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RESUMEN 

 

 

El propósito de este estudio fue determinar la relación existente entre el compromiso 

laboral o también conocido como “engagement” y el estrés laboral en la empresa de 

transportes “El Imperio S.A.C.”, fue desarrollada con un diseño correlacional, de tipo básica, 

con un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental, como muestra se tomaron a 36 

trabajadores de dicha empresa. Asimismo, para recoger la información que se necesitó, se 

aplicó el instrumento del cuestionario de escala Likert. Quedando demostrado según el 

análisis correlacional, se utilizó el método de correlación de Shapiro-Wilk, como resultado 

se obtuvo correlación de Spearman de -0,741 con significancia de 0,000. Indica una 

correlación alta y negativa entre ambas variables, así mismo el compromiso laboral se 

encuentra en un nivel regular, de tal modo el estrés laboral con un índice regular 47% y alto 

el 31%. Como conclusión se evidenció una relación significativa y negativa entre el 

compromiso laboral y el estrés laboral en los trabajadores, a medida que aumenta el 

compromiso laboral, el estrés laboral disminuía, lo que resalta la importancia de fomentar el 

compromiso entre los empleados para reducir el estrés y mejorar el bienestar organizacional. 

Además, las relaciones observadas entre las dimensiones del estrés laboral y los factores de 

motivación, dedicación y empatía laboral sugieren que fortalecer estos aspectos en el entorno 

laboral podría ser clave para mejorar la calidad del ambiente laboral y el rendimiento de los 

trabajadores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Engagement, Estrés, trabajadores 



xi  

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to determine the relationship between work 

commitment or also known as “engagement” and work stress in the transport company “El 

Imperio S.A.C.”, it was developed with a correlational design, of a basic type, with a focus 

quantitative and a non-experimental design, 36 workers from said company were taken as a 

sample. Likewise, to collect the information that was needed, the Likert scale questionnaire 

instrument was applied. As demonstrated according to the correlational analysis, the 

Shapiro-Wilk correlation method was used, resulting in a Spearman correlation of -0.741 

with a significance of 0.000. It indicates a high and negative correlation between both 

variables, likewise, work commitment is at a regular level, thus work stress with a regular 

index of 47% and a high index of 31%. In conclusion, a significant and negative relationship 

was evident between work commitment and work stress in workers; as work commitment 

increased, work stress decreased, which highlights the importance of promoting commitment 

among employees to reduce stress. and improve organizational well-being. Furthermore, the 

relationships observed between the dimensions of work stress and the factors of motivation, 

dedication and work empathy suggest that strengthening these aspects in the work 

environment could be key to improving the quality of the work environment and the 

performance of workers. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Engagement, Stress, worke
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I. INTRODUCCION 

Cardozo y Bocourt (2020) mencionaron sobre el engagement y además 

sostuvieron sobre el estrés laboral, que estos impactan significativamente en la 

comodidad de los trabajadores, el engagement hace hincapié al trabajo que tiene los 

empleados y el estrés representa la presión del entorno del trabajo. Agurto et al., 

(2020) sostiene al engagement como la dedicación que muestra el trabajador hacia 

sus labores, estas deben ser llenas de energía, dedicación y entrega, en resumen, esto 

es entendido como el compromiso hacia el trabajo. Bautista (2020) sostuvo que el 

estrés es relacionado como un grupo de eventos que acontecen dentro del trabajo y 

pueden adulterar el bienestar de una persona. 

En Chile consultoría Gallup (2020) menciono que las ventas de las 

organizaciones crecieron en un 15% y en cuanto al absentismo laboral, este disminuye 

en un 70%, debiendo reforzar el compromiso laboral. Del mismo modo en EE. UU, 

Pfeffer, (2019) el 61% de los trabajadores opinan como el estrés ha sido causante de 

enfermedades tanto físicas como psicológicas y el 7% indica que fueron internados 

en el hospital por razones vinculadas a las actividades laborales. Como también en 

Venezuela Mejía et al (2019) recalca que es un país que tiene un nivel mayor de estrés 

reflejado en un 63%, posteriormente un 54% Ecuador y 49% Panamá, así mismo, los 

niveles más bajos fueron para Perú con 29%, Colombia con un porcentaje de 26%. 

Seguidamente BMA Group Puerto Rico (2020). Menciono que el 30% de los 

empleados se encuentran comprometidos en las organizaciones. 

En Lima Trome (2020) aproximadamente la mitad de la población sufre de 

estrés, según datos 60% experimenta estrés laboral. Además, su estudio enfatizó que 

la edad promedio de los empleados estresados se encuentra entre los 25 y 35 años. Del 

mismo modo en Lima Conexión Esan (2021) debido a la pandemia casos de estrés 

aumentaron 7 de cada 10 trabajadores experimentan estrés en su trabajo. En Lima la 

república (2017) en una investigación en un hospital el 80 % padece de estrés laboral 

lo que ocasiona padecimientos en los colaboradores. Siendo como resultado el déficit 

de competencia del empleado para contestar ante la exigencia que se le presentan en 

su entorno laboral 
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En Trujillo, Henríquez (2019) sostuvo que el engagement es de suma 

importancia para el buen funcionamiento y obtener el éxito de las organizaciones en 

la actualidad, en estos tiempos las empresas están reconociendo la importancia de 

fomentar el compromiso en sus trabajadores, al ponerlo en práctica impulsaran la 

productividad, y retener talento. Del mismo modo en Trujillo, Quezada (2020) 

menciona que las empresas pueden adoptar distintas estrategias para poder mejorar 

el engagement dentro de sus organizaciones, basadas en la cultura organizacional, 

trasparencia, confianza y respeto, lo esencial ofrecer oportunidades de desarrollo y 

crecimiento a los trabajadores. 

La empresa Imperio S.A.C fue creada en el año 1990 en Huamachuco, 

dedicada al trasporte de carbón, en el año 2002 migraron a la Libertad dedicándose 

al trasporte de personal. En la actualidad cada trabajador de la empresa reacciona 

ante diversos factores como son cansancio, fatiga y el agotamiento en rutas largas, 

estas dificultades tienen un impacto negativo, por ello se debe comprender como el 

engagement y estrés laboral se relacionan en este contexto cambiante que tiene 

implicaciones directas en el rendimiento, bienestar y placer de los empleados es por 

eso que se busca encontrar cuál es la relación del engagement y estrés. 

En cuanto al objetivo general fue; Determinar la relación existente entre el 

compromiso laboral y el estrés laboral en la empresa de transportes El Imperio S.A.C. 

Trujillo, el objetivo específico consta en analizar el nivel de compromiso laboral o 

“Engagement” de los trabajadores, siguiente objetivo específico analizar el nivel de 

Estrés laboral. Siguiente objetivo específico identificar la relación entre la 

motivación con estrés laboral, siguiente objetivo específico identificar la relación 

entre la dedicación con el estrés laboral, ultimo objetivo específico Identificar la 

relación entre empatía laboral con estrés laboral. 

Referenciado por Novoa y Villagómez (2014) esta tesis se justifica 

teóricamente por indagar los enfoques teóricos que tratan de la problemática que se 

explica en la empresa a fin de seguir hacia adelante en la investigación. De acuerdo 

a Blanco y Villalpando (2012) esta tesis se justifica de manera practica porque su 

desarrollo ayuda a dar solución a los problemas encontrados dentro de la empresa o 

al menos propone estrategias. Referenciando al mismo autor, esta tesis se justifica 
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metodológicamente por que se desarrolla un método totalmente nuevo, además ayuda 

a obtener estrategia para lograr esa información confiable y válida, brindando una 

importante contribución al ámbito educativo, mostrando una investigación sólida 

para estudios futuros 

En México, Dolores et al (2023) en su artículo que lleva por titilo motivación 

y desempeño laboral, dentro del ámbito laboral la motivación es un factor 

predeterminante en el desarrollo del recurso humano, se vuelve más importante aun 

cuando este dentro de una empresa, pasando a integrar dentro del factor Humano, 

pieza clave y fundamental para el planeamiento y la ejecución de metas en función a 

los objetivos organizacionales seguidamente en el mismo país Berrones (2020) en su 

artículo correlacional estrés en conductores de bicitaxis del Centro Histórico, en 

resultado se determinó que los conductores presentan un porcentaje de 16% de estrés 

elevado. En el mismo país México, Zárate y morales (2022) en su artículo 

correlacional titulado compromiso laboral y estrés en instituciones públicas, Se 

encontró como resultados una correlación negativa moderada de r = –0.443, p = 

0.000). 

Portugal, Silva et Al (2020) artículo correlacional, titulado compromiso 

laboral y satisfacción laboral en enfermeros, se encontraron como resultados que los 

enfermeros del hospital tienen un promedio alto de engagement, en un total de 4,8. 

En España Prieto et al (2022) en su artículo de tipo correlacional titulado compromiso 

laboral: ¿atributo organizacional o rasgo de personalidad?, los resultados encontrados 

muestran un 47% de compromiso laboral, la felicidad laboral y el clima 

organizacional con 63% . En Venezuela Macias y Vanga (2021) titulada Clima 

organizacional y motivación laboral, en conclusión, el clima organizacional se ve 

afecto a causa de las condiciones en los puestos laborales, el éxito dependerá en qué 

condiciones se desempeñen las actividades, es importante motivar y fomentar el 

compañerismo, se vea reflejado en una sana competitividad entre colaboradores, 

haciendo que el clima mejore, además una buena compensación económica 

promueve la retención de talento 
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En Moyobamba Cortes et Al (2021) artículo correlacional titulada 

satisfacción laboral y síndrome de burnout en docentes, según resultados se encontró 

una correlación inversa significativa, el síndrome de burnout tiene como 

componentes: agotamiento emocional (rho= -.315; p=.000), despersonalización 

(rho= -.252;p=.000), realización personal (rho= -.254;p=.000), en conclusión en los 

profesores muestran insatisfacción laboral, por lo que presentan cansancio 

emocional, desgaste de sus capacidades, perdida de sensibilidad, sentimientos de 

fracaso. Del mismo modo en Arequipa Arias (2020) en su artículo correlacional sobre 

el engagement e Inteligencia emocional, como resultado encontraron que el 

engagement alcanzo un promedio de 51 puntos de un total de 61. En Arequipa Gama 

y Ayme (2024) en su investigación engagement y estrés laboral, encontraron como 

resultados p-valor de 0.000 <0.05, estos resultados muestran una relación entre el 

vigor y el estrés laboral, concluyendo que a mayor nivel de uno el otro disminuye y 

viceversa. 

En Lima, Rivas et al (2022) artículo estrés y rendimiento laboral en 

conductores, se encontró en esta investigación que el estrés es bajo con un 15.7 %, 

con un nivel medio 52.3% y 32% con nivel alto, es dicha investigación se encontró 

una correlación 0.785, existe relación entre ambas variables. Así mismo en Lima 

Pelayo y Torres (2020) en su artículo correlacional titulado el engagement como 

predictor del burnout en estudiantes, se encontraron resultados para las variables 

demostrando relación fuerte (r = .37). moderada (r=. 24 - .36) y leve (r = .10 - .23), 

del mismo modo en Cusco, Galicia (2022) investigación estrés en profesionales de 

enfermería, los resultados encontrados en dicha investigación fueron, para la variable 

Engagement el 48.7% se encontraba con un nivel medio, así mismo con un nivel bajo 

el 37% y el 14% con un nivel alto, seguidamente la dimensión dedicación con el 

estrés laboral obtuvo una correlación de -0.728. 

En Patas Saavedra et al. (2021) investigación correlacional, titulada 

“Engagement y Estrés Laboral en el sector minero. Resultados determinaron, entre 

ambas variables, se muestra una correlación significativa e inversa, esto quiere decir 

cuando un variable aumenta la otra disminuye o, al contrario. Así mismo en Trujillo, 

Delgado et al (2020) artículo correlacional sobre estrés y desempeño en una red de 

salud. Resultados mostraron que el 55.1% indicaron estrés medio, un 39.9% 
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mostraron un nivel regular para el desempeño laboral. Alayo (2021) en su 

investigación estrés laboral y engagement, Se determino que existe una relación muy 

significativa (p<.01) e indirecta (-.631). seguidamente Chunga et al (2020) en su 

artículo correlacional estrés laboral y el síndrome de burnout en conductores, se 

encontraron resultados, un 72% tenían estrés alto, 16% medio y 12% bajo. 

Cardenas (2014) Menciono sobre el engagement, que este se introdujo por 

primera vez en 1990, esta teoría se centraba en investigar los problemas y establecer 

estrategias para dichos problemas. Por el contrario, Schaufeli & Bakker (2004) se 

caracteriza por la demostración de energía, dedicación y compromiso por parte de 

los trabajadores hacia sus puestos de trabajo. Gebauer y LowmanK (2008) lo definen 

como una conexión amplia y profunda que los colaboradores tienen con su empresa, 

que resulta al final en el éxito de la empresa. 

Salanova et al. (2000) menciono tres dimensiones: motivación, hace relación 

a los niveles de entusiasmo, dedicación, hace referencia al orgullo al momento de 

cumplir con sus actividades, empatía laboral, hace referencia al estado de felicidad a 

la hora de llevar a cabo las tareas laborales. 

Schaufeli y Bakker (2003) así mismo indicaron que el vigor se expresa 

mediante ciertos niveles de adaptación, de no rendirse con facilidad, de la 

persistencia del trabajador en sus labores. Para Castillo (2021) la motivación consiste 

en un aspecto importante en el ámbito laboral, ayudando a definir las tareas que los 

trabajadores desarrollan con frecuencia logrando la eficiencia y los resultados de la 

compañía. 

Bosch et al (2021) menciona lo siguiente: El engagement es un indicador que 

muestra información de como los colaboradores se esfuerzan en sus tareas diarias, de 

tal manera ayuda a medir los niveles de desempeño o productividad dentro de las 

instalaciones laborales, este concepto pone a la persona como un activo muy valioso 

y de mucha ayuda para la empresa. Al medir al engagement se logra hacer esa 

conexión entre la persona y el desempeño organizacional. Se mide mediante 

encuestas estas deben estar proyectadas para lograr medir el desempeño, la 

satisfacción, la alineación estratégica y la competencia, sin la presencia de estos 

datos, las empresas no se animarán hacer cambios buenos en su entorno laboral, 
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programas de capacitación, actividades o estrategias. 

A menudo no se considera o se tiene en poco a la importancia del compromiso 

de los trabajadores, esto sucedes porque no se consideran los cambias que este puede 

llegar hacer en las organizaciones. No desarrollar un compromiso dentro del trabajo 

afecta a la compañía y a los trabajadores, cuando los trabajadores no se sientan 

satisfechos con su labor afectará negativamente tanto así disminuirá el desempeño de 

la empresa. 

Logrando combinar en la organización un ambiente agradable que de una u 

otra manera desafié, motive y active a los colaboradores esto permitirá que se logre 

generar niveles superiores de energía y lograr niveles de productividad. Los 

encargados de promover dicha herramienta dependen en gran manera de los altos 

mandos estos pueden ser los gerentes y RR. HH, siendo los encargados de compartir 

los objetivos, es de suma importancia mantenerlos unidos y comprometidos. 

Delgado (2018) sostuvo que el estrés es la respuesta física y mental ante las 

demandas y dificultades que conlleva desarrollar en un puesto de trabajo. Róstanos 

(2014) el estrés laboral es relacionado como un fenómeno que se muestra cuando las 

labores se hacen difíciles. León y Fornes (2015) El estrés es un fenómeno que es 

causado en la persona cuando se relaciona con los eventos de su entorno. 

Llaneza (2009) da a conocer siete dimensiones: Respaldo del grupo, hace 

alusión al respaldo mutuo entre compañeros de trabajo, la Falta de cohesión, hace 

referencia a la poca integración o comunicación, Influencia del líder, forma de 

generar tensión o estrés, Territorio organizacional, corresponde al ambiente donde 

se labora, tecnología, herramientas tecnológicas, Estructura organizacional, 

Respeto hacia sus superiores, Clima organizacional, se refiere a la trasparencia de 

la empresa. 
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Arrabal (2019) menciona que existe tres tipos de estrés que son necesarios 

para la supervivencia del ser humano y estos son clasificados: El distrés, 

denominado al estrés destructivo y negativo, este tipo de estrés es el que frena 

nuestros objetivos laborales. El hipo estrés, este consiste en el estado en el que las 

personas están inferiormente por debajo del estrés común o el estrés mínimo que las 

personas tienen, si esto se mantiene en el tiempo puede provocar una desmotivación 

en otro caso se puede llegar a generar depresión. El eustrés, conocido como un estrés 

positivo, esto nos ayuda a llegar a nuestros objetivos con un nivel de estrés sano. 

Felix et al (2018) enumeran diferentes causas de estrés laboral la cuales las clasifican, 

presión por el logro y cumplimiento de metas, posturas corporales inadecuadas, 

excesiva carga, sedentarismo e inmobiliario inadecuado. Seguidamente Garcia y Gil 

(2016) manifiestan distintos aspectos como estresores en el trabajo estos son, exceso 

de atribuciones, ambiente laboral inadecuado, escasa estimulación, alteraciones en el 

ritmo biológico y la monotonía, impidiendo desarrollar sus labores de manera 

eficiente. Cardozo (2016) resume a los estresores laborales, discriminación, 

hostigamiento y cargas extremas. 
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II. METODOLOGÍA 

2.1  Enfoque, tipo 

Enfoque de investigación 

Según el enfoque es Cuantitativa la cual es basada en aplicaciones con 

pruebas estadísticas, Hernández et al. (2014). 

Tipo de investigación 

Descriptivo correlacional por lo que pretende estudiar la relación de ambas 

variables de estudio, donde contribuye un factor de manera directa en el cambio de 

otro, Lerma (2016). Según su finalidad es básica, tiene como objetivo generar nueva 

información sobre los procesos de evaluación o diagnóstico y conocer más sobre las 

variables, Muntané (2016). Por su profundidad es correlacional, busca identificar 

relación, Hernández et al (2014). 

2.2. Diseño de investigación 

No experimental, se analizaron las variables sin manipularlas, 

simplemente se miden, con corte transversal; en estas investigaciones no se ha 

manipulado el contexto donde suceden los hechos ni las variables, en tal sentido 

se recolecto información en una solo ocasión en el tiempo, Hernández et al. 

(2014). 

Se muestra en el cuadro 

 

M 

 

M = Colaboradores de la empresa de transportes “El 

Imperio S.A.C.” Ox = Compromiso Laboral. 

Oy = Estrés laboral. 

R = Relación entre ambas variables. 

Ox 

R 

Oy 
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       2.3.  Población, muestra y muestreo 

Está conformada por el total de trabajadores que laboran dentro de dicha 

empresa conformando un total de 36 colaboradores. 

Tabla 1  

Distribución de trabajadores de la empresa de trasportes 

Nota. Datos obtenidos de la oficina de personal de la empresa 

 

Muestra 

Según Sabino (2000), refiere que cuando la población es pequeña, el 

investigador puede utilizar un muestreo aplicado de forma no probabilística por 

conveniencia, por lo que el total de la población es pequeño. Dado lo anteriormente 

expuesto, en este trabajo se asumirá al total de la población como el total de la 

muestra de (36 colaboradores) 

NUME

RO 

AREAS CANTIDAD 

2 Jefe de almacén 1 

3 Jefe de compras 1 

4 Gerencia de administración 1 

5 Jefatura de finanzas 1 

6 Contabilidad 1 

7 Jefe de RRHH 1 

8 Reclutamiento y selección 1 

9 Bienestar social 1 

10 Jefe de mantenimiento 1 

11 Jefe mecánico 1 

12 mecánicos 5 

15 Supervisor de seguridad y salud en el 

trabajo 

1 

16 Pilotos 20 

TOTAL  36 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos Técnica 

Arias (2012) se utilizó la encuesta como técnica, con el objetivo de recopilar 

datos cuantificables sobre el estado previamente mencionado. Para medir el 

engagement, y estrés laboral, lo cual se aplicó a 36 trabajadores de la empresa. 

Instrumento 

Arias (2012) En esta investigación se aplicó cuestionario para ambas variables, 

para la variable engagement se utilizó diecisiete preguntas relacionadas con las 

dimensiones de dicha variable mencionadas anteriormente. Cada ítem se evaluó 

utilizando una escala de Likert de siete puntos, que iba desde "nunca" (cero) hasta 

"siempre" (seis). De la misma manera para la variable estrés laboral compuesta por 

veinticinco preguntas. Esta escala se divide en siete subíndices mencionados. 

Validez 

Del mismo modo, en la validación del instrumento de medición, fueron 

validados por tres expertos, Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesús, por el Mg. 

Álvarez García Carlos Leopoldo y Mg. Edwin Jorge Lozano Diaz, dándome una 

valoración positiva muy adecuada de 12 puntos, para ambas variables. 

Confiabilidad 

se utilizó el programa de IBM SPSS, para medir la confiabilidad del 

instrumento con el cual se obtuvo el Alfa de Cronbach de 0.96 para el engagement y 

0.89 el estrés laboral, lo que significa que el nivel de confiabilidad del cuestionario 

es aceptable y la fuente de información confiable. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de la información  

Técnicas de procesamiento 

Una vez que se establecieron las herramientas para medir ambas variables de 

investigación, se gestionó el consentimiento de la empresa con el fin de implementar 

los instrumentos mencionados en párrafos anteriores. Se informó a los 

colaboradores que el propósito de utilizar estas herramientas era solucionar las 
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dificultades existentes en la empresa. A continuación, se procedió a administrar 

personalmente los cuestionarios a los trabajadores del área correspondiente, 

otorgándoles un tiempo de cinco minutos para responder cada uno de ellos. Una vez 

recopiladas las respuestas de los colaboradores en los instrumentos, se ingresaron los 

datos en el software Excel y en el software estadístico SPSS. A partir de esto, se 

obtuvieron resultados que se presentaron en forma de gráficos de barra o figuras. 

Estas presentaciones estuvieron alineadas con el objetivo del estudio, permitiendo 

llegar a deducciones coherentes y pertinentes. Posteriormente, se brindaron 

recomendaciones beneficiosas para reducir la situación actual de la empresa. 

Análisis de la información 

Utilizó figuras y tablas para el análisis descriptivo todo esto en el software 

mencionado anteriormente y para el análisis inferencial se ha utilizado el Rho de 

Spearman logrando determinar si realmente existía correlación entre dichas 

variables. Así mismo para la prueba de normalidad de datos, teniendo una muestra 

de estudio que consiste en 36 colaboradores, siendo esta inferior a 50 se dio uso de 

la prueba de Shapiro–Wilk, la contrastación de hipótesis Rho de Spearman. Estos 

análisis se llevaron a cabo empleando el software estadístico SPSS. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

Referenciado por Acevedo (2002) los principios éticos que se han 

considerado en esta investigación son consentimiento informado; en todas las 

investigaciones debe existir esa voluntad de informar libremente, que el titular o la 

persona que sus datos se involucren en la investigación consienta el uso de esa 

información para fines específicos y que estos no serán divulgados. Seguidamente se 

tomó en consideración la autonomía que los involucrados tienen la libertad de elegir 

entre los procedimientos de la investigación. Respecto a la persona humana, la 

identidad de los encuestados será anónima, además los datos de la encuesta no serán 

divulgados ni alterados respecto a la veracidad de su contenido. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos 

 

Resultados de la encuesta aplicada a los 36 trabajadores de la empresa de 

trasportes el Imperio S.A.C, para medir el engagement y el estrés laboral 

 

Variable independiente  

 

Tabla 2  

Nivel de la variable engagement 

Nivel 
Compromiso Laboral 

N % 

Bajo 9 25% 

Regular 17 47% 

Alto 10 28% 

Total 36 100% 

Nota. N: cantidad de trabajadores 

 

 

Figura 1  

Distribución porcentual del nivel de la variable engagement 

 
 

Descripción: 

Revela que una parte considerable de empleados (47%) se halla en un nivel de 

compromiso "regular", seguido por un 28% que presenta un nivel "alto" de 

compromiso, mientras que un 25% de los trabajadores reportan un nivel de 

compromiso "bajo". Estos resultados sugieren que, aunque una porción significativa 

de los trabajadores muestra un compromiso relativamente alto, una gran parte podría 

25%

47%

28%

Bajo Regular Alto

Compromiso Laboral

Bajo

Regular

Alto
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estar experimentando un compromiso medio, lo que podría reflejar una falta de 

motivación o una necesidad de mejora en las condiciones laborales para fomentar una 

mayor conexión emocional y profesional con la empresa. 

 

Variable dependiente  

Tabla 3  

Nivel de la variable estrés laboral 

 

 

 

Figura 2  

Distribución porcentual de la variable estrés laboral 

 
 

Descripción: 

Se puede observar que un 47% de los trabajadores muestran un nivel regular de 

estrés, seguido por un 31% con alto y un 22% un nivel bajo. Estos resultados sugieren 

que, aunque una parte significativa de empleados no experimenta niveles elevados de 

estrés, una proporción considerable enfrenta un estrés laboral alto o regular, lo que 

podría tener un impacto en su bienestar y desempeño laboral

22%

47%

31%

Bajo Regular Alto

Estres Laboral

Nivel 
Estrés Laboral 

N % 

Bajo 8 22% 

Regular 17 47% 

Alto 11 31% 

Total 36 100% 

Nota. N: cantidad de trabajadores 
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Tabla 4  

Distribución de trabajadores de la empresa de transportes El Imperio S.A.C. Trujillo 

según los niveles de las dimensiones engagement 

Nivel 
Motivación Dedicación Empatía Laboral 

N % N % N % 

Bajo 3 8% 5 14% 7 19% 

Regular 24 67% 22 61% 19 53% 

Alto 9 25% 9 25% 10 28% 

Total 36 100% 36 100% 36 100% 

Nota. N: cantidad de trabajadores 

 

Figura 3  

Distribución porcentual de los niveles de las dimensiones de engagement 

 

 
Distribución: 

El análisis del nivel de compromiso laboral según las dimensiones de motivación, 

dedicación y empatía laboral muestra que, en general, la mayoría de los trabajadores se 

encuentran en un nivel regular en cada una de las dimensiones evaluadas. En la dimensión de 

motivación, un 67% de los trabajadores reporta un nivel regular, seguido por un 25% con un 

nivel alto y un 8% con un nivel bajo. En dedicación, el 61% de los trabajadores presenta un 

nivel regular, mientras que un 14% tiene un nivel bajo y un 25% tiene un nivel alto. 

Finalmente, en la dimensión de empatía laboral, un 53% de los trabajadores muestra un nivel 

regular, con un 28% en nivel alto y un 19% en nivel bajo. 

8%
14%

19%

67%
61%

53%

25% 25% 28%

0%

20%

40%

60%

80%

Motivación Dedicacion Empatia Laboral

Compromiso Laboral según dimensiones

Bajo Regular Alto
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Tabla 5  

Distribución de los trabajadores de la empresa de transportes El Imperio S.A.C. 

Trujillo según los niveles de la variable estrés laboral 

Nivel 

Clima 

Organizacion

al 

Estructura 

Organizacion

al 

Territorio 

Organizacion

al 

Influenci

a del 

Líder 

Tecnologí

a 

Falta De 

Cohesión 

Respaldo 

De 

Grupo 

N % N % N % N % N % N % N % 

Bajo 9 25% 8 22% 4 11% 7 19% 7 19% 8 22% 9 25% 

Regula

r 
15 42% 19 53% 18 50% 

2

0 
56% 17 47% 

1

9 
53% 

1

4 
39% 

Alto 12 33% 9 25% 14 39% 9 25% 12 33% 9 25% 
1

3 
36% 

Total 36 100% 36 100% 36 100% 
3

6 

100

% 
36 100% 

3

6 

100

% 

3

6 

100

% 

Nota. N: cantidad de trabajadores 

 

Figura 4  

Distribución porcentual de los niveles de la variable estrés laboral 

 

Descripción: 

En general, las dimensiones con mayor porcentaje de trabajadores que presentan un 

nivel regular de estrés son la estructura organizacional (53%) y la falta de cohesión (53%), 

seguidas de la influencia del líder (56%), lo que sugiere que estos factores son los que más 

contribuyen al estrés laboral. Por otro lado, el clima organizacional, el respaldo de grupo y la 

tecnología presentan una mayor proporción de trabajadores en niveles bajos de estrés (25%, 

25% y 33%, respectivamente), lo que indica que estos factores pueden generar un entorno 

laboral más saludable. Sin embargo, la presencia de trabajadores en niveles altos de estrés 

(hasta un 39% en la dimensión de territorio organizacional) resalta la necesidad de evaluar y 

mejorar áreas críticas que podrían estar afectando el bienestar de los empleados, como la 

cohesión grupal, la estructura organizacional y el liderazgo, para reducir el estrés y fomentar 

un ambiente de trabajo más equilibrado. 

25% 22%

11%
19% 19% 22% 25%

42%

53% 50%
56%

47%
53%

39%
33%

25%

39%

25%
33%

25%

36%

Estres Laboral según dimensiones

Bajo Regular Alto
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3.2. Resultados inferenciales 
 

Tabla 6  

Prueba de normalidad 

  
Shapiro Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Compromiso Laboral 0.811 36 0.000 

Estrés Laboral 0.809 36 0.000 

 
Descripción: 

 

El test de Shapiro Wilk se utilizó porque es adecuado para evaluar la normalidad de una 

distribución cuando el tamaño de la muestra es menor o igual a 50, lo cual es el caso en este 

estudio, donde la muestra es de n = 36. Los resultados obtenidos para las variables compromiso 

laboral y estrés laboral mostraron valores de p (sig.) de 0.000 en ambos casos, indica que las 

variables no siguen una distribución normal, estos valores son menores al nivel de 

significancia de 0.05. Debido a la falta de normalidad en los datos, para determinar la relación 

se utilizará la prueba de correlación de Spearman 

 

Tabla 7  

Correlación entre la variable engagement y el estrés laboral 

  
Compromiso 

Laboral 
Estres Laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 -,741** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 36 36 

Estrés Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-,741** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Descripción: 

 

Al analizar la correlación de ambas variables, se determinó que existe una 

correlación de Rho de Spearman de -0,741 con una significancia de 0,000, muestra 

una correlación alta y negativa entre ambas variables, esto significa que al aumenta el 

nivel de compromiso laboral, el estrés tiende a disminuir, y viceversa. Este hallazgo 

sugiere que las intervenciones que promuevan un mayor compromiso laboral podrían 

tener el potencial de reducir el estrés laboral entre los trabajadores de la empresa. 

 

Tabla 8  

Correlación de la dimensión motivación con las dimensiones del estrés laboral de la 

empresa de transportes El Imperio S.A.C 

 Compromiso 

laboral Estrés laboral 

   

  

Dimensiones 

 

Dimensiones 

 

N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

  Clima organizacional 36 -,110 0.524 
  Estructura 

organizacional 
36 -,437** 0.008 

 
Motivación 

Ter. Organizacional 36 -,191 0.264 

Rho de 

Spearman 

Influencia del líder 36 -,263 0.122 
 Tecnología 36 -,277 0.102 

  Falta de cohesión 36 -,396* 0.017 
  Respaldo del grupo 36 -,569** 0.000 

 Compromiso 

laboral Estrés laboral 
36 -,378* 0.023 

 
 

 

 

Escala de interpretación para la Correlación de Spearman 

Valor de rho Significado 

R = 1,00 Correlación grande y perfecta 

0,90 ≤ R ≤ 0,99 Correlación muy Alta 

0,70 ≤ R ≤ 0,89 Correlación Alta 

0,40 ≤ R ≤ 0,69 Correlación Moderada 

0,20 ≤ R ≤ 0,39 Correlación Baja 

0,01 ≤ R ≤ 0,19 Correlación Muy Baja 

R = 0 Correlación Nula 

Fuente: (Martínez & Campos, 2015) 
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Descripción: 

Los resultados muestran una correlación baja y negativa y estadísticamente 

significativa de Rho de Spearman -0,378 con una significancia de 0,023 entre las dos 

variables,  a medida que aumenta la motivación, el estrés laboral tiende a disminuir, 

Los resultados más bajos se encontraron en las siguientes dimensiones, correlación 

significativa y negativa con la estructura organizacional (r = -0.437, p = 0.008), la falta de 

cohesión (r = -0.396, p = 0.017) y el respaldo de grupo (r = -0.569, p = 0.000), a mayor nivel 

de motivación está asociado con menores niveles de estrés en estas dimensiones. 

Tabla 9  

Correlación de la dimensión dedicación con las dimensiones del estrés laboral de la 

empresa de transportes El Imperio S.A.C. 

 Compromiso 

laboral estrés laboral 

   

 

Dimensiones 

 

Dimensiones 

 

N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

  Clima organizacional 36 -,560** 0.000 

  Estructura 

organizacional 
36 

-0.289 0.087 

Rho de 

Spearman 

dedicación 
Ter. Organizacional 36 -,473** 0.004 

Influencia del líder 36 -,563** 0.000 

 Tecnología 36 -,482** 0.003 

  Falta de cohesión 36 -,612** 0.000 

  Respaldo del grupo 36 -,496** 0.002 

 dedicación estrés laboral 36 -,711** 0.000 

 

Descripción: 

 

Los resultados de la correlación entre la dedicación y el estrés laboral, muestra un 

coeficiente de correlación de Spearman -0.711 con una significancia de 0.000. Este valor 

muestra una correlación alta y negativa y estadísticamente significativa entre ambas variables, 

a medida que aumenta la dedicación de los trabajadores, el nivel de estrés laboral tiende a 

disminuir. Estos resultados sugieren que fomentar un mayor nivel de dedicación en los 

empleados podría contribuir significativamente a la reducción del estrés laboral en la empresa, 

los resultados mas bajos se muestran las dimensiones de territorio organizacional (r = -0.473, 

p = 0.004), tecnología (r = -0.482, p = 0.003) y estructura organizacional (r = -0.289, p = 

0.087). Esto implica que la dedicación no solo influye en la percepción del estrés en el clima 
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organizacional y la cohesión grupal, sino también en áreas clave como el liderazgo y la 

tecnología, sugiriendo que fomentar la dedicación en estos aspectos podría contribuir 

significativamente a reducir el estrés laboral en la empresa. 

 
 

Tabla 10  

Correlación de la dimensión empatía laboral con las dimensiones del estrés laboral de 

la empresa de transportes El Imperio S.A.C. 

 Compromiso 

laboral estrés laboral 
   

 

Dimensiones Dimensiones N 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

  Clima organizacional 36 -,507** 0.002 
  Estructura organizacional 36 -0.313 0.063 
  Ter. Organizacional 36 -,408* 0.014 

Rho de 

Spearman 

Empatía 
laboral 

Influencia del líder 36 -,507** 0.002 

 Tecnología 36 -,483** 0.003 
  Falta de cohesión 36 -,667** 0.000 
  Respaldo del grupo 36 -,542** 0.001 

 Empatía laboral estrés laboral 36 -,692** 0.000 

 

Descripción: 

 

Se muestra la correlación de Rho de Spearman de -0.692 con una significancia de 0.000. 

existe una correlación alta y negativa y estadísticamente significativa entre ambas variables, a 

medida que aumenta la empatía laboral, el nivel de estrés laboral tiende a disminuir. Este 

hallazgo sugiere que promover un mayor nivel de empatía entre los trabajadores podría 

contribuir significativamente a reducir el estrés laboral en la empresa, mejorando el bienestar 

y la cooperación dentro del equipo, Las correlaciones más fuertes se observan en las 

dimensiones de falta de cohesión (r = -0.667, p = 0.000), respaldo de grupo (r = -0.542, p = 

0.001), clima organizacional (r = -0.507, p = 0.002) e influencia del líder (r = -0.507, p = 

0.002), todas con valores p menores a 0.01, lo que indica una relación estadísticamente 

significativa y fuerte, los resultados sugieren que fortalecer la empatía entre los trabajadores 

puede reducir el estrés laboral, especialmente en dimensiones como la cohesión grupal y el 

liderazgo. 
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Contrastación de hipótesis  

 

Tabla 11  

Prueba de hipótesis 

Correlaciones 

  
Compromiso 

Laboral 
Estres Laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 -,741** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 36 36 

Estrés 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-,741** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Descripción:  

En la tabla 11 se puede observar una correlación alta y negativa entre compromiso 

laboral y estrés, con un (Rhode Spearman = -0,741 Cuando el nivel de compromiso laboral es 

alto, esto tiene cierta influencia en la reducción del estrés y viceversa. Por último, se acepta la 

hipótesis con evidencia de una relación significativa (0.000) entre las dos variables, se rechaza 

la hipótesis nula. Es importante tener en cuenta esta relación del compromiso laboral y el 

estrés, un alto nivel de compromiso puede contribuir a disminuir el estrés y aumentar el 

bienestar general en el lugar de trabajo.
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IV. DISCUSIÓN 

Según el objetivo general, determinar la relación existente entre compromiso 

laboral y estrés laboral en la empresa el Imperio S.A.C. Trujillo, los resultados 

permitieron determinar una correlación alta y negativa Rho de Spearman -0,741 con 

una significancia de 0,000, de tal modo en las tablas se logra evidenciar que el 

compromiso laboral está en un nivel regular con 47%, solamente el 28% de los 

trabajadores se encuentra comprometidos, así mismo, el estrés laboral con un nivel 

regular de 47% y 37% alto en la empresa Imperio S.A.C una cantidad considerable de 

trabajadores muestran sobre carga laboral se sienten estresados por lo mismo que 

conlleva sus labores diarias, exponiéndose a accidentes de tránsito y otros factores que 

afecta. 

Según Rostagno (2014) el estrés laboral es relacionado como un fenómeno se 

muestra cuando las demandas se hacen difíciles. similares resultados se presentan por 

Zárate y morales (2022) Mostrando una correlación moderada negativa de r = –0.443, 

p = 0.000). Por lo tanto, se puede afirmar que el engagement y el estrés laboral están 

inversamente relacionados, ya que el incremento en uno de ellos tiene un impacto en 

la disminución del otro, y viceversa, así como lo muestra Saavedra et al. (2021) 

encontrando una correlación significativa e inversa, lo mismo que los autores 

anteriores donde encontraron que cuando un variable aumenta la otra disminuye o, al 

contrario. Seguidamente Alayo (2021) en su investigación titulada Estrés y 

engagement, se descubrió una relación muy significativa (p<.01) e indirecta (-.631). 

Por otro lado, al analizar el nivel de compromiso laboral o “Engagement”, en la 

tabla Nº2 se observa al compromiso laboral este se encuentra con un nivel regular de 

47%, así mismo el menor porcentaje se evidencia en la motivación que obtuvo el 8%. 

Los resultados indican que el personal no se encuentra motivado y al mismo tiempo 

existen niveles bajos de engagement, una parte de los trabajadores no se siente 

involucrados en sus actividades. Esto significa que los trabajadores no se sienten con 

ganas de desarrollar sus tareas, de esta manera repercute con el compromiso en sus 

actividades diarias, deduciendo que los trabajadores de la empresa están teniendo una 

disminución en cuanto a energía mental y emocional, lo que se sugiere motivar al 

personal, para poder desarrollar las actividades que estén bajo su responsabilidad. 
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Resultados similares se encontraron en la investigación de Galicia (2020) se 

analizó la misma variable de estudio, donde se muestro que el 48.7% se encuentra con 

un nivel medio de engagement, mientras que el 37% con un nivel bajo. Según 

Schaufeli & Bakker (2004) nos dice que el engagement se caracteriza por la situación 

en la cual los individuos se encontraban en sus puestos de trabajo, mostraban niveles 

altos de dedicación, energía y compromiso hacia sus labores, esto implica que 

experimentaban una forma de felicidad asociada a su trabajo, ya que se encontraban 

plenamente involucrados y comprometidos con sus tareas laborales. Así mismo Bosch 

et al (2021) sostiene al engagement como un indicador que permite medir los niveles 

de desempeño o productividad dentro de las instalaciones laborales, este concepto 

pone a la persona como un activo muy valioso y de mucha ayuda para la empresa, no 

obstante, sostiene que al no desarrollar un compromiso en el trabajo afecta tanto a la 

compañía como a los trabajadores de una manera negativa disminuyendo el 

desempeño de la empresa. Para logara adquirir el engagement se debe combinar un 

ambiente agradable motivando y activando a los colaboradores logrando generar 

niveles altos de energía y productividad, los encargados de desarrollarlos son los 

Gerentes y Recursos Humanos 

Al analizar el nivel de Estrés laboral en la empresa El Imperio S.A.C. Trujillo, 

en la tabla Nº3 se muestra al estrés laboral con un nivel regular de 47% y 31% con un 

nivel alto, el mayor porcentaje se encuentra en la dimensión tecnología con un 33% y 

territorio organizacional que obtuvo el 39%. Por ello se comprobó que dentro de la 

empresa este porcentaje se ve evidenciado, un gran número se encuentra con un nivel 

significativo de estrés laboral, debidamente a sus labores que desarrollan los 

trabajadores, la empresa no presenta tecnología suficiente para ser competitivos dentro 

del mercado, sabiendo que estamos en la era de la tecnología además el clima 

organizacional no se encuentra claro en relación a los trabajadores, la empresa debe 

manejar un buen entorno laboral, para que esto se evidencie en los trabajadores. Macias 

y Vanga (2021) en su investigación concluyo que el clima organizacional se ve afecto 

a causa de las condiciones en los puestos laborales, el éxito dependerá en qué 

condiciones se desempeñen las actividades, es importante desarrollar el compañerismo 

esto permite que se desarrolle una sana competitividad entre colaboradores, logrando 

que el clima mejore, además una buena compensación económica promueve la 



34  

retención de talento. Resultados similares se presenta por Berrones (2020) 

encontrando en su investigación niveles elevados de estrés laboral, concluyendo que 

la principal causa en los conductores de estrés laboral, se relaciona con los riesgos que 

ellos están propensos en sus actividades diarias. Según Delgado (2018) el estrés es una 

respuesta física y mental ante las dificultades y exigencias que demanda un cargo 

laboral dentro de la organización. En mención Felix et al (2018) el estrés es causado 

por la presión del cumplimiento de la metas, posturas corporales inadecuadas, 

sedentarismo e inmobiliario inadecuado, los mismo hace mención Cardozo (2016) 

resumen los estresores laborales en discriminación, cargas extremas, hostigamiento. 

Identificar la relación entre la dimensión motivación con las dimensiones del 

estrés laboral, los resultados de la tabla 8 presentan una correlación negativa baja, con 

un (Rho de Spearman = -0.378, p < 0.023), entre la motivación del engagement y el 

estrés laboral.  Los resultados más bajos se encuentra el respaldo de grupo (r = -0.569, 

p = 0.000), En la empresa de transportes El Imperio S.A.C el líder debe ser influyente 

en su equipo de trabajo, manejar la comunicación la integración, la confianza y el 

bienestar de sus trabajadores además debe existir ese respaldo por parte de su lideres 

y así a motivar el respaldo grupal, es por ello que los trabajadores no se encuentran 

motivados, la motivación es fundamental en cada trabajador con ello se busca que 

realicen un trabajo eficiente para el logro de metas y objetivos que beneficie tanto a la 

compañía como al trabajador.  

Resultados similares presenta Gama y Ayme (2024) encontrando una 

correlación de p-valor de 0.000<0.05 demostrando que existe relación entre la 

dimensión vigor con el estrés laboral, a menor vigor aumenta el estrés laboral o 

viceversa, así mismo Cortes et al (2021) en su investigación concluye que los 

trabajadores presentan insatisfacción laboral, por lo que presentan cansancio 

emocional, deterior de sus capacidades, perdida de sensibilidad y sentimientos de 

fracaso. Todo ello indica que, si los trabajadores presentan niveles altos de estrés 

laboral, no desempeñaran sus funciones con fuerza ni energía. Dolores et al (2023) en 

su investigación concluye, la motivación dentro del ámbito laboral es un factor 

fundamental para el buen crecimiento de todo colaborador, se vuelve importante aún 

más cuando forma parte de un equipo organizacional, siendo clave fundamental para 

la ejecución de metas y objetivos.  
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Para Castillo (2021) la motivación consiste en un aspecto importante en el ámbito 

laboral, ayudando a identificar las tareas que los trabajadores desarrollan 

frecuentemente incidiendo en la eficiencia y los resultados de la empresa Así mismo 

Schaufeli y Bakker (2003) indicaron que el vigor se manifiesta a través de ciertos 

niveles de adaptación, de no rendirse con facilidad, de la persistencia del trabajador en 

sus labores. 

Al identificar la relación entre la dimensión dedicación con el estrés laboral, se 

evidencia una correlación alta y negativa de (Rho de Spearman = -0.711, p < 0.000) 

entre la dedicación del engagement y la variable estrés laboral, además el resultado 

más bajo se muestra en la dimensión falta de cohesión (r = -0.612, p = 0.000)  Esto 

debido a que no hay integración por parte de los trabajadores, muy poca comunicación, 

no existe una buena organización dentro del equipo de trabajo de la empresa, por lo 

tanto, la falta de cohesión debe mejorar de tal manera que se evidencie dentro de la 

empresa, además . Según Galicia (2022) en su investigación encontró resultados 

parecidos, donde la dedicación y la variable estrés laboral, se encontró una correlación 

de Spearman de -0,728, correlación alta e inversa, ello hace referencia a mayor nivel 

de dedicación de los trabajadores, se presentará menor estrés laboral. Así mismo 

Cortes et al (2021) encontró resultados para el componente realización personal con 

(rho = - .254; p=.000). 

Al identificar la relación entre la dimensión empatía laboral y el estrés laboral, 

se muestra una correlación alta y negativa (Rho de Spearman = - 0.692, p < 0.000) 

entre la empatía laboral y el estrés laboral, los resultados más bajos nuestra la 

dimensión respaldo de grupo (r = -0.542, p = 0.001), hace referencia que dentro de la 

empresa el Imperio si existiera el respaldo del grupo por parte de los directivos hacia 

los trabajadores entonces los trabajadores estarían contento desarrollando sus labores 

diarias, llenos de felicidad, así mismo en la empresa se debe aumentar el respaldo del 

grupo, donde exista ese respaldo mutuo entre compañeros de trabajo para que los 

objetivos organizacionales se cumplan, todo el equipo trabaje en un solo rumbo es 

fundamental brindar ese apoyo por parte de los directivos de esta manera el trabajador 

se sentirá lleno de confianza y motivación. Se evidencian resultados similares Almirón 

y Cabeza (2022) se muestra, la participación laboral tiene una correlación positiva 

significativa con la productividad de los trabajadores, con un valor menor a 0,05. El 
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valor de Rho de Spearman es de 0,824 Según lo observado en ambos trabajos se 

evidencia una correlación directa entra amabas variables es dices que si el engagement 

laboral es bueno también lo será la productividad laboral.
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V. CONCLUSIONES 

De acuerdo con el objetivo general, se evidenció una relación alta y negativa (-

0,741) entre las dos variables en la empresa el Imperio S.A.C. Trujillo. A medida que 

aumentaba el nivel de compromiso laboral, el estrés laboral disminuía, lo que resalta 

la importancia de fomentar el compromiso entre los empleados para reducir el estrés y 

mejorar el bienestar organizacional. Además, las relaciones observadas entre las 

dimensiones del estrés laboral y los factores de motivación, dedicación y empatía 

laboral sugieren que fortalecer estos aspectos en el entorno laboral podría ser clave 

para mejorar la calidad laboral y el rendimiento de los trabajadores. 

El análisis del compromiso laboral mostró que una parte considerables de los 

trabajadores presentaron niveles de compromiso laboral regulares con un 47%, con 

una proporción significativa en niveles bajos 25%. Esto destacó la necesidad de 

implementar estrategias más efectivas para fortalecer el compromiso laboral dentro de 

la empresa. Fomentar una mayor implicación de los trabajadores en sus tareas podría 

no solo mejorar el compromiso, sino también contribuir a disminuir el estrés y al 

incremento de la productividad. 

En cuanto al estrés laboral, los resultados indicaron que la mayoría de los 

trabajadores experimentaban niveles regulares 47% y altos con 31% de estrés. Esto 

señaló la consideración de abordar el estrés de manera global, a través de programas y 

políticas que promuevan un entorno laboral más saludable y menos estresante. Es 

fundamental reducir los factores estresores dentro de la organización para mejorar la 

salud mental de los empleados y, por ende, su rendimiento laboral. 

El análisis de la relación entre motivación y estrés laboral reveló una correlación 

baja (-0,378) pero significativa, sugiriendo que los trabajadores más motivados tienden 

a experimentar menores niveles de estrés. Este resultado subraya la importancia de 

incrementar la motivación laboral mediante estrategias como el reconocimiento del 

desempeño y participación de trabajadores en la toma de decisiones, lo cual podría 

contribuir a reducir los niveles de estrés laboral. 

 

 



38  

El análisis entre dedicación y estrés laboral mostró una correlación alta y 

significativa (-0.711) lo que indicó que los trabajadores más dedicados 

experimentaban menores niveles de estrés. Esto resaltó la importancia de fomentar la 

dedicación en los empleados a través de programas de apoyo emocional, oportunidades 

de desarrollo profesional y reconocimiento. Estas acciones podrían ser fundamentales 

para disminuir el estrés y mejorar el bienestar general en los trabajadores. 

La relación entre empatía laboral y estrés laboral mostró una correlación alta y 

significativa (-0,692) lo que sugirió que los trabajadores con mayor empatía 

experimentaban menores niveles de estrés. Este resultado destacó la necesidad de 

promover una cultura organizacional basada en la empatía, donde los trabajadores se 

apoyarán mutuamente. Fomentar un ambiente empático no solo mejoraría las 

relaciones interpersonales, sino también contribuiría a la reducción del estrés y a la 

creación de un clima organizacional más positivo.
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VI. RECOMENDACIONES 

Luego de analizar todos los resultados se le recomienda a la Gerencia 

administrativa de la empresa de trasporte imperio S.A.C aplicar el plan de acción 

propuesto para mejorar el compromiso laboral dentro de la empresa. 

Se recomienda diferentes estrategias para incrementar el nivel de motivación en 

la empresa, al jefe de RR. HH se le recomienda implementar 2 campañas de motivación, 

donde se realice reuniones, para mantener a los colaboradores motivados en cada 

función que realicen dentro de la empresa. seguidamente al jefe de flota se recomienda 

organizar talleres de coaching de 30 minutos antes de iniciar las actividades diarias, que 

incluyan ejercicios de relajación, respiración y estiramientos para liberar tensiones. Así 

mismo se le recomienda a bienestar social organizar actividades de reconocimiento a 

los empleados, 1 ves por cada mes, donde se le otorgue certificados, reconocimiento 

en público y una cena.  

Se recomienda diferentes estrategias para mejorar la falta de cohesión dentro de 

los equipos de trabajo, se le recomienda al jefe de reclutamiento del personal, desarrollar 

talleres sobre la importancia de trabajar en equipo, ayuda al equipo a consolidarse y 

apoyarse entre miembros, beneficiando a la productividad de la empresa. 

Se recomienda diferentes estrategias para mejorar el respaldo del grupo dentro 

de la empresa, se le recomienda al gerente de administración realizar encuentros de 

integración entre trabajadores, permitiendo de esta manera desarrollar lasos de amistad 

y apoyo mutuo entre compañeros de trabajo. 

Se recomienda diferentes estrategias para desarrollar un clima organizacional 

de calidad en la empresa, a la gerencia de administración se le recomienda desarrollar 

eventos de confraternidad 2 veces al año, para que de esta manera los trabajadores 

estén en un buen clima laboral para desarrollar con entusiasmo sus actividades diarias. 

Se recomienda diferentes estrategias para mejorar la influencia del líder en la 

empresa, se le recomienda a gerencia administrativa desarrollar 3 capacitaciones a los 

jefes de cada área sobre el compromiso laboral, de esta manera los jefes influenciaran 

de manera positiva a cada trabajador de la empresa. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENGAGEMENT DE LOS TRABAJADORES EN LA 

EMPRESA DE TRANSPORTES EL IMPERIO S.A.C. TRUJILLO 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ESTRÉS LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN 

LA EMPRESA DE TRANSPORTES EL IMPERIO S.A.C. TRUJILLO 
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Anexo 2: Ficha técnica 
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Anexo 3: Operacionalización de variables  

 

 
 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 

Dimensione

s 
Indicadores Ítems Instrumento 

Escala de 

Medición 

 

Variable 
Dependiente: 

Compromiso 

Laboral o 

“Engagement” 
 

Salanova et al. 

(2000). 

 

El concepto de Compromiso Laboral o 
"Engagement" se introdujo 1990, a 

través de la teoría del compromiso de 

los empleados desarrollada por William 

Kahn. Esta teoría se centraba en 
investigar los problemas de trabajo e 

identificar estrategias para mejorar. A 

partir de este enfoque, se estableció una 

relación entre el engagement y el 
compromiso laboral. Cárdenas (2014). 

 

La variable engagement, 
será estudiada mediante la 

técnica de la encuesta, cuyo 

instrumento es el 

cuestionario de escala 
Likert, según sus 

dimensiones, motivación, 

dedicación y empatía 

laboral  

Motivación 1. Motivación.  2. Fortaleza Laboral. 

3. Responsabilidad. 4. Resistencia Laboral. 
5. Persistencia Laboral. 6. Resilencia Laboral. 

 

1,2,3,4,5
,6 

 

 
 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 
Dedicación 

7. Conexión laboral. 8. Entusiasmo laboral. 
9. Identificación laboral. 10. Orgullo laboral. 

11. Retos Laborales. 

 
7,8,9,10,

11 

 

Empatía 

laboral  

12. Absorción Emocional Laboral. 

13. Compromiso Laboral. 14. Atención Laboral. 

15. Concentración Laboral. 16. Pasión Laboral. 
17. Fijación de Metas. 

12,13,14

,15,16,1

7 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
Variable 

Independiente: 

 

Estrés Laboral 

Llaneza 

(2009) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
Para Delgado (2018) “el estrés laboral 

es una respuesta física y mental de una 

persona ante las dificultades   y 

exigencias que demanda un cargo 

laboral dentro de la organización”. 

 

 

 

 
 

 

La variable estrés laboral, 

será estudiada mediante la 
técnica de la encuesta, cuyo 

instrumento es el 

cuestionario de escala 

Likert, según sus 

dimensiones, clima 

organizacional, estructura 

organizacional, territorio 

organizacional, influencia 
del líder, tecnología, falta 

de cohesión, respaldo del 

grupo.  

Clima 

Organizacion

al 

1.Desconocimiento de las Metas de la Empresa. 

2.Comprensión de Estrategias empresariales. 

3.Satisfacción de Políticas Gerenciales. 

4.Satisfacción con respecto a los objetivos 
organizacionales. 

 

 

1,2,3,4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

Estructura 
Organizacion

al 

5.Estrés relacionado a la entrega de reportes. 

6.Autocontrol laboral.  
7.Burocratización operacional.  

8.Satisfacción a la Dirección Empresarial. 

5,6,7,8 

Territorio 

Organizacion

al 

9.Control de Actividades Laborales.  

10.Satisfacción del espacio laboral.  

11 satisfacción del Equipo de Trabajo. 

9,10,11 

Influencia 

del Líder 

12. Satisfacción del Respaldo Familiar. 

13. Aprobación de Jefatura. 

14.Satisfacción de Bienestar Personal Apoyo y 

Respeto 

15.Confianza Laboral. 

12,13,14

,15 

Tecnología 16.Satisfacción del Equipo y Herramientas para el 

Trabajo. 
17.Capacitación laboral.  

18.Satisfacción de la Tecnología Laboral. 

16,17,18 

Falta de 

Cohesión 

19.Adhesión Laboral. 20.Reconocimiento Laboral.  

21 distribución y Organización Laboral.  

22. Presión Laboral. 

19,20,21

,22 

Respaldo del 

Grupo 
23.Respaldo Laboral. 24. Reconocimiento Laboral.  

25. Satisfacción del Bienestar Personal. 

23,24,25 
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Anexo 4: Evidencias de la investigación 

Anexo 4 a: Imágenes 
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Anexo 4b 

 

PLAN DE ACCION DE ENGAGEMENT PARA REDUCIR EL ESTRÉS LABORAL EN 

LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES EL IMPERIO 

S.A.C. TRUJILLO 

 

Objetivo 1: incrementar el nivel de motivación en los trabajadores. 

 

- Especifico: desarrollar campañas, reuniones y dinámicas, talleres de coaching y 

actividades de reconocimiento. 

- Medible: Participación del 50% de los trabajadores en estas actividades, en los 

próximos 6 meses, medido por medio de encuestas de satisfacción. 

- Alcanzables: Reconocer a colaboradores destacados durante cada mes. 

- Relevante: Mejorar el compromiso y la motivación de los colaboradores. 

- Tiempo: enero – julio del próximo año. 

 

Objetivo 2: Incrementar la cohesión dentro del equipos de trabajo, de los trabajadores 

 

- Especifico: desarrollar capacitaciones, con dinámicas grupales 

- Medible: desarrollar 3 capacitaciones de trabajo en equipo, sobre comunicación y 

dinámicas grupales 

- Alcanzables: desarrollarlo cada 2 mese durante medio año 

- Relevante: incrementar el desempeño laboral dentro de la empresa 

- Tiempo: enero – junio del próximo año. 

 

Objetivo 3: Mejorar el clima laboral dentro de la empresa 

 

- Especifico: desarrollar eventos de confraternidad, celebración mensual de cumpleaños  

- Medible: reducir un 20% el estrés laboral 

- Alcanzables: aplicar encuestas anónimas de satisfacción en el trabajo  

- Relevante: incrementar el compromiso laboral y el clima laboral 

- Tiempo: enero – diciembre del próximo año. 

 

Objetivo 4: Incrementar la influencia del líder dentro de la empresa 

- Especifico: desarrollar talleres, de liderazgo, influencia y compromiso laboral 

- Medible: incrementar un 30% el liderazgo de los jefes 

- Alcanzables: desarrollarlo trimestralmente 

- Relevante: mejorar la capacidad de liderazgo de cada jefe, para motivar y comprometes 

a su equipo de trabajo 

- Tiempo: enero – diciembre del próximo año. 
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Anexo 4c: Base de datos dela investigación 
 

 

N° 
Motivación DEDICACION Empatía Laboral  

TOTAL 
Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 Pregunta 14 Pregunta 15 Pregunta 16 Pregunta 17 

1 4 4 1 2 5 2 3 3 2 4 4 2 4 3 3 3 3 52 

2 3 3 2 3 4 4 2 4 2 3 3 4 3 3 4 1 3 51 

3 5 6 3 4 3 2 2 4 3 2 4 3 2 2 3 2 2 52 

4 3 5 5 2 4 3 5 4 3 1 3 4 5 3 3 4 3 60 

5 4 3 4 4 4 6 2 3 2 1 2 4 2 2 4 2 2 51 

6 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 4 4 2 1 4 51 

7 5 5 4 6 4 5 6 6 4 6 5 3 5 6 5 4 2 81 

8 3 3 2 5 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 3 50 

9 5 3 6 4 6 5 3 7 3 6 7 6 6 5 5 6 6 89 

10 3 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 2 4 6 1 3 2 54 

11 2 3 3 5 4 5 3 4 2 4 6 4 5 6 5 5 6 72 

12 4 4 2 5 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 51 

13 2 2 2 4 4 3 3 3 3 5 3 4 4 4 2 3 4 55 

14 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 2 52 

15 3 2 4 3 3 4 3 3 4 5 2 1 2 2 4 3 3 51 

16 2 5 3 2 2 3 4 3 2 3 5 3 4 2 3 3 3 52 

17 3 1 2 4 4 3 3 2 3 4 3 5 2 4 3 2 2 50 

18 4 5 5 3 6 6 6 6 4 6 4 4 3 5 4 5 5 81 

19 5 4 6 6 6 7 6 5 5 6 6 5 4 4 5 5 4 89 

20 3 3 5 2 4 4 5 3 6 6 3 4 4 2 4 5 5 68 

21 4 2 2 2 4 2 1 4 4 5 3 2 3 2 2 2 3 47 

22 4 4 1 2 5 2 3 3 2 4 4 2 4 3 3 3 3 52 

23 3 3 2 3 4 4 2 4 2 3 3 4 3 3 4 1 3 51 

24 5 6 3 4 3 2 2 4 3 2 4 3 2 2 3 2 2 52 
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25 3 5 5 2 4 3 5 4 3 1 3 4 5 3 3 4 3 60 

26 4 3 4 4 4 6 2 3 2 1 2 4 2 2 4 2 2 51 

27 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 4 4 2 1 4 51 

28 5 5 4 6 4 5 6 6 4 6 5 3 5 6 5 4 2 81 

29 3 3 2 5 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 3 50 

30 5 3 6 4 6 5 3 7 3 6 7 6 6 5 5 6 6 89 

31 3 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 2 4 6 1 3 2 54 

32 2 3 3 5 4 5 3 4 2 4 6 4 5 6 5 5 6 72 

33 4 4 2 5 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 51 

34 2 2 2 4 4 3 3 3 3 5 3 4 4 4 2 3 4 55 

35 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 2 52 

36 3 2 4 3 3 4 3 3 4 5 2 1 2 2 4 3 3 51 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo 4d: Base de datos de los resultados del cuestionario del estrés laboral 
 

 

N 
º 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
ESTRUCTURA 

ORGANIZACIONAL TER. ORGANIZACIONAL INFLUENCIA DEL LIDER TECNOLOGIA FALTA DE COHESION RESPALDO DE GRUPO 
 

TO 
TAL Pregu 

nta 1 
Pregu 
nta 2 

Pregu 
nta 3 

Pregu 
nta 4 

Pregu 
nta 5 

Pregu 
nta 6 

Pregu 
nta 7 

Pregu 
nta 8 

Pregu 
nta 9 

Pregu 
nta 10 

Pregu 
nta 11 

Pregu 
nta 12 

Pregu 
nta 13 

Pregu 
nta 14 

Pregu 
nta 15 

Pregu 
nta 16 

Pregu 
nta 17 

Pregu 
nta 18 

Pregu 
nta 19 

Pregu 
nta 20 

Pregu 
nta 21 

Pregu 
nta 22 

Pregu 
nta 23 

Pregu 
nta 24 

Pregu 
nta 25 

1 6 6 7 7 6 7 6 5 7 7 7 6 7 6 4 7 7 6 5 5 5 6 6 6 7 155 

2 7 5 6 6 5 7 7 7 6 6 7 6 7 5 7 6 7 7 4 7 4 5 6 7 6 155 

3 6 7 7 7 5 6 7 7 5 5 6 7 5 6 6 6 6 6 4 5 5 7 5 6 7 152 

4 7 7 4 5 7 5 5 5 7 6 5 5 6 6 4 5 5 5 7 6 7 4 7 6 6 146 

5 6 5 7 6 4 4 4 6 6 6 6 5 7 6 7 7 7 7 6 6 6 7 5 6 7 154 

6 6 6 2 7 7 7 7 6 5 7 3 7 5 5 5 6 6 5 5 7 6 6 6 7 7 152 

7 5 5 4 7 6 4 6 7 6 5 3 6 7 3 4 5 7 3 6 4 5 4 3 5 5 132 

8 5 7 7 5 6 6 5 7 5 6 5 7 3 4 7 6 7 7 6 7 7 7 7 5 4 156 

9 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 6 4 6 7 5 4 5 3 3 5 3 6 5 118 

1 
0 

4 6 5 7 7 7 5 5 5 5 7 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 5 
 

163 

1 
1 

6 5 6 6 5 6 6 7 4 4 6 5 4 6 3 6 6 4 3 4 4 3 5 7 3 
 

135 

1 
2 

3 6 7 6 7 6 6 5 6 7 6 4 7 7 7 7 4 7 6 5 4 7 7 7 3 
 

159 

1 
3 

5 6 7 4 6 5 5 4 6 7 6 7 6 5 4 5 6 5 7 7 6 7 5 7 7 
 

158 

1 
4 

6 4 5 7 7 7 6 5 3 7 6 5 7 3 7 4 7 7 3 7 7 7 6 6 7 
 

160 

1 
5 3 6 7 6 6 5 7 6 5 6 7 7 6 4 6 6 5 7 7 5 5 5 7 7 7 

 
163 

1 
6 

6 6 7 7 6 7 6 5 7 7 7 6 7 6 4 7 7 6 5 5 5 6 6 6 7 
 

170 

1 
7 

7 5 6 6 5 7 7 7 6 6 7 6 7 5 7 6 7 7 4 7 4 5 6 7 6 
 

170 

1 
8 

6 7 7 7 5 6 7 7 5 5 6 7 5 6 6 6 6 6 4 5 5 7 5 6 7 
 

167 

1 
9 

7 7 4 5 7 5 5 5 7 6 5 5 6 6 4 5 5 5 7 6 7 4 7 6 6 
 

161 

2 
0 6 5 7 6 4 4 4 6 6 6 6 5 7 6 7 7 7 7 6 6 6 7 5 6 7 

 
169 

2 
1 6 6 2 7 7 7 7 6 5 7 3 7 5 5 5 6 6 5 5 7 6 6 6 7 7 

 
167 

2 
2 

5 5 4 7 6 4 6 7 6 5 3 6 7 3 4 5 7 3 6 4 5 4 3 5 5 
 

147 
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2 
3 

5 7 7 5 6 6 5 7 5 6 5 7 3 4 7 6 7 7 6 7 7 7 7 5 4 
 

171 

2 
4 

4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 6 4 6 7 5 4 5 3 3 5 3 6 5 
 

133 

2 
5 4 6 5 7 7 7 5 5 5 5 7 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 5 

 
178 

2 
6 

6 5 6 6 5 6 6 7 4 4 6 5 4 6 3 6 6 4 3 4 4 3 5 7 3 
 

150 

2 
7 

3 6 7 6 7 6 6 5 6 7 6 4 7 7 7 7 4 7 6 5 4 7 7 7 3 
 

174 

2 
8 

5 6 7 4 6 5 5 4 6 7 6 7 6 5 4 5 6 5 7 7 6 7 5 7 7 
 

173 

2 
9 

6 4 5 7 7 7 6 5 3 7 6 5 7 3 7 4 7 7 3 7 7 7 6 6 7 
 

175 

3 
0 3 6 7 6 6 5 7 6 5 6 7 7 6 4 6 6 5 7 7 5 5 5 7 7 7 

 
178 

3 
1 

3 6 7 6 6 5 7 6 5 6 7 7 6 4 6 6 5 7 7 5 5 5 7 7 7 
 

179 

3 
2 6 5 7 6 4 4 4 6 6 6 6 5 7 6 7 7 7 7 6 6 6 7 5 6 7 

 
181 

3 
3 6 6 2 7 7 7 7 6 5 7 3 7 5 5 5 6 6 5 5 7 6 6 6 7 7 

 
179 

3 
4 

5 5 4 7 6 4 6 7 6 5 3 6 7 3 4 5 7 3 6 4 5 4 3 5 5 
 

159 

3 
5 

5 7 7 5 6 6 5 7 5 6 5 7 3 4 7 6 7 7 6 7 7 7 7 5 4 
 

183 

3 
6 

4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 6 4 6 7 5 4 5 3 3 5 3 6 5 
 

145 

Fuente: Elaboración Propia 
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Anexo 5:      Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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           Anexo 6: validez y confiabilidad 
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Para obtener la confiablidad del instrumento se empleó el coeficiente de Alfa de 

Cronbach 
 

 

 VARIABLE ENGAGEMENT  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,96 17 

 

Se obtuvo un índice de Alfa de Cronbach de 0,96, lo que significa que si el valor 

es superior a 0,8 entonces hay una buena consideración y que están 

aceptablemente relacionados, entonces el nivel de confiabilidad del cuestionario 

es aceptable y la fuente de información confiable. 
 

 

 

 

 VARIABLE ESTRÉS LABORAL  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,89 25 

 

Se obtuvo un índice de Alfa de Cronbach de 0,89, lo que significa que si el valor 

es superior a 0,8 entonces hay una buena consideración y que están 

aceptablemente relacionados, entonces el nivel de confiabilidad del cuestionario 

es aceptable y la fuente de información confiable. 
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Anexo 7: Matriz de consistencia 

 

 



84  

Anexo 8: REPORTE TURNITIN 

 


