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Resumen 

 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la influencia 

del estrés laboral en el rendimiento de los servidores públicos de las áreas 

administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, 

lima, 2021. El método empleado fue de tipo aplicada, diseño no experimental de 

corte transversal, nivel descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo. La 

muestra probabilística estuvo conformada por 30 trabajadores, utilizando como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los datos fueron 

procesados estadísticamente en el programa SPSS versión 24. Los resultados 

muestran que del 100% de encuestados el el 6.7% de los servidores públicos del 

área de Potencial Humano del INABIF perciben que el estrés laboral es regular, 

mientras el 46.7% señala que es alto y el 46.7% muy alto. Respecto al 

rendimiento, el 43,3% de los servidores públicos del área de Potencial Humano, 

perciben que el rendimiento laboral es bueno y el 56,7% de ellos indican 

excelente. La prueba Chi Cuadrado dio como resultado P−valor=0,072 > 0.05, 

con nivel de significación α = 0.05, por lo cual, se rechazó la hipótesis alterna Ha 

y se acepta la hipótesis nula Ho. Se concluye que el estrés laboral no se 

relaciona significativamente en el rendimiento de los servidores públicos de las 

áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - 

INABIF, lima, 2021. 

 
Palabra Clave: Estrés laboral, rendimiento, servidores públicos.
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Abstract 

 
 
The present research work aimed to determine the influence of work stress on the 

performance of public servants in the administrative areas in the Programa Integral 

Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021.The method used was applied 

type, non-experimental cross-sectional design, correlational descriptive level of 

quantitative approach. The probabilistic sample consisted of 30 workers, using the 

survey as a technique and the questionnaire as an instrument. The data were 

statistically processed in the SPSS version 24 program. The results show that of the 

100% of respondents, 6.7% of the public servants of the Human Potential area of 

INABIF perceive that work stress is regular, while 46.7% indicate that it is high and 

46.7% very high. Regarding performance, 43.3% of public servants in the Human 

Potential area perceive that job performance is good and 56.7% of them indicate 

excellent. The Chi Square test resulted in P − value = 0.072> 0.05, with a 

significance level α = 0.05, therefore, the alternative hypothesis Ha was rejected and 

the null hypothesis Ho is accepted. It is concluded that work stress does not 

significantly influence the performance of public servants in administrative areas in 

the Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

 

Keywords: Work stress, performance, public servants.
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En el pasado, las empresas apreciaban las habilidades de ventas de sus 

empleados. Sin embargo, las entidades de hoy valoran más su productividad y 

capacidad de resolución de problemas. En la actualidad, la presión laboral puede 

perjudicar a las personas, y luego afectar a la organización donde se realiza el 

trabajo, provocando diversas consecuencias, no solo afectando la salud, sino 

también provocando un desequilibrio entre el trabajo y las necesidades personales. 

Según Llaneza (2007) el estrés es una respuesta común cuando las personas se 

enfrentan a diferentes necesidades y muchas de ellas son significativas y causan 

una inestabilidad en la mayoría de las actividades laborales, produciendo diversos 

tipos de respuestas desde fisiológicas hasta la falta de adaptación entre las 

personas y el entorno, llegando a un nivel psicológico de insatisfacción laboral. 

Según Pieró (2009) el estrés laboral se concentra en cambios de las relaciones 

laborales, crisis económicas, incrementando nuevos riesgos en la parte psicosocial 

y las nuevas experiencias que debilitarán la salud y bienestar de los empleados en 

diferentes condiciones. 

En un informe del Diario Gestión (2019) Según datos de la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo, los trabajadores pueden sentirse deprimidos y 

ansiosos, donde la pérdida de productividad está relacionada con estos factores y 

la pérdida anual llega a los 83 millones de dólares.  

Económicos (OCDE), El director de marketing de Sodexo, Piero Melchioré, indica 

que el equilibrio entre la vida, el trabajo, la salud y la satisfacción de los empleados 

de México está por detrás de otros países. 

Según el Portal Info Capital Humano, el 60% de la población peruana sufre de 

estrés y el 70% de los trabajadores peruanos tienen estrés laboral, debido conflictos 

interpersonales entre los miembros en el entorno laboral, la falta de igualdad entre 

las personas y la capacidad de una persona para enfrentar situaciones 

contraproducentes o conflictivas.
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Por su parte, respecto al rendimiento Gabini (2018) mencionó que los resultados 

obtenidos en el ámbito laboral están orientados a la posibilidad de equilibrar los 

roles laborales y familiares, vinculándolos a través del compromiso emocional y la 

satisfacción laboral. En el mercado laboral, la productividad está orientada a la 

consecución de objetivos, metas y las tareas alcanzadas considerando que las 

variables más importantes son las personas, es por ello que el estrés laboral suele 

afectar muchas a veces el desempeño de los trabajadores, lo cual depende de la 

respuesta positiva de nuestro potencial humano ante las adversidades que pueden 

ocurrir dentro de la organización. 

El presente estudio será realizado en el Programa Integral Nacional de Bienestar 

Social – INABIF de Lima, que es una entidad del sector público encargado de 

impulsar protección y desarrollo integral a las personas en situación de abandono 

y/o en riesgo social. El presente se efectuará en el área de Potencial Humano, 

encargado de planear, organizar, dirigir, supervisar y controlar las actividades de 

los procesos técnicos del sistema de gestión del Programa dependiendo funcional y 

jerárquicamente a la Unidad de Administración del INABIF. Se observaron 

dificultades en el rendimiento de los servidores de la misma área con respecto al 

estrés laboral debido a la acumulación de trabajo que está pendiente por atender y 

muchos de ellos tienen un plazo corto para dar cumplimiento, la sobrecarga de 

actividades laborales hace que los trabajadores deban afrontar las exigencias 

ocupacionales que la mayor parte no corresponden con sus conocimientos, 

destrezas o habilidades, produciendo un desequilibrio a la persona tanto físico como 

emocional. 

Por tanto, esta investigación pretende resolver la relación que existe entre el estrés 

laboral y el rendimiento de los trabajadores públicos de las áreas administrativas en 

el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. Bajo los 

argumentos ya antes mencionados nace la necesidad de identificar cuáles son los 

factores que intervienen en el estrés laboral lo cual hace de que el nivel de 

rendimiento de los servidores no sea óptimo y perjudique la realización y el 

cumplimiento de las actividades dentro de la organización en el plazo ya antes 

establecido. 
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Para el presente proyecto a investigar se formuló el siguiente problema general: ¿En 

qué medida el estrés laboral se relaciona con el rendimiento de los servidores 

públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar 

Familiar - INABIF, lima, 2021? De esta manera, se proponen los siguientes 

problemas específicos: a) ¿En qué medida se relaciona el estrés a nivel 

organizacional con el rendimiento de los servidores públicos de las áreas 

administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, 

lima, 2021?; b) ¿En qué medida se relaciona el estrés a nivel contextual con el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021?; c) ¿En qué medida 

se relaciona el estrés a nivel entorno en el rendimiento de los servidores públicos 

de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar 

- INABIF, lima, 2021?. 

La justificación teórica del proyecto a realizar nos posibilitará conocer y analizar 

sobre cada una de las varianzas de estudio que nos será favorables como una 

suma para la institución y asimismo para mejorar la organización. la justificación 

práctica del estudio se establece en resolver los elementos que     ocasionan el estrés 

laboral en el ambiente de Potencial Humano relacionado       con el rendimiento de 

los trabajadores; en cuanto a la justificación metodológica, sus objetivos tienen 

como propósito que las herramientas y técnicas para la obtención de datos 

garanticen coherencia y veracidad en relación a las soluciones que se obtendrán 

con la intención de alcanzar conclusiones precisas y válidas. 

Debido al problema de estudio, se sugiere el objetivo general: Establecerla relación 

entre el estrés laboral y el rendimiento de los servidores públicos de las áreas 

administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, 

lima, 2021. Asimismo, se proporcionan los siguientes objetivos específicos: a) 

Establecer la relación entre el estrés a nivel organizacional en el rendimiento de los 

servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional 

de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021; b) Establecer la relación entre el estrés 

a nivel contextual en el rendimiento de los servidores públicos de las áreas 

administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, 

lima, 2021; c) Establecer la relación entre el estrés a nivel entorno en el 
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rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

En función a los precedentes y a los objetivos, se formula la siguiente hipótesis 

general: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el rendimiento de 

los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral 

Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. Asimismo, se formulan las 

siguientes hipótesis específicas: a) Existe una relación significativa entre el  estrés 

a nivel organizacional y el rendimiento de los servidores públicos de las áreas 

administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, 

lima, 2021; b) Existe una relación significativa entre el estrés a nivel individual y el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021; c) Existe una relación 

significativa entre el estrés a nivel entorno y el Rendimiento de los servidores 

públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar 

Familiar - INABIF, lima, 2021. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Es importante conocer qué existen investigaciones nacionales y extranjeras que 

han realizado estudios sobre nuestro tema de utilidad para llevar a cabo la 

investigación en su totalidad, es por ello que al investigar sobre los antecedentes 

es muy importante observar cómo se plantean los problemas específicos, es así 

que será de gran ayuda para elaborar un preciso diagnóstico de la problemática. 

Es así que en el ámbito nacional, tenemos a Rozas (2019), cuyo objetivo es 

diagnosticar la relación entre las dos variantes de estudio, en cuanto a la 

metodología se trata de una investigación de enfoque cuantitativo de diseño no 

experimental de nivel correlacional, cuya muestra estuvo compuesta por 60 

trabajadores de la institución del Callao en el que se utilizó dos cuestionarios como 

herramientas de medición, obteniendo como conclusión que el rendimiento está 

relacionado con el estrés en los servidores de la referida institución con una 

correlación de Spearman= -0,517 y p= 0,00. 

En consonancia, tenemos que Apaza y Genoveva (2018) en su tesis, se trazó como 

propósito hallar la relación que existe entre el estrés en el trabajo y rendimiento 

laboral de los trabajadores, cuyo diseño es transversal correlacional y la 

herramienta utilizada fue el cuestionario, llegando como conclusión que los 

servidores en estudio tienen un nivel de estrés leve y el rendimiento laboral presenta 

un nivel bueno. 

Para complementar nuestra investigación, Yucra (2016) en su trabajo de 

investigación, conoció la correlación entre el estrés con el desempeño laboral en 

los servidores públicos de Arequipa durante el año 2016, donde concluyó que la 

relación que existe es significativamente entre el estrés y el desempeño laboral en 

los servidores públicos. 

Estos antecedentes respecto al estrés laboral y rendimiento es de mucho interés y 

necesarios para mantener un desenvolvimiento eficiente para las organizaciones. 

Por otro lado, Chiang, Riquelme, Riva (2018) en su artículo científico sobre estrés 

laboral, se trazó como meta realizar el estudio de la relación entre el estrés laboral 

y la satisfacción laboral en una Institución en la Provincia de Concepción, cuyo 
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diseño es transversal, descriptivo correlacional, cuya muestra estuvo formada por 

184 colaboradores y la herramienta que se utilizó fue el cuestionario, llegando a la 

conclusión que todos los empleados se ubican bajo tensión, baja demanda 

psicológica, demasiado control laboral y alto apoyo laboral, respecto a la 

satisfacción laboral el promedio general en las líneas de trabajo que fueron 

evaluadas es bueno, lo que determina un nivel mediano de satisfacción laboral. 

En consonancia con lo anterior, en lo concerniente al ámbito internacional, 

Gonzáles (2014) señala respecto a estrés y rendimiento, que es establecer la ilación 

que tiene el estrés con el desempeño laboral de los servidores de Serviteca Altense 

S.A., con diseño de estudio explicativa correlacional, obteniendo como resultado 

que el estrés general y laboral provocan en las organizaciones conflictos que 

producen una disminución en el personal afectando la productividad en el y por lo 

tanto significativos problema en la misma. 

Y como última referencia internacional, tenemos a Burgos, Ponce (2009) en su 

tesis, tiene como objetivo es comparar el rendimiento académico con los estresores 

presentes en el paso de formación profesional, en cuanto a la metodología 

corresponde a un estudio transversal, analítico y cuantitativo, cuya muestra se 

aplicó al 60% de los alumnos de cada curso de la carrera al ingreso del segundo 

semestre 2009, la herramienta que se utilizó fue el cuestionario, llegando como 

conclusión que existen 02 etapas marcadas en la formación del odontólogo, una no 

clínica y la otra clínica, las que tienen fuente de estrés característica a cada una de 

ellas, siendo el cuarto año el que provoca mayor estrés. 

Estos estudios del extranjero son beneficiosos para nuestro proyecto necesario a 

que muestra al estrés laboral como un predominante en cualquier organización sea 

estatal o privada, ya que son los mismos colaboradores quienes deben de lidiar el 

día a día con toda la carga laboral que se presenta en cada una de las áreas y esto 

se refleja en su rendimiento de cada de ellos al realizar sus actividades laborales. 

El concepto de estrés etimológicamente se origina del término en inglés “stress”, 

que significa “tensión” o “presión”, es el conjunto de reacciones emocionales y es 

todo aquello que experimentamos a nivel emocional como parte de nuestra 

interacción con todos los factores del trabajo, se puede entender que el estrés 
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conlleva ser uno de los motivos de mayores bajas laborales según demuestran las 

experiencias de los distintos profesionales de la salud afectado por factores que se 

presentan muchas veces en las áreas de trabajo, ya sea por frustraciones, nervios 

y por las exigencias en su rendimiento realizando sus actividades laborales. 

Orlandini (2012) se denominan estresores a los impulsos que inducen a la 

respuesta psicológica tanto del estrés normal como los que conducen a una 

enfermedad, muchos de estos impulsos aparecen en el momento y resulta una 

tensión desfavorable para el individuo poder asumirla (p.19). 

Chiavenato (2015) señala, que esta tensión suele emplearse para señalar las 

razones por las que las personas parecen ser una réplica de la tensión provocada 

por situaciones y acciones externas, como preocupación, irritabilidad, agresividad, 

sobrecargas laborales y tiende a acostumbrarse a la presión constante en lugar de 

volverse a un estado de equilibrio (p.377). 

El enfoque conceptual de Pieró (2009) clasifica el estrés laboral en dos enfoques: 

Enfoque anticipatorio y proactivo del estudio del estrés; se enfocan en la respuesta 

y comportamiento que buscan resolver la situación de estrés que se presenta, en 

este marco la antelación y la proactividad son actividades esenciales en la vida 

diaria. Mientras el enfoque multinivel sobre el estrés laboral; muestra que algunos 

fenómenos se sitúan en lo individual involucrando comportamientos y procesos 

psicológicos, pero también ocurren en niveles colectivos como grupales u 

organizacionales que son los conflictos interpersonales. 

Haciendo alusión a la variable rendimiento, se considerarán los distintos 

fundamentos conceptuales que admitirá mostrarnos la definición de éste con mayor 

precisión. 

Gabini (2018), expresa que el desempeño laboral individual de los trabajadores se 

define como la parte básica para asegurar el éxito y la efectividad de cualquier 

organización, y también se ha convertido en uno de los principales objetivos de la 

psicología organizacional y de los recursos humanos de cualquier profesional. 

Se entiende que el rendimiento de cada servidor es importante para todas las 

organizaciones, ya que sus competencias y conocimientos que emplean en sus 
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actividades de trabajo que benefician a las empresas para alcanzar sus objetivos 

organizacionales. 

Fuster (2007), señala que el desempeño suele afectar en los resultados de una 

empresa y depende de la agregación de factores, entre los que se debe destacar 

el alto valor de los recursos humanos para ejecutar de manera más efectiva toda la 

estructura de trabajo (p.127). 

El desempeño del trabajador consiste en esclarecer el comportamiento de las 

personas en el área de trabajo, a través de diversos requisitos para personas de 

diferentes capacidades, por lo que el desempeño laboral es beneficioso para la 

empresa porque sus trabajadores emplean sus habilidades en el puesto (Robbins, 

2004, p. 94). 

En tal sentido, este proyecto se enfoca teóricamente en la aportación de Gabini 

considerando como dimensiones: rendimiento de tarea, rendimiento contextual y 

rendimiento organizacional, asimismo estas serán concretadas en el avance de los 

siguientes párrafos. 

Rendimiento de tarea: para (Koopmans et ál (2011), citado de Gabini, p.28) señala 

que es uno de los modelos explicativos de estructura y una dimensión básica del 

desempeño laboral, es decir las actividades directas e indirectas que están 

relacionadas con la conversión de los recursos en productos aptos. 

Rendimiento contextual: para (Omar (2010), citado de Gabini, p.31) señala que este 

tipo de desempeño es universal y está diseñado para mantener un lugar de 

comunicación interpersonal, este tipo de comportamiento conduce a consecuencias 

positivas para la organización, es decir no son formalmente exigidos ni 

recompensados. 

Rendimiento organizacional: para (Robbinson & Bennet (1995), citado por Gabini, 

p.34), son conocidos como comportamientos antisociales que son provocados por 

el mismo empleado en el área de trabajo faltando las normativas organizacionales 

amenazando a la institución.
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación es de tipo aplicada porque su finalidad es aportar hechos nuevos 

concentrando a la práctica llevar las teorías generales asignando sus esfuerzos en 

resolver distintos dilemas sociales extraídos del estudio generando conocimiento 

destinado a la acción de la investigación (Baena,2014., p.11). 

El diseño de estudio es no experimental, transversal y correlacional – descriptiva. 

Según Toro y Parra, Un diseño no experimental es aquel que no necesita ser 

modificado de acuerdo con el propósito, variables independientes, según cómo 

ocurren en su contexto natural, y luego analizado (2006, p. 158). Por tanto, en este 

proyecto no se manipularon las variables. En contraste, Malhotra afirma que es un 

corte transversal, debido a que el conjunto de datos de una muestra se obtuvo de 

la población solo una vez (2004, p. 80). Así mismo, García, expresa que es de 

diseño correlacional porque su objetivo es aportar pistas de las posibles causas, 

estudiando el grado de concordancia que se halla entre las dos variantes (2006, 

p.31). 

Es de enfoque cuantitativo nuestra investigación, porque se utiliza técnicas y 

métodos cuantitativas por lo general tiene que ver con la medición y también es 

utilizado para la recolección de información para confiar en la medición de las 

variables se debe de responder las preguntas de investigación y probar hipótesis 

formuladas (Ñaupas et ál., 2014, p. 97). 

A continuación, se presenta el grafico correlacional – causal 

 
Esquema: 
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Dónde: 

M    : Muestra de estudio 

Ox (VI) : Estrés Laboral 

Oy (VD) : Rendimiento 

r     : Correlación entre las variables. 

 
 
 

3.2. Variables y Operacionalización  

Variable 1: Estrés Laboral 

 Definición conceptual 

Chiavenato, informa que el estrés es un dilema que ha aumentado en las empresas, 

consecuencias de las complejidades de trabajo, cambios, cargas de trabajo que ha 

ido haciendo que los trabajadores desatiendan de sus obligaciones haciendo que 

los problemas se agraven incesantemente (2015, p. 378).   

 

Definición operacional 

Es por eso que se afirma que, es el grupo de reacciones emocionales y con 

respecto al comportamiento de los trabajadores está relacionado con aspectos que 

suceden en el entorno organizacional y todo esto mediante las dimensiones 

establecidas: estrés a nivel organizacional, individual y a nivel entorno. 

 

Variable 2: Rendimiento  

Definición conceptual 

Para Gabini (2018) el rendimiento es una pieza fundamental para avalar la 

efectividad y el éxito de toda empresa, que se busca lograr los objetivos que están 

establecidos en la estrategia personal para lograrlos. 

 

Definición operacional 

 se considerarán las dimensiones que establece Gabini, para da inicio la evaluación 

del rendimiento en el trabajo en que quedó conformado por 03 dimensiones: a) 

rendimiento de tarea; b) contextual y c) organizacional. 
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3.3. Población y muestra  

Población 
 

Es la agrupación de individuos que se clasifican cumpliendo las mismas actividades 

o similares mediante un análisis que se desarrollan en el mismo entorno que se 

ubican. Ñaupas et ál., da a conocer que la población representa el conjunto de 

personas que son motivo de investigación que se desarrollan en un mismo lugar y 

cumplen con similares actividades (2014, p.246). 

Por ello, la población es el principal tema de estudio del proyecto de investigación, 

donde está compuesta por 30 servidores administrativos de la Sub Unidad de 

Potencial Humano, de los cuales 5 pertenecen al régimen 728, 15 al régimen laboral 

(CAS) y 10 son locadores de servicios. 

A continuación, se identificará la población: 

Fuente: Elaboración propia 
 
Muestra 

Es la parte de la multitud, eligiéndolos por procesos continuos la cual se tomará en 

cuenta el estudio a todas las personas que poseen similares peculiaridades, siendo 

cualquiera tomado para la investigación. Ñaupas et ál. (2014) es una parte del 

universo de estudio con el objetivo de calcular las características completas de la 

muestra (p.246). Para el proyecto buscamos un muestreo no probabilístico y para 

eso se necesita precisar la totalidad de servidores lo cual esto se denomina 

muestreo censal, de tal manera, el estudio de la población sea viables. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Para el análisis se empleó la herramienta de recopilación de datos que es el 

cuestionario, lo cual nos permitirá explorar los datos mediante una serie de 

preguntas a los individuos de importancia. 

En esta averiguación se usaron los cuestionarios trabajados hacia las variantes 

estrés laboral y rendimiento, usando la ficha de resumen que es la forma que nos 

facilita tener información teórica, es así que el autor Grande (2007) hace mención 

que el cuestionario es la herramienta compuesta por un conjunto de interrogantes 

para recoger la información precisa y realizar la investigación que se desea 

conseguir, ayuda a que la obtención de información se haga más rápido, facilitando 

la tarea de recolectar los datos (p.190). 

Las encuestas mencionadas facilitaran para la medición de las variables estrés 

laboral y rendimiento que abarcan 11 y 18 ítems respectivamente, los cuales serán 

puestos a todos los colaboradores de la Sub Unidad de Potencial Humano, Lima 

2021. En las herramientas se procedió a recolectar la información a través de la 

escala de Likert y aplicado en el presente trabajo para el correcto análisis. 

 

Tabla 2 

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar el estrés laboral. 

 
Cuestionario para evaluar el estrés laboral 

Autores: Puma, J. 

Año: 2017 

Adaptación: Saldaña Nuñez, Teresa Maria de los 
Santos. 

Objetivo: Evaluar el nivel de estrés laboral. 

Destinatario: Personal administrativo 

Forma de administración: Individual 

Contenido: Consta de 3 dimensiones y 11 ítems. 

Duración: 10 minutos 

Escala de medición: Siempre (S), Casi siempre (CS), A veces 
(AV), 

 Casi nunca (CN) y Nunca (N). 

Fuente: elaboración propia 
. 
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Tabla 3 

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar el rendimiento. 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Validez y confiabilidad  

Validez: 

Se hizo la validez de contenido de los instrumentos: estrés laboral y rendimiento, 

mediante juicio de expertos. Los profesionales son docentes de la Escuela de 

Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo: 
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Tabla 4 

Validación del instrumento: Estrés laboral. 

 
 
Tabla 5 
Validación del instrumento: Rendimiento. 

 
 

 
Confiabilidad: 

 
Se habla de confiabilidad en el momento que se alude a la precisión y a la 

puntualidad de los recursos de medición, las respuestas de su aplicación 

posibilitaron obtener respuestas semejantes, toda vez que sea puesta a la misma 

población en diferentes periodos de tiempo (Mohamed, 2000, p.229). 

A partir de la utilización del coeficiente de Alfa de Cronbach, se siguió a calcular la 

resistencia interna de ambas herramientas, por lo que causó el asentamiento del 

nivel de relación de similitud de los ítems dispuestos por cada variante. 
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Luego de procesar los datos del coeficiente con la ayuda del SPSS, versión 25., se 

obtuvo los siguientes resultados: 

Tabla 6. De confiabilidad – Alfa de Cronbach 

 
Aplicado el coeficiente Alfa de Cronbach, este paso enseñó el resultado 

perteneciente a un valor de 0,826 para el estrés laboral señalando así que la 

herramienta es buena, por tanto, es confiable; de la misma manera, respecto a la 

variable rendimiento se tuvo un valor de 0,801 lo que señala también que el 

instrumento es correcto. Estas soluciones nos permitieron proseguir con la 

utilización del método a la muestra de estudio correspondiente. 

3.5. Procedimientos 

Para la elaboración de este trabajo se consideró la agrupación de la información, a 

partir de nuestra indagación teórica, luego se elaboró el instrumento de estimación 

para la generación de prueba piloto y por último, la versión final de nuestro 

herramienta; por consiguiente se llevó a cabo el procesamiento de datos 

recolectados mediante cuadro en Excel y asimismo se ingresó la información 

obtenida en el software SPSS v.25 con la finalidad de entender el análisis 

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de ítems 

Estrés laboral 

Rendimiento 

0,82
6 

0,80
1 

11 

18 
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descriptivo e inferencial. 

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez de aplicarse sobre la muestra de estudio las herramientas de cada 

variante, se continuó a incorporar la información conseguida del programa de Excel 

y al software SPSS v.25, para que pasen a ser procesados al análisis representativo 

que permitió la determinación de cada variante mediante la continuidad y esquemas 

estadísticos, utilizando las clases de secuencia y proporción. Es por ello constatar 

la probabilidad se usó el modelo de retroceso logístico correlativo para definir la 

influencia entre variantes. 

3.7. Aspectos Éticos 

Se tomaron los principales fundamentos para el actual proyecto de estudio, justos 

de independencia, eficiencia y honradez, de las personas en forma voluntaria 

dándoles una información transparente a la institución generando una utilidad con 

este estudio reduciendo diversos tipos de perjuicio y por último se eligió la materia 

de estudio sin preferencias de los factores de manera imparcial posibilitando el 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

Estrés Laboral 

Tabla 7. Niveles de percepción del Estrés Laboral 

   (f) (%) 

Válido Regular 2 6,7 

 Alto 14 46,7 

 Muy Alto 14 46,7 

  Total 30 100 
Fuente: Elaboración propia 
 

Figura 01. Nivel de percepción de la variable Estrés Laboral 
 

Recuperado de: Fuente propia 
 
En la tabla 7 y figura se visualiza que el 6.7% de los servidores públicos del área 

de Potencial Humano del INABIF perciben que el estrés laboral es regular, mientras 

el 46.7% señala que es alto y el 46.7% muy alto. 
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Según la tabla 8 y figura 2 el 10% de los servidores públicos del área de Potencial 

Humano del INABIF perciben que el estrés a nivel organizacional es regular, el 

36.7% es alto y el 53,3% muy alto. Con respecto a la dimensión de estrés a nivel 

individual, el 3,3% perciben que es bajo, el 16,7% señala que es regular, el 50% 

alto y el 30 muy alto. En relación a la dimensión estrés a nivel entorno se percibe 

que el 10% es regular, el 43,3 alto y el 46,7% muy alto. 

Figura 02. Nivel de percepción de las dimensiones de la variable Estrés Laboral 
 

 
Recuperado de: Fuente propia  
 

 

Rendimiento  

Tabla 9. Niveles de percepción del Rendimiento 

    (f) (%) 

Válido Bueno 13 43,3 

 Excelente 17 56,7 

  Total 30 100 
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Figura 03. Nivel de percepción de la variable Rendimiento 

 
Recuperado de: Fuente propia 
 
En la tabla 9 y figura 3 se evidencia que el 43,3% de los administrativos del área 

perciben que el rendimiento es “bueno” y el 56,7% “excelente”. 

 

Tabla 10. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Rendimiento 

 

Según la tabla 10 y figura 4, el 10% de los servidores públicos del área de Potencial 

Humano perciben que el rendimiento de tarea es regular, el 23,3% indica bueno y 

el 66.7% excelente. En relación a la dimensión rendimiento de contexto, el 50% 

perciben que es bueno y el otro 50% excelente. A cerca de la dimensión rendimiento 

organizacional, el 10% perciben que es regular, el 23,3% bueno y el 66.7% 

excelente. 
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Figura 04. Nivel de percepción de las dimensiones de la variable Rendimiento 
 

 

Recuperado de: Fuente propia 
 

4.2. Prueba de hipótesis  

Hipótesis General  

Ha: Existe una relación significativa entre el estrés laboral y el rendimiento de los 

servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional 

de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

Ho: No existe una relación significativa entre el estrés laboral y el rendimiento de 

los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral 

Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

Regla de decisión: 

• Si X2c >X2 t; acepta la Ha 

• Si X2c <X2 t; descarta la Ha y se acepta la Ho 
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Tabla 11. Tabla de contingencia de la prueba de hipótesis general 
 

ESTRÉS LABORAL 
RENDIMIENTO 

  BUENO EXCELENTE TOTAL 

REGULAR  1 1 2 
 

 50% 50% 100% 
ALTO  9 5 14 

 
 64,3% 35,7% 100% 

MUY ALTO  3 11 14% 
 

 21,4% 78,6% 100% 
TOTAL  13 17 30 

    43,3% 56,7% 100% 

Fuente: Instrumento aplicado-2021 
 

Según la Tabla 11, de la variable de estrés laboral 100% 'normal', el 50% se 

correlaciona con la variable 'bueno' y el 50% 'excelente' de la variable de 

desempeño. En el 100% de la variable de estrés laboral 'alto', el 64,3% se asoció 

con la variable 'bueno' y el 35,7% con la variable de desempeño laboral 'excelente'. 

Entre las variables de estrés laboral 100% 'muy alto', el 21,4% se asociaron con 

'bueno' y el 78,6% se asociaron con 'excelente'. 

 

Tabla 12. Prueba de chi2 entre variables 

 
Fuente: Elaboración propia 

 
Interpretación: En la tabla 12 se puede apreciar como Chi-cuadrado de Pearson 

(5,275), es menor al Chi tabular con 2 grados de libertad (5,9915), entonces está 

dentro del área probabilística de aceptación. Por esta razón, se rechaza la hipótesis 

alterna con un 95% de significancia, por lo cual se acepta que: las dos variables no 

tienen relación entre sí, y damos como respuesta que: No existe una correlación 

  
Valor df 

significación 
asintótica 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

5,275ª 2 ,072 

Razón de 
verosimilitud 

5,484 2 ,064 

Asociación lineal 
por lineal 

3,599 1 ,058 

Nª de casos válidos  30     
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significativa entre el estrés laboral y el rendimiento de los servidores públicos de las 

áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar - 

INABIF, lima, 2021. 

 
Figura 05. Zona de aceptación probabilística 

 

 

 
Recuperado de: Fuente propia 
 
 
Hipótesis especifica 1 

Ha: Existe una correlación significativa entre el estrés a nivel organizacional y el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

Ho: No existe una correlación significativa entre el estrés a nivel organizacional y el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

Los siguientes criterios utilizados para la prueba de hipótesis se especificarán de la 

siguiente manera: si X²c> X²t, entonces Ha es aceptado y Hồ debe rechazarse, y si 

ocurre lo contrario, Xc <X²t luego Ho aceptado. Ha rechazado, nivel de significancia 

0.05.  

El Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 

 

 

 

5,9915 5,275 
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Fuente: Instrumento aplicado-2021 

 

De acuerdo con la Tabla 13, del 100% del estrés laboral a nivel organizacional, 

“regular” se asocia con 66.7% “bueno” y 33.3% “excelente” para los empleados con 

la variable desempeño. Del 100% de la dimensión estrés a nivel organizacional en 

'alto', el 54.5% se asociaron con 'bueno' y el 45.5% con 'excelente' con la variable 

de desempeño. Entre los aspectos de estrés a nivel organizacional del 100% en 

'muy alto', el 31,3% se asociaron con 'bueno' y el 68,8% se asociaron con 

'excelente'. 

Tabla 14. Prueba de chi2 entre dimensiones y la variable rendimiento 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

Explicación: En la Tabla 14, podemos ver que el cuadrado de Cayo de Pearson 

(2180) es menor que la energía de la tabla en 2 grados de libertad (5,9915), por lo 

que está en la región de probabilidad aceptable. Por esta razón, la hipótesis 

alternativa se rechaza con un 95% de confianza y se acepta que: la dimensión 1 y 

la variable 2 no están correlacionadas, y damos como respuesta que: No existe una 

  
Valor df 

significación 
asintótica 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

2,180ª 2 ,336 

Razón de 
verosimilitud 

2,202 2 ,333 

Asociación lineal 
por lineal 

2,042 1 ,153 

Nª de casos 
válidos  

30     
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relación significativa entre el estrés a nivel organizacional y el rendimiento de los 

servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional 

de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

 

 

 

 
Recuperado de: Fuente propia 
Figura 06. Zona de aceptación probabilística de la dimensión 1 

 
Hipótesis especifica 2 

Ha: Existe una correlación significativa entre el estrés a nivel individual y el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

Ho: No existe una correlación significativa entre el estrés a nivel individual y el 

rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

El siguiente principio a emplear para la comprobar la hipótesis se definirá así: Si el 

X²c > X²t se acepta la Ha y se rechaza la Ho, en un caso que suceda lo contrario 

que X²c < X²t se aceptará la Ho y se rechaza la Ha, siendo el nivel de significancia 

del 0.05. 

El Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05. 

 

 

 

 

 
 

2,180 5,9915 
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De acuerdo con la Tabla 15, el 100% de la dimensión de estrés del nivel individual 

'bajo' se correlaciona con ser 100% 'bueno' y 0% 'excelente' de la variable de 

desempeño. Del 100% de las dimensiones de estrés a nivel individual en el nivel 

"normal", el 60% se asocia con "bueno" y el 40% con "excelente" para la variable 

de rendimiento. En el 100% de las dimensiones de estrés del nivel individual del 

nivel "alto", el 60% se relaciona con los niveles "buenos" y el 40% se relaciona con 

el nivel "excelente" de la variante de rendimiento. En el 100% de los niveles 

individuales, las dimensiones de compresión son "muy altas", el 0% se correlaciona 

con "bueno" y el 100% con "excelente". 
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Fuente: Elaboración propia 
 

Interpretación: En la tabla 16 se puede apreciar como Chi-cuadrado de Pearson 

(10,452), es mayor al Chi tabular con 3 grados de libertad (7,8147), entonces se 

encuentra fuera del área aceptación probabilística Por esta razón, se rechaza la 

hipótesis nula con un 95% de confianza y se acepta que: la dimensión 2 y la variable 

2 tienen relación entre sí, y damos como respuesta que: Existe una relación 

significativa entre el estrés a nivel individual y el rendimiento de los servidores 

públicos de las áreas administrativas en el INABIF, lima, 2021 

 

 

 
 
 
Recuperado de: Fuente propia 
 
Figura 07. Zona de aceptación probabilística de la dimensión 2 

 

 

 

7,8147 10,452 
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Hipótesis especifica 3 

Ha: Existe una correlación significativa entre el estrés a nivel entorno y el 

Rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

Ho: No existe una correlación significativa entre el estrés a nivel entorno y el 

Rendimiento de los servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa 

Integral Nacional de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021. 

El siguiente principio a emplear para la confirmación de la hipótesis se definirá así: 

Si el X²c > X²t se aceptará la Ha y se tendrá que rechazar la Ho, a menos que 

suceda lo contrario que X²c < X²t se aceptará la Ho y se rechaza la Ha, siendo el 

nivel de significancia del 0.05 

El Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 

 

De acuerdo con la Tabla 17, del 100% de la dimensión de restricción a nivel 

ambiental “general” se correlaciona 66,7% con “bueno” y 33,3% con “excelente” con 

la variable de desempeño. amplitud. De las dimensiones de 100% de estrés a nivel 

entorno en 'alto', 53.8% se asoció con 'bueno' y 43.2% 'excelente' para la variable 

de rendimiento. Entre las dimensiones de estrés a nivel entorno 100% en 'muy alto', 

28.6% se asociaron con 'bueno' y 71.4% 'excelente' para la variable de rendimiento.  
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Tabla 18. Prueba de chi2 entre dimensiones y la variable rendimiento 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: En la tabla 18 se puede apreciar como Chi-cuadrado de Pearson 

(2,493), es mayor al Chi tabular con 2 grados de libertad (5,9915), entonces se 

habita dentro del área probabilística de aceptación. Por esta razón, se rechaza la 

hipótesis alterna con un 95% de confianza y se acepta que: la dimensión 3 y la 

variable 2 no tienen relación entre sí, y damos como respuesta que: No existe una 

correlación significativa entre el estrés a nivel entorno y el rendimiento de los 

servidores públicos de las áreas administrativas en el Programa Integral Nacional 

de Bienestar Familiar - INABIF, lima, 2021 

 

 

 

 
Recuperado de: Fuente propia 
Figura 08. Zona de aceptación probabilística de la dimensión 2 
  

  
Valor df 

significación 
asintótica 

Chi-cuadradoñ 
de Pearson 

2,493ª 2 ,288 

Razón de 
verosimilitudñ 

2,538 2 ,281 

Asociación lineal 
por lineal 

2,324 1 ,127 

Nª de casos 
válidos  

30     

 

2,493 5,9915 
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V. DISCUSIÓN 

Sobre la hipótesis general, la cual sostiene que no existe relación entre el estrés 

laboral y rendimiento en el INABIF - Lima,2021. Se confirma porque el valor de Chi2 

fue calculado en X2c=5,275 y el valor teórico en X2tñ= 5,9915, con el 95%ñ de nivel 

de confianza y 2 grados de libertad. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna Ha 

y se acepta la Ho. Concluyendo que no existe una correlación significativa entre el 

estrés laboral y el rendimiento en el Programa Integral de Bienestar Familiar – 

INABIF- Lima,2021. Estos resultados difieren con el estudio internacional de 

Chiang, Riquelme y Riva (2018) quienes encontraron que si existe correlación entre 

estrés laboral y satisfacción laboral del personal de la Institución de Beneficencia 

coincidiendo con el autor Gonzales (2014), el cual determinó que se halla una 

correlación entre ambas variables de estudio, obteniendo como resultado final que 

el estrés provoca conflictos, produciendo disminución en el personal afectando la 

productividad de la organización. 

En relación a la hipótesis específica N°1ñ se señala que el Programa Integral de 

Bienestar Familiar – INABIF- Lima,2021. Se obtuvo como prueba el resultado, del 

Chi cuadrado calculado que fue de X2c= 2,180 y con un valor teórico de X2t = 

5,9915 con el 95% de nivel de confianza y 2 grados de libertad, por lo cual se 

rechaza la hipótesis alterna Ha y Ho. Por lo tanto, no tiene correlación significativa 

entre el estrés a nivel organizacional y el rendimiento de los servidores públicos en 

el Programa Integral de Bienestar Familiar – INABIF- Lima, 2021. Estos hallazgos 

no coinciden con la investigación de Rozas (2019) quien determinó que el 

rendimiento está relacionado con el estrés en los servidores, asimismo Apaza y 

Genoveva (2018) determinaron en su investigación nivel de estrés leve y un 

rendimiento en nivel bueno. 

En cuanto a la hipótesis específica N°2, indica que existe una correlación 

significativa entre el estrés a nivel individual y el rendimiento en el Programa Integral 

de Bienestar Familiar – INABIF- Lima,2021. Se obtuvo como indicativo el resultado, 

del Chi cuadrado calculado que fue de X2c= 10,452 y con un valor teórico de X2t = 

7,8147 con el 95% de nivel de confianza y 3 grados de libertad, por lo cual se 

rechaza la Ho y se acepta la Ha. Por lo que si influye significativamente el estrés a 

nivel organizacional en el Programa Integral de Bienestar Familiar – INABIF- Lima, 
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2021 Significación: el principio de tomar decisión de P- valor, entrega el valor de 

P−valor = 0,00 < 0.05, con nivel de significancia α = 0.05, llamado potencia de 

contraste, en base a estos se concluye que las variables de estudio son 

estadísticamente significativas. Se confirma en la investigación de Yucra, V. (2016) 

y en la cual se demostró que existe relación significativamente entre el estrés y el 

desempeño laboral en los servidores públicos. 

En cuanto a la hipótesis específica N°3 nos muestra que no existe una relación 

significativa entre el estrés a nivel entorno y el rendimiento en el Programa Integral 

de Bienestar Familiar – INABIF- Lima,2021. Obtuvimos como resultado ‘de Chi 

cuadrado calculo que fue de X2c= 2,493 y con un valor teórico de X2t = 5,9915 con 

el 95% de nivel de confianza y 2 grados de libertad, por lo cual se rechaza la 

hipótesis alterna Ha y se acepta la hipótesis nula Ho. Concluyendo que no existe 

una relación significativa entre las variables en mención en el Programa Integral de 

Bienestar Familiar – INABIF- Lima, 2021. Estos hallazgos no coinciden con el 

estudio de Burgos, Ponce (2009), quien determina que las fuentes de estrés afectan 

en el rendimiento académico de los alumnos concluyendo que el cuarto año de la 

carrera provoca mayor estrés por lo que empiezan a tener contacto más temprano 

con pacientes. 
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VI. CONCLUSIONES 

Se determinó que no tiene correlación significativa de la variable estrés laboral en 

el rendimiento de los servidores públicos del INABIF, Lima 2021. Los resultados 

obtenidos del Chi-cuadrado calculado es X2c= 5,275 y el valor teórico es X2t = 

5,9915. Se rechaza la Ha y se acepta la Ho con un nivel de significancia α = 0.05 

llamado potencia de contraste. Obteniendo que el estrés laboral no se relaciona 

significativamente con el rendimiento de los servidores públicos. 

Se estableció que no tiene correlación significativa entre el estrés a nivel 

organizacional en el rendimiento de los servidores públicos del INABIF, Lima 2021. 

Los resultados obtenidos del Chi-cuadrado calculado es X2c= 2,180 y el valor 

teórico es X2t = 5,9915. Se rechaza la (Ha) y se acepta la (Ho) con un nivel de 

significancia α = 0.05 llamada potencia de contraste. Concluyendo así que el estrés 

a nivel organizacional no se relaciona significativamente con el rendimiento de los 

servidores públicos. 

Se estableció que existe correlación significativa entre el estrés a nivel individual y 

el rendimiento de los servidores públicos del INABIF, Lima 2021. Los resultados 

obtenidos del Chi-cuadrado calculado es X2c= 10,452 y el valor teórico es X2t = 

7,8147. Se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha) con un nivel de significancia α = 0.05 

llamada potencia de contraste. Resultando que el estrés a nivel individual se 

relaciona significativamente con el rendimiento de los servidores públicos. 

Se estableció que no existe correlación significativa entre el estrés a nivel entorno 

y el rendimiento de los servidores públicos del INABIF, Lima 2021. Los resultados 

obtenidos del Chi-cuadrado calculado es X2c= 2,493 y el valor teórico es X2t = 

5,9915. Se rechaza la (Ha) y se acepta (Ho) con un nivel de significancia α = 0.05 

llamada potencia de contraste. Concluyendo así, el estrés a nivel entorno no se 

relaciona significativamente con el rendimiento de los servidores públicos. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A partir de los resultados y conclusiones obtenidas, se proponen las siguientes 

recomendaciones para la Coordinación de la Sub Unidad de Potencial Humano del 

Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar – INABIF. 

Se sugiere realizar actividades de difusión con la finalidad de sensibilizar a los 

trabajadores respecto a los conceptos de estrés laboral para que ellos mismos 

puedan identificarlos y contar con estrategias que conlleven a una mejora frente a 

esta situación. 

Se recomienda fomentar la comunicación a través de reuniones de integración, 

charlas motivacionales, conversatorios en donde todos los trabajadores tengan la 

libertad de expresar sus opiniones y/o experiencias que quisieran tomar en cuenta 

para poder alcanzar sus objetivos, debatir al respecto de éstas permitiendo así que 

el equipo de trabajo cuente con estrategias claras y conocimiento de necesidades 

en relación a los resultados esperados. 

En base a la información obtenida, se observa que los trabajadores a parte de sus 

actividades y responsabilidades diarias tienen que lidiar con cambios y avances 

tecnológicos, por lo que se sugiere facilitar herramientas de aprendizajes para estos 

fines con la finalidad de desarrollar sus actividades con seguridad y tranquilidad. En 

ese sentido, las herramientas de aprendizaje brindarán al trabajador un incremento 

de seguridad en sus capacidades y desenvolvimiento en su área de trabajo 

permitiéndole afrontar nuevos retos laborales. 

Brindar asesorías psicológicas, a fin de abordar las diversas situaciones que 

afrontan cada uno de los trabajadores de las cuales les limita su rendimiento en el 

plano laboral y fomentar el incremento de habilidades interpersonales con la 

finalidad de aumentar las posibilidades de optimo desenvolvimiento en el plano 

laboral. 
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ANEXOS 
 

Operacionalización de la variable: Estrés laboral 
 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONA

L 

DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEM
S 

ESCALA 

 
 
 
 

 
V.1 
ESTRÉS 
LABORAL 

El estrés es una 
condición que está 
relacionada a la 
persona en la vida 
moderna y las 
exigencias incitan que 
los seres humanos 
estén siempre 
expuestos al estrés. 
(Chiavenato 2015) 

La variable estrés 
laboral tiene como 
dimensiones como 
señala Chiavenato: 
Estrés a nivel 
organizacional, a nivel 
individual y a nivel 
entorno. 

 
ESTRÉS A NIVEL 

ORGANIZACION
AL 

Relaciones 
interpersonales 1,2 

 
 
 
 
 

ORDINAL 

Comunicación 3,4 
sobrecarga 5,6 

ESTRÉS A 
NIVEL 
INDIVIDUAL 

Problema familiar 7,8 
Problema 
económico 

9,10 

 11,12 

 

ESTRÉS A 
NIVEL 
ENTORNO 

Incertidumbre 
económica 13,14 

Incertidumbre 
política 15,16 

Cambio tecnológico 17,18 
 

 
Nota: Las dimensiones e indicadores de Desempeño laboral han sido tomadas de Chiavenato (2015) 
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Operacionalización de la variable: Rendimiento 
 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONA

L 

DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEM
S 

ESCALA 

 
 
 
 
 
 
 
 

V.2. 
RENDIMIENT

O 

El rendimiento laboral se 
establece como pieza 
clave para garantizar la 
efectividad y éxito de 
toda organización, sin 
embargo, existen ciertos 
factores capaces de 
afectar el rendimiento. 
(Gabini,2018) 

La variable 
rendimiento tiene como 
dimensiones 
Rendimiento de tarea, 
de contexto y 
organizacional. 

 
Rendimiento 

de tarea 

Trabajo eficiente 1,2  
 
 
 
 
 
 

 
ORDINAL 

Calidad de trabajo 3,4 
Planificación del 
trabajo 5,6 

 
Rendimiento 

de contexto 

Tomar iniciativa 7,8 

Trabajo en equipo 9,10 
Comunicarse de 
manera efectiva 11,12 

 
 
 

Rendimient
o 
organizacion
al 

Mantener 
voluntariamente 
el 
rendimiento 

 

13,14 

Asistir al trabajo y 
usar eficientemente 
el 
tiempo 

 

15,16 

Usar 
adecuadamente el 
tiempo y los 
recursos laborales 

 

17,18 

 

 
Nota: Las dimensiones e indicadores de Rendimiento han sido tomadas de Gabini (2018) 
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áreas administrativas en el Programa Integral Nacional de Bienestar Familiar – INABIF, Lima, 2021” 

 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 VARIABLE 1: ESTRÉS LABORAL        

 DIMENSIÓN 1: ESTRÉS A NIVEL ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No  

 RELACIONES INTERPERSONALES        

1 Suele tener conflictos interpersonales con sus superiores x  x  x   

2 Suele tener conflictos con sus compañeros de trabajo. x  x  x   

 COMUNICACIÓN        

3 Existe la falta de comunicación con su superior x  x  x   

 

4 
Coordina constantemente con sus colegas con relación a sus 
actividades laborales 

x  x  x   

 SOBRECARGA        

5 Se siente agobiado con la sobrecarga de tareas x  x  x   

6 Se siente capaz de trabajar bajo presión x  x  x   

 DIMENSIÓN 2: ESTRÉS A NIVEL INDIVIDUAL        

 PROBLEMA FAMILIAR        

7 
Siente que sus problemas familiares afectan su desempeño 
en su trabajo. . 

x  x  x   

 PROBLEMA ECONÓMICO        

8 
Siente que su remuneración es buena en relación con las 
funciones que realiza en su trabajo 

x  x  x   

 DIMENSIÓN 3: ESTRÉS A NIVEL ENTORNO        

 INCERTIDUMBRE ECONÓMICA        

9 Siente dudas respecto a la estabilidad económica del país x  x  x   

 INCERTIDUMBRE POLÍTICA        

10 
Siente que la incertidumbre política pueda afectar a su 
estabilidad laboral 

x  x  x   

 CAMBIOS TECNOLÓGICOS        

11 Se adapta fácilmente a los cambios tecnológicos        

 VARIABLE 2: RENDIMIENTO Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1: RENDIMIENTO DE TAREA Si No Si No Si No  

 TRABAJO EFICIENTE        

1 Puede llevar a cabo su trabajo de manera eficiente x  x  x   

2 Maneja bien su tiempo x  x  x   

 CALIDAD DE TRABAJO        

3 Comete errores en el trabajo x  x  x   

4 Requiere de supervisión frecuente x  x  x   
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