2.1. Factores que Influyen en el Desempeño laboral 

Según Robbins y Judge (2013) los factores que repercuten en el DL son los 

siguientes: 

La motivación 

Se trata de la motivación de la organización, del empleado y la económica. 

Tanto el primero como el último van de la mano. El dinero motiva a los 

colaboradores y hay que considerarlo si se trabaja con metas. Sin embargo, la 

empresa decide la remuneración del trabajador. Se puede tener negociaciones 

además de eventos excepcionales, pero mayormente el puesto de trabajo ya tiene 

un salario determinado. Si se logra mejorar influiría mucho en la motivación del 

trabajador. Por otro lado, el colaborador debe tener su propia motivación intrínseca, 

la que le ayuda a ponerse a la marcha diariamente con propósitos de ir a laborar y 

ofrecer lo mejor de él. 
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La adecuación al ambiente de trabajo 

El lugar de trabajo es importante para realizar adecuadamente nuestro 

trabajo, este factor incluye el añadir a un puesto de trabajo a aquel individuo con la 

capacidad, habilidad y conocimiento suficiente que garantice la realización de sus 

funciones, y que muestre motivación por el puesto. Un gran número de empresas 

no se preocupa por mantener un buen ambiente laboral, sin considerar que, tal y 

como se mencionaba previamente, un mal ambiente genera resultados 

inadecuados. 

 

Establecer objetivos 

Es una buena técnica de motivación para los trabajadores, debido a que 

determina objetivos a cumplir en cierto tiempo, tras el cual el colaborador se llegará 

a sentir satisfecho con el objetivo y reto logrado. Los objetivos deben ser medibles, 

representar un desafío para el colaborador y a la vez viable. Probablemente al no 

establecer objetivos se pueda trabajar bien pero no existirá guía o ritmo, y la 

productividad se irá disminuyendo. Es preferible tener objetivos, a no tener ni uno. 

En todo caso, el día a día será repetitivo y aburrido, lo generará un clima laboral de 

baja producción. 

 

El reconocimiento al trabajo realizado 

Los colaboradores suelen decir que no se les reconoce cuando hacen un 

buen trabajo, en especial sus superiores, pero cuando hacen algo mal, el jefe les 

reclama y les solicita solucionarlo de una vez. Esto podría desmotivar mucho 

incluso a los trabajadores de mejor rendimiento. Si la retroalimentación es negativa, 

la actitud puede verse disminuida. Es importante decirle al colaborador si hace bien 

su trabajo y mostrarse satisfecho con su actitud, le motivará y será más útil y 

valorado. 
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La participación del empleado 

Las actividades de control y planificación pueden generar mayor confianza 

por parte del colaborador. A su vez, es mejor que el colaborador lo planifique ya 

que es el quien hace dicho trabajo y por ende quien puede recomendar mejoras o 

cambios. Debe considerarse dicho factor en especial a aquellos colaboradores 

recién abordados. Asimismo, vale recalcar que, al inicio, probablemente, no 

participen en demasía cuando se encuentren recién arribados al nuevo centro de 

labores, empero, deberían de lograr darles las facilidades del caso, permitiéndoles 

adentrarse a debates laborales que se despliegan en el día a día de las compañías. 

De este modo podrá lograrse que, ese estatus o eslogan de “nueva/o” no dure 

durante mucho tiempo, sino que, por el contrario, se vaya esfumando con acelerada 

asiduidad, animándolos a tener participación, brindándoles márgenes de 

adaptabilidad viene establecidos. 

 

La formación y desarrollo profesional 

El colaborador que aprende diariamente es un colaborador con alto nivel 

motivacional y, por ende tendrá mejor desempeño en el trabajo. Ya que, al no 

siempre hacer lo mismo, la energía no desaparecerá con sencillez. 

Es parte de la persona, es necesario sentirse lleno de nuevos conocimiento 

y capacidad, para mejorar diariamente. Los colaboradores tienen mayor motivación 

por su desarrollo individual de tal forma que beneficie a tener un excelente 

desempeño y es importante para disminuir los riesgos de forma psicosocial. Dentro 

de los beneficios está la promoción en el centro de trabajo, la satisfacción en el 

centro laboral, la autoestima, el mejor desempeño laboral, etcétera. 

 

Carga laboral 

Se encuentra dentro de los principales elementos que afectan a la 

productividad y eficiencia de los trabajadores. Estrés laboral generado por una gran 

carga de trabajo se transformado en algo muy común. Puede generarse por ciertas 

restricciones tales como el tiempo, presión, falta de apoyo, insuficiencia de 
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elementos para efectuar una función, compañeros de trabajo poco eficientes, 

función conflictos, etc. El efecto de una gran carga de trabajo se traducirá en niveles 

de rendimiento más bajos y, a su vez, contribuir a baja moral y alta rotación de 

empleados en las organizaciones. Anteriormente, muchos estudios de 

investigación han analizado las diferencias de género en la lucha contra el estrés 

como resultado de varios factores estresantes organizacionales. 

La carga de trabajo logra se refiere a la concentración o la cantidad de tareas 

y/o asignaciones, que poseen los empleados en sus centros laborales. Es 

conceptualizado además como, aquel nivel de EL que experimentan los individuos 

a raíz del erróneo pensamiento de que son incapaces de tener adaptabilidad o 

actividad con el peso laboral que se les asigna. Se puede clasificar en dos tipos: 

- Sobrecarga de roles: Esta se da al momento de que se espera que los 

individuos logren superar capacidades disponibles, recursos y tiempos, los 

individuos desafían expectativas en comunidad local, alta dirección, demasía, jefes, 

colegas, subordinados, etcétera. La sobrecarga de roles puede ser cualitativa o 

cuantitativa. cualitativo tiene lugar cuando el individuo no tiene suficientes 

habilidades para hacer un trabajo, mientras que la tarea cuantitativa ocurre cuando 

el individuo tiene grandes tareas que hacer o demasiado tiempo escasez para 

realizarlas. 

- Rol de carga más baja: Cuando las tareas y los deberes del rol son menores 

que el nivel de capacidades individuales, lo que genera sentimientos de 

aburrimiento o estrés, en los dos últimos casos, los individuos enfrentan estrés 

laboral, en el primer caso pueden tener miedo, la tensión y el miedo no llevan a 

cabo sus deberes esperados, y en el segundo sienten que el trabajo es pequeño o 

que carece de su importancia, ya que esto afecta el desempeño laboral. 

-  

Trabajo por turnos 

Es el resultado del trabajo nocturno y por turnos en la mayoría de las 

empresas de dominios variados, especialmente TI, habilitadas para TI servicios, 

fabricación, etc. En el contexto de la globalización, aumento de la competencia y 

nuevos desarrollos tecnológicos, el tiempo de trabajo de las personas en muchas 

organizaciones ha cambiado. Es bastante inconveniente para los trabajadores 
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ajustar a los diferentes horarios de los turnos de forma periódica. El efecto de 

adaptarse a los horarios de los turnos podría afectar la salud y crear angustia 

fisiológica y psicológica. Es alto las empresas se dan cuenta de la necesidad de 

ampliar el apoyo al cambio trabajadores mediante intervenciones adecuadas. 

 

De acuerdo a Moreno, Ramírez & Tamani (2016) otros factores que 

repercuten en el DL son: 

 

Motivación:  

- Ambición por línea de ascenso. 

- Conflictos con el trabajador. 

- Frustraciones. 

- Expectativas y metas. 

 

Ambiente:  

- Apoyo a la administración. 

- Condiciones monetarias. 

- Diseño del puesto  

- Políticas y reglas 

- Sindicatos 

 

Capacidad:  

- Habilidades comunicativas 

- Habilidades interpersonales 

- Habilidades para la solución de conflictos. 

- Habilidades técnicas. 

 

1.3.2.2. Perspectivas del desempeño laboral  

A continuación, se presentarán tres perspectivas sobre el desempeño 

laboral, señaladas por Sonnentag y Frese (2005): 

- Perspectiva de las diferencias individuales 
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La perspectiva de las diferencias individuales se centra en las diferencias de 

desempeño entre individuos y busca identificar los factores subyacentes. La 

pregunta central que debe responder esta perspectiva es: ¿Qué individuos se 

desempeñan mejor? La idea básica es que las diferencias de desempeño entre 

individuos pueden explicarse por diferencias individuales en habilidades, 

personalidad y / o motivación. 

En los 90, Campbell propuso un modelo general de diferencias individuales 

en el desempeño que se volvió muy influyente. En su modelo, Campbell diferencia 

los componentes del desempeño (p. ej., competencia en la tarea específica del 

trabajo), determinantes de los componentes del desempeño laboral y predictores 

de estos determinantes. Campbell describe los componentes del desempeño en 

función de tres determinantes (1) conocimiento declarativo, (2) conocimientos y 

habilidades procedimentales, y (3) motivación. Conocimiento declarativo incluye 

conocimiento sobre hechos, principios, metas y uno mismo. Se supone que es en 

función de las habilidades, personalidad, intereses, educación, formación, 

experiencia, e interacciones aptitud-tratamiento. El conocimiento y las habilidades 

procedimentales incluyen y habilidades psicomotoras, habilidad física, habilidad de 

autocontrol y habilidad interpersonal. 

Los predictores de conocimientos y habilidades procedimentales son 

nuevamente habilidades, personalidad, intereses, interacciones de educación, 

capacitación, experiencia y aptitud-tratamiento, y además práctica. La motivación 

comprende la elección del desempeño, el nivel de esfuerzo y la persistencia del 

esfuerzo. Campbell no hace suposiciones específicas sobre los predictores de 

motivación. Él asume que existen interacciones entre los tres tipos de 

determinantes del desempeño, pero no los especifica en detalle. 

Las diferencias individuales en la motivación pueden deberse a diferencias 

en rasgos motivacionales y diferencias en las habilidades motivacionales. Los 

rasgos motivacionales están estrechamente relacionados con las construcciones 

de personalidad, pero son más estrechos y relevante para los procesos 

motivacionales, es decir, la intensidad y persistencia de una acción. 

 

- Perspectiva Situacional  
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La perspectiva situacional se refiere a factores en el entorno de los individuos 

que estimulan y apoyan o dificultan el desempeño. La pregunta central que debe 

responderse es: ¿En qué situaciones los individuos se desempeñan mejor? La 

perspectiva situacional abarca enfoques que se centran en los factores del lugar de 

trabajo, pero también enfoques motivacionales específicos que se siguen, por 

ejemplo, de la teoría de la expectativa o enfoques que tienen como objetivo mejorar 

el desempeño mediante sistemas de recompensa o estableciendo percepciones de 

equidad y justicia. La mayor parte de la investigación sobre liderazgo existente 

puede subsumirse bajo esta perspectiva. Debido a las limitaciones de espacio, nos 

concentraremos considerar los factores del lugar de trabajo como principales 

predictores situacionales del desempeño individual. 

Con respecto a los factores laborales y su relación con el desempeño 

individual se pueden diferenciar dos enfoques principales: (1) los que se centran en 

factores situacionales mejorar y facilitar el desempeño y (2) aquellos que atienden 

a factores situacionales que impiden el rendimiento.  

Un enfoque destacado dentro de la primera categoría es el modelo de 

características del puesto. Señala las particularidades del trabajo (es decir, 

variedad de habilidades, significado de la tarea, identidad de la tarea, autonomía, 

retroalimentación) tienen un efecto sobre los estados psicológicos críticos (es decir, 

experiencia en la significación, experiencia en la responsabilidad por los resultados 

del trabajo, conocimiento de los resultados de las actividades laborales) que a su 

vez tienen un efecto sobre los resultados personales y laborales, incluido el 

desempeño laboral. Además, esperaban un efecto de interacción con la necesidad 

de crecimiento de los empleados. En esencia, es un modelo motivacional sobre el 

desempeño laboral.  

Los enfoques de la segunda categoría se centran en factores que tienen un 

efecto perjudicial sobre el rendimiento. Dentro de la teoría de roles, el rol, la 

ambigüedad y el conflicto de roles se conceptualizan como factores estresantes 

que impiden el desempeño. Sin embargo, el apoyo empírico para los supuestos 

efectos negativos de la repetición de roles y el conflicto de roles es débil. En un 

metaanálisis reciente, se encontró una correlación negativa entre la ambigüedad 

de roles y el desempeño en trabajos profesionales, técnicos y gerenciales. Además, 

encontraron una relación negativa entre la ambigüedad de roles y la autoevaluación 
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del desempeño. Sin embargo, el intervalo de credibilidad del 90% de todos los 

demás tamaños del efecto incluyó cero. Del mismo modo, no se encontró una 

correlación significativa entre conflicto de roles y desempeño laboral. 

 

- Perspectiva de Regulación del Desempeño 

La perspectiva de la regulación del desempeño tiene una mirada diferente al 

desempeño individual y está menos interesado en predictores de desempeño 

personales o situacionales. Más bien, esta perspectiva se centra en el proceso de 

desempeño en sí mismo y lo conceptualiza como un proceso de acción. Aborda 

como sus preguntas centrales: "¿Cómo es el proceso de desempeño y ¿Qué 

sucede cuando alguien está "actuando"?  Ejemplos típicos de la perspectiva de la 

regulación del desempeño incluyen el enfoque de investigación de expertos dentro 

de la cognición psicológica.  

La perspectiva de la regulación de procesos está estrechamente vinculada 

a intervenciones específicas de mejora del rendimiento. Las intervenciones más 

destacadas son el establecimiento de objetivos. La idea básica del establecimiento 

de metas como una intervención para mejorar el desempeño es que establece 

metas específicas y difíciles, lo cual da como resultado un mejor desempeño que 

ninguna meta o "hacer lo mejor". La teoría del establecimiento de metas asume que 

estas afectan el desempeño a través de cuatro mecanismos: esfuerzo, persistencia, 

dirección y estrategias de tareas.  

Los beneficios de establecer metas en casi cientos de estudios empíricos se 

ha demostrado que el desempeño se ha visto afectado. Los metaanálisis mostraron 

que el establecimiento de metas pertenece a uno de los programas de intervención 

relacionados con el trabajo más poderoso. La perspectiva de la regulación del 

desempeño sugiere que una mejora del proceso de acción en sí mejora el 

desempeño. Por ejemplo, el individuo debe ser alentado a establecer metas a largo 

plazo y a participar en la planificación y retroalimentación adecuadas búsqueda y 

procesamiento de comentarios. Esta perspectiva asume que las intervenciones de 

formación pueden ser útil para lograr tales cambios. Además, las intervenciones en 

el diseño del trabajo pueden ayudar a mejorar el proceso de acción. 

 

1.3.2.3. Métodos para mejorar el desempeño laboral 
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Bedoya (2012) señala la existencia de distintas técnicas y metodologías que 

ayuden a la motivación de los trabajadores y lograr realizar sus funciones de forma 

productiva. Dentro de estos métodos se tiene: 

- Maslow: Denominado como pirámide de Maslow o, la conocida, 

jerarquización de los requerimientos humanos.  De acuerdo a la teoría según 

se vayan satisfaciendo las necesidades primarias de los individuos como 

consecuencia se desarrollarán necesidades menos primarias. 

- Herzberg: Denominada como Teoría de los dos factores. De acuerdo a esto 

los individuos se encuentran influenciadas por dos elementos: satisfacción e 

insatisfacción. 

- McGregor: Teoría X y Teoría Y.  Estas dos teorías se contraponen, el primero 

los directivos suelen discernir que los empleados solo laboran con amenazas 

y en la segunda señala que los colaboradores necesitan y quieren laborar. 

- Locke: Teoría de la fijación de metas. De acuerdo a esta teoría, el deseo de 

lograr la consecución de una meta es fundamental para motivar. 

 

1.3.2.4. Importancia del desempeño laboral 

Para Robbins & Judge (2013) antaño un sinnúmero de empresas solo 

valoraba las tareas que efectúa un colaborador, pero además hay 3 conductas 

relevantes que forman parte del DL: 

- Desempeño   de   la   tarea:   Alusivo a ejecutar las funcionalidades a 

realizar en su lugar de trabajo el cual aportará a producir un bien o prestación con 

el objetivo de favorecer lo que necesita la empresa o el trabajador. 

- Civismo:  Orientado al sector psicológico de cada empleado, esto 

incluye el trato y apoyo ofrecido a sus colegas con tolerancia y consejos positivos 

con el objetivo de la empresa. 

- Falta de productividad: Vinculado a elementos que influyen en la 

relación laboral entre compañía-colaborador. Son acciones que influyen en buen 

accionar de la organización tales como robos, hostilidad de colegas y ausentarse 

regularmente, son maneras de promover una baja productividad en el lugar de 

trabajo. 
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De acuerdo a Sonnentag y Frese (2005) las organizaciones requieren 

personas de alto desempeño para alcanzar sus objetivos, desarrollar los productos 

y servicios en los que se especializaban y, finalmente, lograr ventajas. El 

desempeño también, para los colaboradores, es relevante. Para lograr la 

consecución de tareas y lograr su desempeño en altos estándares podría ser una 

fuente de satisfacción, conjugándose con sentimientos de orgullo y dominio. Un 

bajo desempeño y no lograr los objetivos puede considerarse insatisfacción o 

incluso como un fracaso personal. Además, el desempeño, si es reconocido por 

otros dentro de la organización, a menudo se recompensa con beneficios 

financieros y de otro tipo. El desempeño es un prerrequisito importante, aunque no 

el único, para el éxito y el desarrollo académico profesional en el futuro en el 

mercado existente. Aunque puede haber excepciones, los de alto rendimiento son 

promocionados más fácilmente dentro de una organización y generalmente tienen 

mejores oportunidades de carrera que los de bajo rendimiento.  

La alta relevancia del desempeño individual también se refleja en el trabajo 

y la organización. Para aclarar la importancia del desempeño en la investigación 

empírica Sonnentag y Frese (2005) realizaron una búsqueda de literatura en doce 

revistas sobre piscología organizacional. Basado en esta literatura se localizaron 

un total de 146 metaanálisis en los últimos 20 años. Entre estos metaanálisis, 

aproximadamente la mitad (54,8%) abordaron el desempeño individual como una 

construcción. En la mayoría de estos metaanálisis, el desempeño individual fue la 

variable pendiente o medida de resultado (72,5%). En aproximadamente el 6% de 

los metaanálisis que incluyó medidas de desempeño individual, el desempeño 

individual fue el independiente o variable predictora. El 21% de los metaanálisis 

abordó el rendimiento cuestiones de evaluación y medición del desempeño. 

 

1.3.2.5. Modelos de desempeño laboral 

Motowidlo y Kel (2012) señalan los siguientes modelos: 

 

- Modelo Multifactor de Campbell 

Son ocho (08) dimensiones conductuales del DL precisas con el propósito 

de conceptualizar la parte superior de la jerarquía presente en la totalidad de los 

trabajos. Pero, estos factores no son iguales. Tienen distintos modelos de 
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factores subgenerales y su contenido cambia de manera diferente entre 

trabajos. También, es posible que cualquier trabajo en particular no incluya los 

ocho componentes. Estos son:  

1. Competencia en específicas tareas laborales: qué tan bien alguien 

podría efectuar funciones que los requisitos técnicos básicos de un trabajo y que 

son diferentes de un trabajo de otro. 

2. Competencia en tareas no específicas del trabajo: qué tan bien alguien 

puede efectuar las funciones que no son exclusivos del trabajo, pero que son 

solicitados por una gran cantidad de trabajos en una empresa. 

3. Comunicaciones orales y escritas: qué tan bien alguien puede redactar 

o hable con audiencia, sin considerar el tamaño. 

4. Demostrar esfuerzo: es el compromiso de una persona con las tareas 

laborales y cuán intensa y persistentemente un colaborador trabaja en las tareas 

laborales. 

5. Mantener disciplina personal: evitando personas negativas en cuanto 

a conductas tales como, verbigracia, abuso de alcohol, incumplimiento de reglas 

y absentismo. 

6. Facilitar el desempeño, tanto de los compañeros, como del equipo: qué 

tan bien ayuda a alguien, ayuda y desarrolla a sus compañeros y ayuda al grupo 

a funcionar como unidad. 

7. Supervisión: qué tan bien alguien influye en los trabajadores mediante 

la interacción rostro a rostro. 

8. Gestión y administración: qué tan bien se desempeña alguien en 

funciones no supervisoras de la gerencia, como establecer metas, organizar 

personas y recursos, monitorear el progreso, controlar gastos y búsqueda de 

recursos adicionales. 

 

- Modelo basado en rasgos de Tett y Burnett 

Quizás la teoría principal más reciente del desempeño laboral. El modelo 

es complejo y las dimensiones de este modelo son las expresiones 

conductuales de los rasgos de personalidad en sí mismos. Cuando estas 

expresiones de rasgos tienen una propiedad evaluativa, constituyen 

comportamientos de desempeño. En el núcleo del modelo están los conceptos 
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relevancia del rasgo de situación y activación del rasgo. La relevancia del rasgo 

de situación estipula que un rasgo de personalidad solo se expresará 

conductualmente solo en situaciones en las que las señales relevantes para ese 

rasgo están presentes. 

Por ejemplo, es probable que una cena dé lugar a la expresión de la 

extraversión mientras se está sentado solo en una habitación meditando no lo 

es. 

Por tanto, un rasgo se activa cuando el entorno proporciona las señales 

y la oportunidad adecuadas para influir en el comportamiento también 

diferencian entre dos principales tipos de características situacionales que 

afectan el desempeño laboral. Las demandas laborales son factores relevantes 

para el rasgo que indican que un trabajador tiene la oportunidad de actuar de 

manera efectiva. Las demandas laborales pueden ser una tarea (por ejemplo, 

una asignación con una fecha límite estricta acaba emitido) o contextual (por 

ejemplo, un compañero de trabajo está luchando por aprender un nuevo 

programa). Los distractores son características relevantes para los rasgos que 

desvían a la atención de los colaboradores. Responder a las demandas 

laborales da como resultado comportamientos que contribuyen a la eficacia 

organizacional. Responder a los distractores resulta en comportamientos que 

restan valor a la eficacia organizacional. 

 

1.3.2.6. Objetivos de la evaluación del desempeño. 

Moreno, Ramírez y Tamani (2016) señalan que dentro los objetivos a 

tomar en cuenta es que es un instrumento para optimizar los resultados de los 

colaboradores de la compañía, debido a que ayuda a calcular el potencial 

individual para usarlo como ventaja competitiva de la empresa, además de 

generar oportunidades de desarrollo profesional a los trabajadores de la 

empresa.  

Permite juntar y analizar las valoraciones de los supervisores y 

subordinados sobre el desenvolvimiento de un trabajador, con respecto al 

trabajo es necesario conocer como se viene dando su trabajo, el nivel de 

satisfacción laboral con la función efectuada por la empresa. 
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Además, logra ser soporte para el mejoramiento de las productividades 

de todos y cada uno de ellos colaboradores ayudándolos a que éstos se 

encuentren con mayor grado de capacitación con propósitos de que desarrollen 

sus operaciones laborales con eficacia y eficiencia mayor, asimismo, con ello es 

que, la compañía misma, sus colaboradores y los gerentes sean los principales 

beneficiarios. Llevar a cabo una crítica personal y una autoevaluación en cuanto 

al desempeño y desarrollo laboral en dicha compañía caso de estudio. 

Finalmente, permite diagnosticar puntos débiles y fuertes de los individuos con 

propósitos de lograr la consecución de buenos niveles de DL a la interna de 

dicha organización. 

 

1.3.2.7. Tendencias del desempeño laboral  

- Aprendizaje continuo  

Como parte de las constantes actualizaciones de TI de y las 

variabilidades en procesos y estructuras organizativas, los requisitos laborales 

individuales se encuentran desde ya en rápido cambio. Por ello es que, el 

desarrollo de las competencias y el aprendizaje continuo logran destacarse con 

mayor continuidad. Los individuos necesitan mostrarse dispuesto y ser capaz 

de ser partícipe en operaciones que permitan y admitan procesos de 

aprendizaje continuo para lograr sus tareas futuras y presentes con éxito. Este 

desarrollo tiene implicaciones para le teorización sobre el DL.  

Este desarrollo es un cambio profundo de conceptualizaciones pasadas 

en las que el aprendizaje se consideraba un requisito previo para el desempeño, 

es decir, el aprendizaje importaba principalmente con respecto al desempeño 

futuro en el que se necesitaban las habilidades o conocimientos recién 

adquiridos. Ahora, el aprendizaje como tal se considera parte de la 

conceptualización de DL, que debería ser medido y recompensado como un 

componente de desempeño. 

Sin embargo, incluso si no queremos ir tan lejos como para lograr la 

conceptualización del DL y, erróneamente, como la misma del aprendizaje, 

cambia permanentemente los requisitos laborales y, además, los 

requerimientos que se logren asociar del aprendizaje, siendo poseedores de 

efectos en nuestra teorización sobre el desempeño. Las investigaciones 
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concernientes acerca del proceso adquisitivo de habilidades han logrado 

evidenciar que, aquellos predictores del DL logran diferir en la totalidad de los 

diversos procesos en los que se adquieren habilidades y destrezas por parte de 

los colaboradores. 

 

- Proactividad  

En los actuales entornos laborales, la proactividad se vuelve, con mayor 

asiduidad, todos los días más importante. Por tanto, para lograr un buen DL, no 

es tan solamente suficiente dar cumplimiento a los requerimientos laborales que 

se les haga a los colaboradores de un modo preestablecido, sino que, es de 

mucha mayor relevancia llegar con mayor profundidad de lo solicitado 

previamente de un modo formal. Vale mencionar que, de darse las cosas como 

en la primera instancia mencionada, se tendrán un amplio abanico de 

consecuencias para la conceptualización del DL de los colaboradores y para la 

especificación de predictores de dicho DL. Con respecto a la conceptualización 

existente para DL, éstos también podrían ser manifestados como aquellas 

conductas proactivas, así como también referenciando a aquellas iniciativas 

personales que logran convertirse en partes esenciales del DL contextualizado. 

Además, se ha demostrado que el contar con iniciativa personal se 

encuentra estrechamente correlacionada con los niveles de DL que acaecen en 

las compañías, de manera muy particular, sobre todo, en aquellas iniciativas 

emprendedoras. Uno podría asumir que, aquella importancia que posee la 

impronta individual y conductas de igual similitud aumentan con mayor 

asiduidad cuando las transformaciones globales y ambientales se estabilizan 

aún más dinámico.  

Además, este desarrollo implica que la proactividad convertirse podría en 

dictador importantísimo del desempeño de las tareas propuestas. Verbigracia, 

en el estudio de investigaciones a la fecha se han evidenciado que, 

personalidades proactivas se encuentran estrechamente relacionadas con el DL 

de los colaboradores de las compañías. Otras variables como la amplitud de 

funciones, la autoeficacia juega similares papeles. 

 

- Trabajo en equipo  
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Las organizaciones están implementando con mayor asiduidad los trabajos 

en coordinación, más considerablemente llamados trabajo en equipo, u otro tipo de 

conexión organizacional. Es por ello que, podría argumentarse que actualmente las 

compañías logran dar mejores muestras de interés hacia el logro de los mejores 

niveles de DL de sus colaboradores, sobre todo como un solo equipo, más que el 

DL de manera particular de cada uno de ellos. Empero, a raíz de que las 

organizaciones, más específicamente los equipos de trabajo se encuentran 

comprendidos por personas y procesos de equipo el rendimiento no puede 

compenetrarse y lograr su mejoramiento holístico sin que ello involucre considerar 

los DL individuales de cada uno de los colaboradores. Por tanto, desde un contexto 

del DL individual de los anteriormente mencionados, tres aspectos 

interrelacionados son totalmente relevantes aquí. 

Primeramente, ¿cuáles son las variables individuales diferenciales que 

logran la predicción del DL individual a la interna de una organización, más 

específicamente, a la interna de un trabajo en equipo? Segundamente, ¿Cuáles 

son los aspectos del DL individual que gozan de mayor relevancia para el DL en 

cuanto al trabajo en equipo? En tercer lugar, ¿cómo influye el DL individual y cómo 

es que se logra traducir en el DL del trabajo equipo? 

- Globalización  

Esta tendencia ha logrado convertirse en un eslogan de naturaleza mundial 

cuando de describir el panorama empresarial actual que existe a nivel mundial. La 

globalización concibe dos (02) importantes desarrollos: primeramente, servicios y 

productos son construidos para diversos mercados globales y logran alcanzar 

niveles de competencia a nivel internacional, en la totalidad de continentes; en 

segundo lugar, la fuerza laboral de las compañías se vuelve en demasía de modos 

más globales, lo denominado de “culturalidad diversa”. Asimismo, en concordancia 

con la entrega de servicios y/o productos a nivel global, dicha globalización trae 

consigo consecuencias de gran obviedad a la interna de interacciones de modo 

directo acaecido por parte de las clientelas con los colaboradores de las compañías. 

Las diversas culturas con las que permiten la variabilidad de lo que es considerado 

como buen DL de los colaboradores, a raíz justamente de ese tipo de diversidad. 

De darse panoramas tales como, verbigracia, la inoperancia e ignorancia de las 

compañías para con estas diferencias, y de darse con ello la implantación de 
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manera global de los mismos procesos de selección, capacitación y procedimientos 

evaluativos del DL, es posible que pierdan los comportamientos y las características 

que son percibidos como los de mayor apropiación en algún tipo específico de 

cultura, dicho en otras palabras, aquellos que logran ser constituyente de altos DL 

individuales. 

Además, el hecho de que casi la gran totalidad de compañías hagan empleo 

de fuerzas laborales compuestas de manera global se encuentran vinculado a 

términos de DL individuales. Verbigracia, los equipos conformados por capital 

humano de diversas culturas, muchas veces de lugares tan distantes, tales como 

USA y Asia, solamente como ejemplo, logran enfrentarse a desafíos de requisitos 

con mayor especificidad. Por tanto, el DL de los colaboradores de maneras 

individuales en dichos contextos logra ser predicho por intermedio de un complejo 

conjunto de específicas variables, el cual, sin embargo, podría lograr ser 

menormente previsivo para los DL individuales en contextos de cultura monolíticas. 

Asimismo, las problemáticas en cuanto la evaluabilidad de los DL de los 

colaboradores logran diferir en demasía si se trata de una cultura a otra. De modo 

que, las compañías que llevan a cabo operaciones en todo el mundo logran 

enfrentarse a desafíos de gran magnitud según los giros del negocio en los que se 

desenvuelven, al intento de lograr la implantación de algún sistema evaluativo de 

DL idénticos a nivel mundial. 

- Tecnología  

Las TI, más específicamente los denominados sistemas de información e 

informáticos, desplegando un rol primordial en una gran cantidad de procedimientos 

laborales. En gran mayoría de trabajos, las conductas laborales individuales, y por 

tanto el rendimiento, están muy estrechamente vinculado a usanza de softwares 

fundamentados en TI. Dichas construcciones de softwares tienen implicaciones 

para la conceptualización y medir los desempeños. La usanza generalizada de TI 

en las operaciones laborales diarias logra propósitos de amenazar las tradicionales 

misiones del DL de los colaboradores, considerando aquellos en los que los DL se 

conceptualizan a manera de conductas integrales que se encuentran bajo la 

intervención de los colaboradores. Prácticamente, resulta muy difícil separar las TI 
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y la contribución de los individuos al DL de cada uno de los colaboradores de un 

modo individual. 

Sobre el desempeño y las sugerencias en la forma en que un individuo usa la 

tecnología es un componente importante del desempeño. Además, con la mayor 

implementación de interfaces de usuario bien diseñadas de dispositivos 

técnicamente altamente sofisticados, la relevancia de habilidades y conocimientos 

específicos necesarios en sistemas de trabajo anteriores disminuye mientras que 

otras habilidades y conocimientos se vuelven más importante en el proceso de 

interpretación. 

 

1.3.2.8. Dimensiones del desempeño laboral 

De acuerdo a Robbins y Judge (2013) las dimensiones con las que cuenta 

el DL son cuatro (04) a saber: 

 

- Capacidad Laboral: Se muestra en la predisposición que efectúa un 

colaborador de una empresa mostrada mediante su experiencia, saberes y 

capacidades en su lugar de trabajo.  

Indicadores: 

a) Puestos de trabajo: referido a las funciones realizadas en cada puesto 

laboral. 

b) Formación y actualización de conocimientos: capacitaciones 

brindadas a los colaboradores. 

 

- Desenvolvimiento: Habilidad de ser parte del desarrollo de aptitudes 

y habilidades de un colaborador mejora mediante la comunicación abierta y directa, 

en la cual los diversos empleados podrán conocerse generando bienestar social y 

excelencia individual. 

Indicadores: 

a)       Habilidades Individuales: capacidades que poseen cada colaborador 

y que aportan en la empresa. 
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b) Comunicación abierta y directa: coordinación y cooperación entre 

colaboradores. 

c) Bienestar en centro laboral: Buen ambiente laboral que logre el 

máximo desempeño de los trabajadores. 

 

- Eficacia: Definida como la forma de realizar las cosas, estos incluyen 

tareas del entorno laboral que se realizarán para que la empresa logre la 

consecución de sus metas. La eficacia ayuda a calcular el desempeño personal de 

cada colaborador. 

Indicadores: 

a)       Percepción del trabajo: referido a la perspectiva que tienen los 

colaboradores sobre su trabajo. 

b)       Metas alcanzadas: referido a la capacidad de lograr la consecución 

de las metas de las compañías. 

c)       Conocimiento del puesto de trabajo: identificación y experiencia en el 

puesto de trabajo. 

 

-  Perfil del trabajador: Establecido mediante el comportamiento 

mostrado por el colaborador en la organización, dicho proceder se encuentra 

dirigido por el sexo, la edad y la identificación con la organización. 

Indicadores: 

a) Edad: Permite conocer la experiencia del colaborador. 

b) Identificación con la empresa: predisposición a sentirse parte de la 

empresa. 

 

1.4. Formulación del Problema. 

Problema general 

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

trabajadores del área de ventas de la empresa MEDIFARMA S.A.? 

 

Problemas específicos  
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a. ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en los trabajadores en el Área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A.? 

b. ¿Cuál es el nivel de desempeño de los colaboradores en el Área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020 

c. ¿De qué manera se demuestra la relación entre el estrés laboral y el 

desempeño de los trabajadores del Área de Ventas Farma del Laboratorio 

MEDIFARMA S.A., Lima, 2020? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio. 

La presente investigación es importante ya que busca ayudar a la empresa 

MEDIFARMA S.A. a determinar los niveles de EL dentro del área de venta y como 

esta puede influenciar el desempeño laboral de sus colaboradores y a su vez este 

determina, si la empresa cumple con sus metas y como consecuencia, tenga éxito 

en el mercado, para que de esa forma la empresa considere con la información 

obtenida de la investigación como cimiento para tomar en cuenta los puntos críticos, 

debido a que en la actualidad no cuenta con ningún tipo de indicador. Se espera 

que los resultados les ayude, en cierto momento, desarrollar planes de acción y 

políticas antiestrés. 

Justificación teórica 

Los trabajadores se encuentran expuestos a situaciones de trabajo que 

solicitan eficiencia y eficacia, pero, muchas de estas condiciones, como por ejemplo 

el estrés pueden influenciar de manera significativa en su desenvolvimiento, 

entender esta problemática es importante ya que ayudará a aportar a saber cómo 

se comportan las variables y desarrollar estrategias que se necesitan para 

incrementar el DL en los colaboradores del laboratorio. 

La presente investigación ayudará a identificar el nivel de EL que tienen los 

colaboradores de MEDIFARMA S.A. y como éste se correlaciona con el DL, 

incrementar el conocimiento sobre el estrés laboral con respecto a los factores que 

lo producen y con esto poder aportar con teorías sobre el tema. 

La empresa no posee una base de datos sobre la relación del EL con el DL 

de los colaboradores, como consecuencia de esta investigación la compañía 

obtendrá información sobre el tema. 
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Justificación Practica 

La presente investigación permitirá saber cuál es el nivel de EL de los 

colaboradores de dicha compañía motivo de investigación y de esta forma 

determinar métodos que ayudarán a disminuir dichos niveles además de 

incrementar el DL de los colaboradores de MEDIFARMA S.A. 

Justificación Metodológica 

La presente investigación empleará la metodología descriptiva-correlacional 

con un enfoque cualitativo el cual ayudará a ampliar los horizontes de la 

investigación. De igual forma, se podrá aplicar a otras investigaciones aplicadas a 

poblaciones similares de otras empresas. Por último, el instrumento puede ser 

tomado en cuenta para evaluar el DL y EL en investigaciones futuras. 

 

1.6 Hipótesis  

1.6.1 Hipótesis Positiva  

Existe relación entre el estrés laboral y el desempeño de los colaboradores 

en el Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020. 

 

1.6.2 Hipótesis Negativa  

No existe relación entre el estrés laboral y el desempeño de los 

colaboradores en el Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 

2020. 

 

1.7 Objetivo 

1.7.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre estrés laboral y el desempeño de los 

colaboradores en el Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A, Lima 

2020. 
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1.7.2 Objetivo Específicos   

a. Diagnosticar el nivel de estrés laboral en los trabajadores en el Área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020. 

b. Identificar el nivel de desempeño de los colaboradores en el Área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020. 

c. Validar la dimensión entre el estrés laboral y el desempeño de los 

trabajadores del Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA 

S.A., Lima, 2020. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación. 

2.1.1. Tipo de investigación 

Esta investigación fue de tipo descriptivo ya que buscó describir, registrar y 

estudiar y la composición de los procesos. Este enfoque se muestra en 

conclusiones totales o conjunto de individuos y funciona en el instante (Tamayo, 

2010). 

Además, fue de tipo correlacional dado que, midió las variables pesquisadas, 

si estas se encuentran relacionadas o no con el mismo grupo de individuos y de 

esta forma estudiar la correlación (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 

 

2.1.2. Diseño de investigación 

Se hizo usanza del diseño no experimental por la carencia de motivos para 

lograr un accionar manipulador por sobre ambas variables: dependiente e 

independiente. Las inferencias de las variables se realizan sin atribuirlo 

inmediatamente y los vínculos se denotan tal cual se muestran en su ambiente 

(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010). 

Además, también fue transversal debido a que recapituló y analizó 

información en un momento del tiempo, en un único momento (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2010). 

A continuación, se muestra el diseño:  

 

Donde: 

𝑀 = Muestra  

𝑂1 = Observación de la variable independiente  

𝑂2 = Observación de la variable dependiente  

𝑟 = índice de correlación entre ambas variables existentes 



57 

 

 

2.2. Población y muestra. 

2.2.1. Población 

Hernández et al. (2014) indica es el grupo de la totalidad de casos que 

conciertan en una serie de particularidades en común (p. 65).  

La población estuvo constituida por los 206 colaboradores del área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A, Lima 2020. 

Tabla 1. 

Población de estudio 

Área de Ventas N° de Trabajadores 

Administrativos 19 

Fuerza de Ventas 187 

Total 206 

Nota. Fuente, RR.HH. Laboratorio MEDIFARMA S.A. 

 

2.2.2. Muestra 

La fórmula aplicada para hallar la muestra es: 

𝑛 =
𝑁 × 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2(𝑝 × 𝑞)
 

Dónde: 

𝑁 =  𝑒𝑠 𝑒𝑙 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑝𝑜𝑏𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 =  206  

 𝑃 =  0.50 

𝑄 =  0.50 

 𝑍 =  𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑛𝑓𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑎𝑙 95% =  1.96 

 𝑒 =  𝐸𝑟𝑟𝑜𝑟 0.05 

 𝑛 =  134 
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Se utilizó como nivel de confianza de 95% y un error de estimación de 5 % 

para los 206 colaboradores que conforman la población que laboran en el área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A, se obtuvo una muestra de 134 

encuestados para recoger la información útil que se requiso en esta investigación. 

 

2.3. Variable, Operacionalización  

2.3.1. Variables  

Variable Independiente: Estrés Laboral  

Definición Conceptual: EL es un resultado o respuesta a ciertos estímulos en 

el entorno. Hoy en día, dicho EL se ha vuelto más aparente y conduce a la baja 

moral de los empleados. Las causas porque el estrés laboral puede atribuirse a 

cambios en TI, hábitos de vida competitivos y varios otros factores tipo social. El 

estrés puede ser un arma ambigua, vale decir, efectiva o contraproducente. Puede 

ser productivo cuando ayuda o motiva a las personas a trabajar más y 

desempeñarnos (Vijayan, 2017). 

 

Definición Operacional: El estrés es un estado que ocurre cuando las 

personas reconocen que las condiciones Las tensiones que enfrentan pueden ser 

más que su resistencia. Puede ser definido como un grupo de factores extrínsecos 

nocivos en el entorno laboral, estos son psicológico, físico o social (Gharib, Ahsan, 

Ahmad, & Ghouse, 2016).  

 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Definición Conceptual: DL se trata del valor que espera la empresa, de los 

momentos de comportamiento de una persona sobre un periodo de tiempo. Un 

punto a señalar es que el desempeño forma parte del comportamiento. De forma 

general, es una característica agregada de distintos comportamientos que suceden 

durante cierto tiempo. Otro punto es el referido al valor esperado para la empresa 

(Motowidlo & Kel, 2012). 

 

Definición Operacional: se trata del procedimiento realizado por el trabajador 

en la empresa, que sirve para que la empresa alcance sus metas, generando 
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motivación y satisfacción en el trabajo.  En la empresa se define como la 

productividad en el trabajo, esto significa la habilidad del empleado para producir y 

generar su trabajo con un menor tiempo empleado y menor esfuerzo, siendo 

evaluado por los jefes generando desenvolvimiento y productividad en el lugar en 

el que efectúa sus tareas (Robbins & Judge, 2013).
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2.3.2. Operacionalización  

Tabla 2. 

Operacionalización de la Variable Independiente 

Variables Dimensión Indicador Ítem 

Técnica e 

instrumentos 

de 

recolección 

de datos 

Variable 

Independiente 

Estrés Laboral 

(Ramírez, 

D'Aubeterre, & 

Álvarez, 2010) 

Condiciones 

de trabajo 

Condiciones de limpieza 
1. ¿Las condiciones de limpieza del lugar de trabajo son las 

adecuadas? 

Cuestionario 

Condiciones de iluminación 
2. ¿Las condiciones de iluminación son las adecuadas para el lugar 

de trabajo? 

Condiciones de ventilación 3. ¿La ventilación es la adecuadas para el lugar de trabajo? 

Ruido en la empresa 4. ¿El ruido en la empresa le permite realizar sus funciones? 

Espacio para realizar el trabajo 

5. ¿El espacio de trabajo le permite realizar sus funciones 

laborales? 

6. ¿Le genera estrés no tener un espacio privado en el trabajo? 

Autoridades 

de la 

empresa 

Relación con gerentes y jefes 7. ¿Es buena la relación con la jefatura y la gerencia? 

Comunicación sobre toma de 

decisiones. 

8. ¿Es adecuada la comunicación para tomar decisiones? 

9. ¿Las autoridades se sienten interesados por sus necesidades? 
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Interés por las necesidades de 

los trabajadores. 

10. ¿Le causa estrés que su supervisor no se preocupe por su 

bienestar? 

Evaluación de desempeño de 

los trabajadores 

11. ¿Han realizado evaluaciones de desempeño? 

Clientes 

Trato de los clientes 12. ¿Existe buen trato por parte de los clientes de la empresa? 

Acciones en la empresa 
13. ¿La empresa ha tomado acciones para mantener buenas 

relaciones con los colaboradores? 

Buena actitud del cliente 14. ¿La actitud del cliente le genera predisposición al atenderlo? 

Prestación del servicio 15. ¿Está de acuerdo con la prestación del servicio? 

Colega 

Comunicación entre colegas 16. ¿Está de acuerdo con la comunicación con sus compañeros? 

Interés por el trabajo 
17. ¿Existe interés sobre el trabajo realizado por parte de los 

colegas? 

Cumplimiento de compromisos 

laborales 

18. ¿Se cumplen con los trabajos y compromisos con la empresa? 

19. ¿Le genera estrés no tener control sobre sus funciones en el 

trabajo? 

Relaciones personales entre 

trabajadores 

20. ¿Existe buena relación con los colegas en el trabajo? 

Nota. Fuente, elaboración propia. 
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Tabla 3. 

Operacionalización de la Variable Dependiente 

Variables Dimensión Indicador Ítem 

Técnica e 

instrumentos 

de 

recolección 

de datos 

  

Interés por el trabajo 
21. ¿Existe interés sobre el trabajo realizado por parte de los 

colegas? 

Cuestionario 

Cumplimiento de compromisos 

laborales 

22. ¿Se cumplen con los trabajos y compromisos con la empresa? 

23. ¿Le genera estrés no tener control sobre sus funciones en el 

trabajo? 

Relaciones personales entre 

trabajadores 

24. ¿Existe buena relación con los colegas en el trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Capacidad 

Laboral 

Puestos de trabajo 

25. ¿Los puestos de trabajo están diseñados de acuerdo a la 

necesidad de la empresa? 

26. ¿Tiene iniciativa para realizar su trabajo? 

Formación y actualización de 

conocimientos 

27. ¿Se realizan capacitaciones a los colaboradores por parte de 

la empresa? 

28. ¿Los cursos de capacitación le permiten hacer bien su trabajo? 

Desenvolvimiento Habilidades individuales 
29. ¿Se han determinado que habilidades se necesitan para el 

puesto de trabajo? 
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Variable 

Dependiente: 

Desempeño 

Laboral 

(Robbins & 

Judge, 2013) 

30. ¿Puede realizar sus actividades sin necesidad de que se lo 

indiquen? 

Comunicación abierta y directa 

31. ¿La comunicación les permite desenvolverse correctamente 

en la empresa? 

32. ¿Su nivel de comunicación le permite exponer con facilidad 

sus ideas? 

Bienestar en el centro de 

labores 

33. ¿Hay condiciones que brindan bienestar en el trabajo? 

34. ¿Existe un ambiente de colaboración en la empresa?  

 

Eficacia 

Percepción del trabajo 

35. ¿Considera importante la percepción del trabajo? 

36. ¿Puede sugerir mejoras con respecto a los procesos que 

aplica la empresa? 

Metas alcanzadas 

37. ¿Cumplen las metas planteadas por la empresa? 

38. ¿Participó alguna vez en la elaboración y establecimiento de 

las metas? 

Conocimiento del puesto de 

trabajo. 

39. ¿Ud. conoce que funciones debe realizar en su puesto de 

trabajo? 

40. ¿Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de 

conocimiento? 

Perfil del 

trabajador 
Edad 

41. ¿Cree que es importante la edad para determinar el perfil del 

trabajador? 
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Identificación con la empresa 42. ¿Considera importante sentirse identificado con la 

organización? 

Nota. Fuente, elaboración propia. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Como técnicas e instrumentos para realizar esta investigación se usaron:  

Técnicas 

Encuesta: Se aplicaron encuestas a los colaboradores que laboran en la 

empresa unidad de investigación Medifarma del área de ventas farma.  

Según Hernández et al. (2010) esta técnica pretende obtener información de 

varias personas debido a que sus opiniones son interesantes para el investigador. 

 

Instrumentos  

El instrumento será el cuestionario, según Hernández et al. (2010) el cual 

reside en una conjugación de preguntas ajustados sobre eventos y recursos 

valoradas por los investigadores sociales para contestar a la población o la muestra 

a quienes se les da la investigación. 

 

Validez 

La validez del instrumento fue determinada mediante juicio de expertos. 

Pues fueron tres (03) expertos quienes dieron veredicto acerca de los instrumentos 

previamente elaborados. Dichos expertos puntualizados se encuentran a 

continuación: 

Tabla 4. 

Expertos para validación de instrumento de recolección 

N° Apellidos y Nombres Título Grado Académico 

1 
Aguilar Romero, 

Miriam Soledad 

Químico 

Farmacéutico 

Mg. en Administración 

Estratégica de Empresas 

2 
Hurtado Orellana, 

Magaly del Pilar 

Químico 

Farmacéutico 

Mg. Gestión de 

Operaciones y Logística 

3 
Suysuy Chambergo, 

Ericka Julissa 

Licenciada en 

Administración 
Mg. en Gestión Publica 

Nota. Fuente, elaboración propia. 
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Confiabilidad 

En esta investigación se hizo usanza del Alfa de Cronbach para obtener la 

confiabilidad desarrollada desde las dos (02) variables observadas. 

Tabla 5. 

Estadísticas de Datos Válidos 

Casos N % 

Válido 134 100,0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 134 100,0 

Nota. Fuente, elaboración propia. 

 

Tabla 6. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,946 42 

Nota. Fuente, elaboración propia. 

 

2.5. Procedimiento de análisis de datos. 

Con los datos estadísticos que se adquirieron al aplicar la encuesta a la 

muestra, haciendo usanza del cuestionario, se procesaron a través del programa 

estadístico SPSSv.26, para ordenarlo y tabularlo en tablas incluyendo gráficos con 

la respectiva descripción. Además, se hicieron usanzas de medidas de estadística 

descriptiva para medir la correlación y reflejarla numéricamente por intermedio del 

estadístico Rho de Spearman. 

 

2.6. Criterios éticos. 

Se aplicaron los siguientes criterios éticos personalistas, expuestos por 

Velásquez (2008): 

 

Principio del valor fundamental de la vida humana: 

Se trata de cada elemento que se encuentra en la dignidad humana como 

forma de respeto. Estas dimensiones están relacionadas con las personas y no 
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deben tomarse como una manera de placer. Por esto, para efectuar la 

investigación, sobre la dignidad del encuestado, sin importar la información que 

pueda darse durante la investigación (Velásquez, 2008). 

 

Principio de Libertad y responsabilidad: 

Cada individuo posee libertad para brindar o no influir en este, sin embargo, 

se le toma como un evento importante, posee responsabilidad sobre lo que escogió 

sobre su dignidad y lo que este representa, por eso, el individuo posee compromiso 

de respeto, debido a que él no se puede hacer a sí mismo ni tampoco a su dignidad 

ni valor. Los participantes actuaron con responsabilidad mediante la firma de 

consentimiento. La responsabilidad es asumida por parte del investigador sobre 

validar la información aceptada por los participantes se use para el objetivo de la 

investigación (Velásquez, 2008). 

 

Principio de Totalidad: 

Se refiere a que la identidad humana es uno solo ya que agrupa a distintas 

partes unidas desde los órganos hasta la jerarquía. Su aplicación está condicionada 

al ambiente que lo rodea, los participantes en la encuesta o la necesidad de 

administrar condiciones óptimas, o lo que ya existe (Velásquez, 2008). 

 

2.7. Criterios de Rigor Científico. 

Se aplicarán los siguientes criterios de rigor científico, para calificar la calidad 

científica sobre la investigación de acuerdo a los criterios expuesto por Noreña et 

al. (2012): 

 

Confiabilidad: 

Se realizarán los cálculos mediante la estadística para establecer el nivel de 

firmeza sobre los instrumentos aplicados de recolección de datos (Noreña et al., 

2012). 

Validación: 

Los instrumentos a aplicar serán validados antes de recolectar datos y 

brindar una solución a través del juicio de expertos (Noreña et al., 2012).
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III. RESULTADOS. 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras. 

Variable Independiente: Estrés Laboral 

RESULTADOS DE LA RECODIFICACIÓN DE LA ENCUESTA APLICADA A 

LOS COLABORADORES DEL ÁREA DE VENTAS FARMA DEL 

LABORATORIO MEDIFARMA S.A LIMA - 2020. 

Tabla 7. 

Nivel de la Variable Independiente Estrés Laboral 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 14 10% 

Malo 10 7% 

Regular 47 35% 

Bueno 35 26% 

Muy Bueno 28 21% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

Figura 1. 

Nivel de la Variable Independiente Estrés Laboral 

 

Nota. Se observó que el 35% señala que el nivel de Estrés Laboral se 

encuentra en un nivel regular, a su vez el 26% manifiesta que el nivel es 

bueno, seguido del 21% que indica que el nivel es muy bueno, a su vez el 

10% indica que el nivel es muy malo y por último el 7% indica que el nivel 

es malo. 
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Tabla 8. 

Nivel de la Dimensión Condiciones de Trabajo 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 16 12% 

Malo 13 10% 

Regular 38 28% 

Bueno 44 33% 

Muy Bueno 23 17% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

  

Figura 2. 

Nivel de la Dimensión Condiciones de Trabajo 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión condiciones de trabajo es 

bueno en 33%, el 28% señala que el nivel es regular, sin embargo, para el 

17% es muy bueno, seguido del 12% que indica que es muy malo y 

finalmente el 10% señala está en un nivel malo. 
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Tabla 9. 

Nivel de la Dimensión Autoridades de la Empresa 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 0 0% 

Malo 3 2% 

Regular 35 26% 

Bueno 53 40% 

Muy Bueno 43 32% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 3. 

Nivel de la Dimensión Autoridades de la Empresa 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión autoridades de la empresa 

es bueno en 40%, el 32% señala que el nivel es muy bueno, sin embargo, 

para el 26% es regular y finalmente el 2% señala que es malo. 
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Tabla 10. 

Nivel de la Dimensión Clientes 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 7 5% 

Malo 9 7% 

Regular 35 26% 

Bueno 59 44% 

Muy Bueno 24 18% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 4. 

Nivel de la Dimensión Clientes 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión clientes se encuentra en nivel 

bueno con 44%, además para el 26% se encuentra en un nivel regular, a 

su vez el 18% se encuentra en un nivel muy bueno, sin embargo, el 7% 

indica que es malo seguido del 5% que indica que es muy malo. 
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Tabla 11. 

Nivel de la Dimensión Colega 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 0 0% 

Malo 13 10% 

Regular 36 27% 

Bueno 55 41% 

Muy Bueno 30 22% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 5. 

Nivel de la Dimensión Colega 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión colega se encuentra en un 

nivel bueno con 41%, además para el 27% se encuentra en un nivel regular, 

seguido del 22% que indica que es muy bueno, y finalmente el 10% señala 

está en un nivel malo.
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Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

RESULTADOS DE LA RECODIFICACIÓN DE LA ENCUESTA APLICADA A 

LOS COLABORADORES DEL ÁREA DE VENTAS FARMA DEL 

LABORATORIO MEDIFARMA S.A LIMA - 2020. 

Tabla 12. 

Nivel de la Variable Dependiente Desempeño Laboral 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 7 5% 

Malo 8 6% 

Regular 43 32% 

Bueno 48 36% 

Muy Bueno 28 21% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 6. 

Nivel de la Variable Dependiente Desempeño Laboral 

 

Nota. Se observó que el nivel de la variable dependiente Desempeño 

Laboral se encuentra en un nivel bueno con 36%, seguido del 32% que 

indica que el nivel es regular, además para el 21% está en un nivel muy 

bueno, para el 6% se encuentra en un nivel malo y finalmente el 5% señala 

está en un nivel muy malo. 
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Tabla 13. 

Nivel de la Dimensión Capacidad Laboral 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 2 1% 

Malo 27 20% 

Regular 51 38% 

Bueno 41 31% 

Muy Bueno 13 10% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

  

Figura 7. 

Nivel de la Dimensión Capacidad Laboral 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión Capacidad Laboral, para el 

38% se encuentra en un nivel regular, sin embargo, para el 31% se 

encuentra en un nivel bueno, para el 20% está en nivel malo, para el 10% 

se encuentra en un nivel muy bueno y finalmente para el 1% se encuentra 

en un nivel muy malo. 
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Tabla 14. 

Nivel de la Dimensión Desenvolvimiento 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 0 0% 

Malo 12 9% 

Regular 35 26% 

Bueno 39 29% 

Muy Bueno 48 36% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 8. 

Nivel de la Dimensión Desenvolvimiento 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión desenvolvimiento, para el 

36% se encuentra en un nivel muy bueno, seguido del 29% que señala que 

es bueno, a su vez para el 26% está en un nivel regular, y finalmente para 

el 9% se encuentra en un nivel malo. 
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Tabla 15. 

Nivel de la Dimensión Eficacia 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 0 0% 

Malo 10 7% 

Regular 54 40% 

Bueno 31 23% 

Muy Bueno 39 29% 

Totales 134 100% 

 Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

 

Figura 9. 

Nivel de la Dimensión Eficacia 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión Eficacia se encuentra en un 

nivel regular con 40%, además el 29% señala que se encuentra en un nivel 

muy bueno, a su vez para el 23% se encuentra en un nivel bueno y por 

último para el 7% está en un nivel malo. 
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Tabla 16. 

Nivel de la Dimensión Perfil del trabajador 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Muy Malo 0 0% 

Malo 0 0% 

Regular 62 46% 

Bueno 25 19% 

Muy Bueno 47 35% 

Totales 134 100% 

Nota. Fuente, encuesta aplicada a los colaboradores del área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A Lima - 2020. 

 

Figura 10. 

Nivel de la Dimensión Perfil del Trabajador 

 

Nota. Se observó que el nivel de la dimensión perfil del trabajador se 

encuentran en un nivel regular con 46%, a su vez para el 35% se encuentra 

en un nivel muy bueno y por último para el 19% se encuentra en un nivel 

bueno.
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Tabla 17. 

Comprobación de Correlación 

 

Nota. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 

 

Se encontró que, el nivel de correlación por medio de la fórmula de Rho de 

Spearman obtuvo como resultado 𝑟𝑆=0.852**, de significancia bilateral de 0.05, por 

consiguiente, se puede afirmar que, la hipótesis general es positiva y sí existe 

correlación entre el estrés laboral y el desempeño laboral de los colaboradores del 

Área de Ventas FARMA del Laboratorio MEDIFARMA S.A, Lima 2020, quedando 

sin efecto la hipótesis nula la cual indicaba lo contrario.  
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3.2. Discusión de Resultados. 

Las indagaciones ejecutadas han sido de vital importancia, para responder 

al objetivo general de la tesis señalando que sí hay una conexión significativa entre 

las variables pesquisadas, donde se obtuvo una correlación Rho de Spearman de 

0.852 con significancia bilateral de 0.05, según se puede estimar en la tabla N° 17, 

presentando una correlación positiva, dejando de lado la hipótesis nula que señala 

que no existe relación entre EL y DL de los colaboradores en el Área de Ventas 

Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020. Coincidiendo los resultados 

obtenidos con los de González (2015) en su investigación titulada “Estrés y 

desempeño laboral (Estudio realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango” en 

México. Los resultados obtenidos mostraron que, la correlación existente entre el 

desempeño y el estrés laboral de los colaboradores de dicha compañía, para 50 

sujetos en la prueba Escala de apreciación del estrés general y socio laboral es de 

-0.56 y de la valuación de desempeño de -0.16 en donde se pudo comprobar el 

resultado fue de 0.35 el cual sobrepaso el mínimo de significancia de 0.05 igual a 

0.28. Concluyó que dicho EL generado por los distintos elementos que forman parte 

de los distintos factores en el entorno laboral influía en el DL de los trabajadores de 

dicha compañía mexicana, cambiando de un área a otra, pero de igual forma influye 

en los resultados. Según la OIT (2016) EL es una respuesta emocional y física 

frente al daño generado por el desequilibrio en los requerimientos de un individuo 

y sus exigencias. La relación del estrés en el sector laboral se encuentra 

determinada con respecto a la organización del trabajo, su diseño y relaciones 

laborales según las exigencias que se sujeten o sobrepasen a las capacidades, 

recursos del colaborador y su capacidad en el grupo para afrontar las exigencias 

con respecto a lo que esperan de la cultura empresarial de la empresa. 

 

Seguido a la ejecución del cuestionario para procesar la información 

obtenida se recodificaron los valores dándoles niveles tales como: Muy Malo, Malo, 

Regular, Bueno y Muy Bueno para conseguir el porcentaje final. Se observa que el 

35% señala que el nivel de EL se encuentra en un nivel regular, como se visualiza 

en la Tabla 07. Según Dar, Akmal, Naseem, & din Khan, (2011), el estrés laboral, 

aunque tiene un impacto despectivo en cualquier organización y desempeño del 

individuo, pero puede tener consecuencias nefastas cuando se relaciona con la 
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atención médica. El estrés laboral se considera en aumento y se ha convertido en 

un desafío para el empleador ya que el nivel alto de estrés resulta en baja 

productividad, aumento de absentismo y cobro a otras problemáticas de los 

empleados como alcoholismo, abuso de drogas, hipertensión y una gran cantidad 

de problemas cardiovasculares. Los factores de personalidad han mostrado 

inclinación hacia el estrés, la ansiedad, y salud ocupacional, resultado en distintas 

áreas de la medicina, y estos factores pueden contribuir a sentimientos de 

insatisfacción laboral y en estrés. 

 

Seguido a la ejecución del cuestionario para procesar la información 

obtenida se recodificaron los valores dándoles niveles tales como: Muy Malo, Malo, 

Regular, Bueno y Muy Bueno para conseguir el porcentaje final. Se observa que el 

nivel de la variable desempeño laboral se encuentra en un nivel bueno con 36%, 

como se visualiza en la Tabla 12. De acuerdo a Motowidlo y Harrison (2012) el 

desempeño laboral se trata del valor que espera la empresa, de los momentos de 

comportamiento de una persona sobre un periodo de tiempo. Un punto a señalar 

es que el desempeño forma parte del comportamiento. De forma general, es una 

característica agregada de distintos comportamientos que suceden durante cierto 

tiempo. Otro punto es el referido al valor esperado para la empresa. Según Robbins 

y Judge (2013) se trata del procedimiento realizado por el trabajador en la empresa, 

que sirve para que la empresa alcance sus metas, generando motivación y 

satisfacción en el trabajo.  En la empresa se define como la productividad en el 

trabajo, esto significa la habilidad del empleado para producir y generar su trabajo 

con un menor tiempo empleado y menor esfuerzo, siendo evaluado por los jefes 

generando desenvolvimiento y productividad en el lugar en el que efectúa sus 

tareas. 

 

La validez del instrumento usado con los trabajadores del Área de Ventas 

Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima, 2020, fue determinada mediante 

juicio de expertos, pues tres (03) expertos dieron su dictamen acerca del 

cuestionario previamente diseñado. Según Vijayán (2017) señala que EL es un 

resultado o respuesta a ciertos estímulos en los entornos. Actualmente, el estrés 

laboral se ha vuelto más aparente y conduce a la baja moral de los empleados. Las 
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causas porque el estrés laboral puede atribuirse a cambios en materia de TI, 

hábitos de vida competitivos y varios otros factores tipo social. El estrés puede ser 

un arma ambigua, vale decir, efectiva o contraproducente. Puede ser productivo 

cuando ayuda o motiva a las personas a trabajar más y desempeñarnos.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se determinó que sí hay una conexión significativa entre las variables de 

estudio, obteniéndose una correlación Rho de Spearman de 0.852 con significancia 

bilateral de 0.05, como se puede apreciar en la tabla N° 17, presentando una 

correlación positiva, dejando de lado la hipótesis nula que señala que no existe 

correlación entre el estrés laboral y el desempeño de los colaboradores en el Área 

de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., Lima 2020. 

 

Del análisis del nivel de la variable estrés laboral de los trabajadores del Área 

de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., se concluye que la variable 

estrés laboral está en un nivel regular con un 35%, lo que significa que se deben 

mejorar. 

 

Del análisis del nivel de desempeño laboral los trabajadores del Área de 

Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A., se observó que la variable 

desempeño laboral se situaba en un nivel bueno con un 36%.  Esto denota que hay 

un porcentaje significativo aún que no se siente conforme con respecto a la forma 

en que se desempeñan dentro de la empresa, dado demostrando que hay aspectos 

por mejorar. 

 

A fin de responder al tercer objetivo específico la validez del instrumento 

usado con los trabajadores del Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA 

S.A., Lima, 2020, fue determinada mediante juicio de expertos. 
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4.2. Recomendaciones 

Es recomendable para los trabajadores del Área de Ventas Farma del 

Laboratorio MEDIFARMA S.A, mantener organizado el área laboral. Esto les 

permitirá ser más productivos evitando el menor número de situaciones distractoras 

y de esa manera lograr enfocarse de una mejor manera en cuanto a sus tareas 

especificadas. Así podrán sentir mayor tranquilidad ya que esto les servirá para 

lograr la concientización de sus tiempos y recursos que necesitan para lograr la 

consecución de sus labores operativas. De darse una buena organización de 

tiempos, se logrará dar el aminoramiento de percepciones acerca del EL dejando 

de lado aquellas sensaciones de carecer de suficientes horas para lograr la 

consecución de las exigencias delimitadas en sus centros laborales. 

 

Se recomienda al Área de Ventas Farma del Laboratorio MEDIFARMA S.A 

realizar capacitaciones al personal con respecto al manejo del estrés. 

 

Además, se recomienda al Área de Ventas Farma del Laboratorio 

MEDIFARMA S.A tener en cuenta que la responsabilidad del manejo del EL no es 

tan solo responsabilidad de la compañía, sino que involucra en también en demasía 

al empleado, quien es actor primordial en este escenario ya que debería de tener 

bien mapeado dicho EL y el modo en cómo debe de manejarse para evitar la 

afectación de su DL y, por tanto, de su bienestar laboral. 

 

Por último, se recomienda dosificar de modo equitativo las tareas de los 

colaboradores, con el propósito de mantener cargas laborales adecuadas para 

cada uno los colaboradores, evitando con ello que se sumerjan en niveles de SL ya 

que se podrán organizar según recursos, conocimientos y habilidades con 

disponibilidad.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores 

¿Cuál es la 

relación entre el 

estrés laboral y el 

desempeño de los 

trabajadores del 

área de ventas de 

la empresa 

MEDIFARMA 

S.A.? 

Objetivo general:    

Determinar la relación 

entre estrés laboral y el 

desempeño de los 

colaboradores en el 

Área de Ventas Farma 

del Laboratorio 

MEDIFARMA S.A, 

Lima 2020 

Objetivos 

específicos: 

Diagnosticar el nivel 

de estrés laboral en 

los trabajadores en el 

Área de Ventas Farma 

del Laboratorio 

MEDIFARMA S.A. 

Hipótesis Positiva  

 

Existe relación 

entre el estrés 

laboral y el 

desempeño de los 

colaboradores en 

el Área de Ventas 

Farma del 

Laboratorio 

Medifarma S.A., 

Lima 2020. 

 

Hipótesis Negativa  

 

No Existe relación 

entre el estrés 

laboral y el 

Variable 

independiente: 

Estrés Laboral 

Condiciones de 

trabajo 

Condiciones de limpieza 

Condiciones de iluminación 

Condiciones de ventilación 

Ruido en la empresa 

Espacio para realizar el trabajo 

Autoridades de la 

empresa 

Relación con gerentes y jefes 

Comunicación sobre toma de decisiones. 

Interés por las necesidades de los 

trabajadores. 

Evaluación de desempeño de los 

trabajadores 

Clientes 

Trato de los clientes 

Acciones en la empresa 

Buena actitud del cliente 

Prestación del servicio 

Colegas 
Comunicación entre colegas 

Interés por el trabajo 
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Identificar el nivel de 

desempeño de los 

colaboradores en el 

Área de Ventas Farma 

del Laboratorio 

MEDIFARMA S.A., 

Lima 2020 

Validar la relación 

entre el estrés laboral 

y el desempeño de los 

trabajadores del área 

de ventas Farma del 

Laboratorio 

MEDIFARMA S.A., 

Lima, 2020. 

desempeño de los 

colaboradores en 

el Área de Ventas 

Farma del 

Laboratorio 

Medifarma S.A., 

Lima 2020. 

Cumplimiento de compromisos laborales 

Relaciones personales entre trabajadores 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

laboral 

Capacidad 

Laboral 

Interés por el trabajo 

Cumplimiento de compromisos laborales 

Relaciones personales entre trabajadores 

 

Puestos de trabajo 

Formación y actualización de 

conocimientos 

Desenvolvimiento 

Habilidades individuales 

Comunicación abierta y directa 

Bienestar en el centro de labores 

 

Eficacia 

Percepción del trabajo 

Metas alcanzadas 

Conocimiento del puesto de trabajo. 

Perfil del 

trabajador 

Edad 

Identificación con la empresa 

Fuente, elaboración propia. 
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Anexo 2. Instrumento de recolección  

 

 

ESTRÉS LABORAL Y EL DESEMPEÑO DE LOS 

COLABORADORES EN EL ÁREA DE VENTAS FARMA DEL 

LABORATORIO MEDIFARMA S.A., LIMA 2020. 

Instrucciones: 

A continuación, se presentan una serie de preguntas relacionadas con la toma 

de decisiones. Señala la opción que más se corresponda con tu forma de actuar en 

estos momentos, teniendo en cuenta las siguientes opciones: 

1: TD= Totalmente desacuerdo / 2: D=Desacuerdo / 3: ND/NA: Ni de acuerdo 

ni en desacuerdo / 4: De acuerdo / 5: Totalmente de acuerdo 

N° ITEMS 

TD D ND/NA A TA 

1 2 3 4 5 

1 
¿Las condiciones de limpieza del 

lugar de trabajo son las adecuadas? 

     

2 

¿Las condiciones de iluminación son 

las adecuadas para el lugar de 

trabajo? 

     

3 
¿La ventilación es la adecuadas para 

el lugar de trabajo? 

     

4 
¿El ruido en la empresa le permite 

realizar sus funciones? 

     

5 
¿El espacio de trabajo le permite 

realizar sus funciones laborales? 
     

6 
¿Le genera estrés no tener un 

espacio privado en el trabajo? 
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7 
¿Es buena la relación con la jefatura 

y la gerencia? 

     

8 
¿Es adecuada la comunicación para 

tomar decisiones? 

     

9 
¿Las autoridades se sienten 

interesados por sus necesidades? 

     

10 
¿Le causa estrés que su supervisor 

no se preocupe por su bienestar? 

     

11 
¿Han realizado evaluaciones de 

desempeño? 

     

12 
¿Existe buen trato por parte de los 

clientes de la empresa? 

     

13 

¿La empresa ha tomado acciones 

para mantener buenas relaciones 

con los colaboradores? 

     

14 
¿La actitud del cliente le genera 

predisposición al atenderlo? 

     

15 
¿Está de acuerdo con la prestación 

del servicio? 

     

16 
¿Está de acuerdo con la 

comunicación con sus compañeros? 

     

17 
¿Existe interés sobre el trabajo 

realizado por parte de los colegas? 

     

18 
¿Se cumplen con los trabajos y 

compromisos con la empresa? 

     

19 
¿Le genera estrés no tener control 

sobre sus funciones en el trabajo? 

     

20 
¿Existe buena relación con los 

colegas en el trabajo? 

     

21 
¿Existe interés sobre el trabajo 

realizado por parte de los colegas? 
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22 
¿Se cumplen con los trabajos y 

compromisos con la empresa? 

     

23 
¿Le genera estrés no tener control 

sobre sus funciones en el trabajo? 

     

24 
¿Existe buena relación con los 

colegas en el trabajo? 

     

25 

¿Los puestos de trabajo están 

diseñados de acuerdo a la necesidad 

de la empresa? 

     

26 
¿Tiene iniciativa para realizar su 

trabajo? 

     

27 

¿Se realizan capacitaciones a los 

colaboradores por parte de la 

empresa? 

     

28 
¿Los cursos de capacitación le 

permiten hacer bien su trabajo? 

     

29 

¿Se han determinado que 

habilidades se necesitan para el 

puesto de trabajo? 

     

30 
¿Puede realizar sus actividades sin 

necesidad de que se lo indiquen? 

     

31 

¿La comunicación les permite 

desenvolverse correctamente en la 

empresa? 

     

32 

¿Su nivel de comunicación le 

permite exponer con facilidad sus 

ideas? 

     

33 
¿Hay condiciones que brindan 

bienestar en el trabajo? 

     

34 
¿Existe un ambiente de colaboración 

en la empresa?  
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35 
¿Considera importante la percepción 

del trabajo? 

     

36 

¿Puede sugerir mejoras con 

respecto a los procesos que aplica la 

empresa? 

     

37 
¿Cumplen las metas planteadas por 

la empresa? 

     

38 

¿Participó alguna vez en la 

elaboración y establecimiento de las 

metas? 

     

39 
¿Ud. conoce que funciones debe 

realizar en su puesto de trabajo? 

     

40 
¿Tiene dificultades para realizar su 

trabajo por falta de conocimiento? 

     

41 

¿Cree que es importante la edad 

para determinar el perfil del 

trabajador? 

     

42 
¿Considera importante sentirse 

identificado con la organización? 

     

Fuente, elaboración propia. 
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Anexo 3. Validación de instrumento por Juicio de Expertos 

Experto 01 
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Experto 02 
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Experto 03 
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Anexo 4. Carta de presentación por parte de la Universidad Señor de Sipán 
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Anexo 5. Carta de permiso por parte de la institución 
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Anexo 6. Resolución de Proyecto de Tesis 
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Anexo 7. Declaración Jurada 
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Anexo 8. Formato T1 
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Anexo 9. Evidencias Fotográficas 

Figura 11. 

Fotografía durante la recolección de información 

 

Fuente. Elaboración propia. 

Figura 12. 

Fotografía durante la recolección de información 

 

Fuente. Elaboración propia. 
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Figura 13. 

Fotografía durante la recolección de información 

 

Fuente. Elaboración propia. 

Figura 14. 

Fotografía durante la recolección de información 

 

Fuente. Elaboración propia. 
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Anexo 10. Reporte Turnitin 
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Anexo 11. Acta de originalidad 

 

 


