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RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el estrés 

laboral y la productividad en la empresa embotelladora, Moche 2024. La investigación fue 

de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, de diseño correlacional-descriptivo y de corte 

transversal. La población estuvo constituida por 30 trabajadores de la empresa, 

seleccionándose una muestra censal. Los datos fueron recolectados mediante la técnica de 

la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado con escala Likert, validado por 

juicio de expertos, y con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.901, lo que garantiza un alto 

nivel de confiabilidad. El análisis descriptivo reveló que el 33.3% de los trabajadores 

experimentan un nivel de estrés laboral alto, el 40% reporta estrés regular, y el 26.7% bajo. 

Respecto a la productividad, el 60% de los empleados considera su productividad regular, el 

16.7% la ve como alta y el 23.3% baja. El análisis inferencial, realizado con el coeficiente 

de correlación de Spearman, mostró una correlación negativa significativa entre el estrés 

laboral y la productividad de los empleados (Rho = -0.805, p = 0.000). Este hallazgo indica 

que a medida que aumenta el estrés, la productividad de los trabajadores disminuye. Además, 

se hallaron correlaciones negativas significativas entre las exigencias del trabajo y la 

productividad (Rho = -0.713, p = 0.000), el control percibido y la productividad (Rho = -

0.740, p = 0.000), y el apoyo social y la productividad (Rho = -0.761, p = 0.000). 

 

 

Palabras clave: Estrés laboral, productividad, eficacia, eficiencia. 
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ABSTRACT 

 

The main objective of this study was to determine the relationship between work-

related stress and productivity at the bottling company Moche 2024. The research was basic, 

with a quantitative approach, correlational-descriptive design, and cross-sectional. The 

population consisted of 30 company employees, selected from a census sample. Data were 

collected using a survey technique and a structured Likert-scale questionnaire, validated by 

expert judgment, with a Cronbach's alpha coefficient of 0.901, ensuring a high level of 

reliability. The descriptive analysis revealed that 33.3% of employees experience high levels 

of work-related stress, 40% report regular stress, and 26.7% report low stress. Regarding 

productivity, 60% of employees consider their productivity to be average, 16.7% consider it 

high, and 23.3% consider it low. Inferential analysis, performed using Spearman's 

correlation coefficient, showed a significant negative correlation between job stress and 

employee productivity (Rho = -0.805, p = 0.000). This finding indicates that as stress 

increases, employee productivity decreases. Furthermore, significant negative correlations 

were found between job demands and productivity (Rho = -0.713, p = 0.000), perceived 

control and productivity (Rho = -0.740, p = 0.000), and social support and productivity (Rho 

= -0.761, p = 0.000). 

 

 

Keywords: Work stress, productivity, effectiveness, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

El estrés laboral es un fenómeno que sufren muchos trabajadores en el mundo 

y que ha crecido en los últimos años en muchas de sus formas. A nivel global, del 

80% de los empleados que han tenido alguna dificultad emocional en la pandemia, 

el 32% menciona recibir presión de la familia, el 25% se siente solo o aislado y el 

20% ha presentado temor por la seguridad en su puesto; según Ipsos (2021). En otro 

estudio en 16 países se muestra que un tercio de los trabajadores no está atado a su 

trabajo, y 40% de ellos se siente frustrado y aburrido. Esta tendencia afecta la 

motivación y la productividad de los empleados. Los datos muestran un problema 

mundial que no entiende de países, por eso es importante crear entornos de trabajo 

que motiven. La falta de compromiso y el desinterés afectan no solo el estado de 

ánimo de los empleados, sino que también impactan la eficiencia organizacional, 

generando pérdidas de tiempo, calidad y dinero. Desde la mirada administrativa, es 

de vital importancia que las empresas desarrollen programas de bienestar, 

comunicación interna y desarrollo profesional. En consecuencia, las organizaciones 

están menos eficientes a nivel global, según información de Gallup (2022). 

Igualmente, el estrés laboral ha llevado a una creciente percepción de inseguridad 

económica entre los trabajadores. Esto se debe a que el 60% de estos empleados en 

más de 25 naciones consideran que perder ingresos o empleo es algo potencial en su 

vida laboral. La crisis que estamos enfrentando está obligando a muchas empresas a 

despedir empleados y a recortar horas laborales, lo que crea un círculo vicioso de 

inestabilidad laboral y emocional. En ese sentido, se puede inferir que el estrés 

laboral no solo afecta el bienestar individual, sino que también influye 

estructuralmente en el resultado de la organización. La incertidumbre económica y 

los despidos generan un ambiente laboral con altos niveles de ansiedad, lo que afecta 

el compromiso y la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, las empresas 

deben desarrollar políticas preventivas, tales como planes de estabilidad laboral, 

comunicación interna y apoyo psicosocial, para romper el ciclo de inestabilidad. 

Estas acciones apoyan la construcción de un entorno laboral más saludable y 

aumentan la resiliencia ante futuras crisis. 

En el contexto europeo, España se ha posicionado en distintas iniciativas que 

han conseguido mitigar los efectos adversos del estrés laboral. Por ejemplo, 
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Heineken tiene programas que fortalecen los lazos emocionales entre la empresa y 

sus trabajadores, generando un ambiente saludable. Estas iniciativas contienen la 

instalación de un centro de salud en sus instalaciones. Por lo tanto, el 60% de los 

empleados afectados por estrés presentan un buen estado físico y psicológico (El 

País, 2024). Se trata de estrategias que demuestran que un bienestar laboral es 

positivo no solo para la salud de los trabajadores, sino también para la eficiencia de 

la organización. En esa línea, se argumenta que el bienestar de los trabajadores es un 

factor esencial para el éxito empresarial. Priorizar la salud física y mental de los 

empleados en las empresas reduce el absentismo, mejora el ambiente laboral y 

aumenta la productividad. Además, estas acciones fortalecen el compromiso de los 

colaboradores y consolidan la cultura, generando una ventaja competitiva sostenible. 

Los latinoamericanos enfrentan el estrés laboral como uno de sus mayores 

problemas en el trabajo, que causa enfermedades incapacitantes y prematuras. En el 

país de México, por ejemplo, Cortés et al. (2020) mencionan que el estrés laboral 

causa desequilibrio físico y mental, el cual impacta el desarrollo laboral y la vida 

personal. Aunque se ha creado una serie de programas anti estrés, muchas empresas 

aún prefieren un resultado financiero en lugar de un empleado feliz. El 75% de los 

trabajadores mexicanos presenta estrés laboral; así, son más estresados que los 

trabajadores de China y de Estados Unidos. La OMS considera que el estrés del 

trabajo es uno de los grandes problemas de salud pública en el siglo XXI. Estos 

factores tienen causas socioeconómicas como la incertidumbre sobre el 

mantenimiento del puesto de trabajo, la sobrecarga del trabajo y la presión para 

conseguir una serie de objetivos empresariales. 

Otros países de la región presentan patrones similares. En el Ecuador, el estrés 

laboral ha hecho perder rendimiento a un 40 % de los trabajadores y afecta a las 

ganancias de las empresas. Sin embargo, las instituciones no han tomado ninguna 

medida efectiva, argumentando que les genera costos que no están dispuestos a 

asumir (La Hora, 2022). En Argentina, el 94% de los trabajadores enfrenta estrés 

laboral, con efectos negativos sobre la motivación y el desempeño (CNN Argentina, 

2023). En Colombia, la sobrecarga de funciones afecta al 48% de los trabajadores, y 

se estima que este porcentaje aumentará si no se aplican medidas adecuadas para 

abordar las problemáticas psicosociales (Aldana, 2023). El contexto regional indica 

que el estrés laboral es un problema estructural que afecta a todos los países y que 
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atenta contra su desarrollo económico y social. El problema se ve agravado por la 

inacción de las instituciones, que refuerza la indefensión de los trabajadores y limita 

la capacidad productiva de las empresas. Así, se tiene que plantear programas 

preventivos y correctivos en las políticas públicas y en las empresas que controlen el 

riesgo psicosocial, disminuyan la carga de trabajo y promuevan el bienestar. En este 

sentido, se podría generar un ambiente de trabajo más sano y, por lo tanto, aumentar 

la productividad en la zona. 

El estrés laboral afecta a grandes empresas y también a un emprendimiento 

en Perú. Provincias de agua embotelladas en tu negocio que crece mucho. Se enfrenta 

a problemas como la sobrecarga. Se tiene que atender a la perspectiva con problemas 

de saturados. Su mercado está creciendo mucho (Revista Economía, 2022). Este 

sector embotellador continúa creciendo, lo que se traduce en nuevas oportunidades 

de expansión y, de igual manera, en un mayor incremento en la demanda de mano de 

obra. La exigencia de cumplir con las metas de producción y los estándares de calidad 

puede generar desgaste físico y mental en los trabajadores. Esto, a la larga, afecta a 

su desempeño laboral. Este estudio justifica el desarrollo de estrategias de gestión de 

personal que equilibren el aumento de la productividad con el bienestar de los 

trabajadores.  

Según estudios, el 72% de los trabajadores peruanos reporta estrés laboral, 

con consecuencias graves como el síndrome de Burnout, presente en el 70% de los 

empleados (El Peruano, 2023). Este fenómeno también genera altos índices de 

ausentismo, disminución de la productividad y, en casos extremos, maltratos físicos 

y psicológicos por parte de superiores (RPP, 2022). Estos datos revelan que el estrés 

laboral en el Perú ha llegado a niveles alarmantes que atentan contra la salud mental 

de los trabajadores y la sostenibilidad de las empresas. El síndrome de Burnout está 

presente en un porcentaje elevado de trabajadores, lo que no solo afecta a su 

bienestar, sino que también aumenta los costes por bajas laborales, rotación de 

personal y pérdida de eficiencia. Por lo cual es necesario desarrollar programas de 

prevención, detección temprana y apoyo psicológico, y políticas empresariales para 

mejorar las condiciones de trabajo. Esta medida no solo ayudaría a reducir el estrés, 

sino que también mejoraría la productividad y la satisfacción en el trabajo. 

A nivel nacional, los efectos del estrés laboral han sido ampliamente 

documentados. Se estima que aproximadamente el 60% de la población peruana 
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experimenta algún nivel de estrés, mientras que el 70% de los trabajadores en el país 

reporta sufrir de estrés laboral, lo que puede afectar su bienestar físico y mental 

(Rojas, 2023). Este problema no solo repercute en la salud de los empleados, sino 

también en la productividad y eficiencia de las organizaciones. Además, 

investigaciones han demostrado que un alto nivel de estrés en los trabajadores puede 

reducir la productividad hasta en un 41%, ya que disminuye la capacidad de 

concentración y afecta el rendimiento general del personal (ESAN, 2023). Por lo 

tanto, estos resultados demuestran que el estrés laboral es un problema que afecta al 

sistema productivo en Perú. La baja productividad, de casi la mitad de su potencial, 

genera pérdidas económicas para las empresas y para la economía. Las 

organizaciones deben desarrollar programas de bienestar, pausas activas y 

redistribución de la carga laboral para evitar el desgaste físico y mental de los 

trabajadores. Estas acciones no solo mejorarían el clima laboral, sino que también 

harían a la empresa más competitiva y sostenible en el tiempo. 

En el contexto local, Arca Continental Lindley, con sede en Trujillo, una de 

las principales embotelladoras del país, ha implementado iniciativas para mejorar el 

clima laboral y la satisfacción de sus colaboradores. En su Reporte de Sostenibilidad 

2021, la empresa destacó la promoción del equilibrio laboral-familiar a través de 

charlas sobre pausas activas y manejo del estrés (Arca Continental Lindley, 2021). 

Sin embargo, las embotelladoras ubicadas en Trujillo enfrentan condiciones 

altamente exigentes. A causa de eso, el estrés en el trabajo se ha vuelto un problema 

cíclico del sector, esto especialmente en las empresas que tienen elevados niveles de 

producción y operación. Se percibe que, a pesar de los esfuerzos institucionales para 

el bienestar de los trabajadores, la alta exigencia operativa sigue creando un ambiente 

generador de estrés. Esta revisión indica que las intervenciones deben ir más allá de 

acciones aisladas y convertirse en estrategias sostenibles. Estas medidas deben 

incluir cambios en la forma de organizar el trabajo, redistribución de cargas y 

establecer mecanismos de seguimiento permanente del clima laboral. Solo así se 

romperá el círculo vicioso de estrés que afecta a este sector y se garantizará que las 

acciones de bienestar tengan un impacto real en la salud y productividad de los 

trabajadores. 

Un ejemplo claro es la embotelladora Bio 75, que se ubica en Trujillo, La 

Libertad 13611, PE y tiene en nómina a 30 trabajadores. Además, se enfrenta a 



16 
 

diferentes problemas que son consecuencia de estrés. Una de las consecuencias más 

relevantes es su impacto en la productividad, que se traduce en índices de ausentismo 

y rotación de personal elevados y bajo nivel de motivación de los trabajadores debido 

al estrés. Esto no solo impacta la calidad, sino también la eficiencia y la 

competitividad de la empresa. Asi mismo, el estrés laboral está estrechamente 

relacionado con problemas de salud como enfermedades cardiovasculares, trastornos 

musculo esqueléticos y afecciones psicológicas, lo que no solo eleva los costos en 

atención médica, sino que también deteriora el ambiente laboral y el bienestar general 

de los empleados. 

Por esta razón, este estudio trata de ver la relación entre estrés laboral y 

productividad, así como también determinar los factores que se asocian a ambos y 

detectar a tiempo sus síntomas. Además, busca promover estrategias que fortalezcan 

la salud mental y física de los empleados, con el propósito de mejorar su desempeño 

y potenciar la productividad dentro de la organización. 

Para poder abordar esta problemática, se propuso en la investigación el 

siguiente problema general: ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y la 

productividad de una empresa embotelladora de Moche, 2024?, así mismo, se 

presentan problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre el control y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024?, ¿Cuál es la relación 

entre la exigencia del trabajo y la productividad de una empresa embotelladora, 

Moche 2024?, ¿Cuál es la relación entre el apoyo social y la productividad de una 

empresa embotelladora, Moche 2024? 

De acuerdo a Hernández et al (2014), la justificación teórica se orienta a 

estudiar cuáles aportes al marco teórico del tema plantea el estudio a realizar, que 

profundiza en un concepto o teoría ya utilizada, que contrasta o que propone una 

teoría diferente. Se considera que el estudio fue justificado en lo teórico porque sirve 

de base para darle valor a una investigación en términos académicos y científicos. De 

esta manera, el análisis de la relación entre estrés laboral y productividad empresarial 

se erige en marcos teóricos anteriores en los que las condiciones de trabajo se 

relacionan con el rendimiento de los trabajadores y el éxito de la empresa. En 

consecuencia, la justificación teórica de la investigación apoya su significancia 

académica, en que no sólo se limita a describir el fenómeno, sino que lo enmarca en 

modelos y teorías establecidas que expliquen la relación entre las variables de interés. 
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La integración del conocimiento previo permite que los hallazgos logrados tengan 

mayor capacidad explicativa y comparativa con otros estudios, enriqueciendo la 

literatura de la gestión del talento humano. La integración de los resultados con los 

marcos teóricos permite generar recomendaciones más sólidas y aplicables para 

resolver problemas reales en las empresas. 

Según Hernández et al. (2014), se dice que una investigación posee 

justificación práctica, cuando sus resultados ayudan a resolver un problema real o 

bien proponen estrategias que, al aplicarse, ayudarán a su solución. Esto quiere decir 

que los resultados del estudio tienen una aplicación concreta y pueden dar solución 

a algo tangible. Al esto el estudio analizará en qué medida el estrés afecta el 

rendimiento laboral mediante la relación de ambas variables. De la misma forma 

proponer soluciones ante los efectos del estrés. Las soluciones que se generan de esta 

investigación no solo ayudarán a reducir la gente, y aumentar la motivación, sino que 

también ayudarán a la embotelladora a mejorar su productividad, y lograr una mayor 

rentabilidad, y con ello asegurar su sostenibilidad. Por lo tanto, La justificación 

práctica de esta investigación es su aplicabilidad a la dirección de empresas, 

aportando evidencia empírica para la toma de decisiones en políticas de bienestar y 

productividad. La traducción de los hallazgos en medidas prácticas, como programas 

para prevenir el estrés, estrategias para motivar y reorganizar las cargas de trabajo, 

permite a la empresa mejorar su competitividad y reducir las pérdidas por absentismo 

y rotación. En ese sentido, la investigación no solo aporta conocimiento, sino que 

crea valor para la organización y ayuda a que sea sostenible. 

De acuerdo a Hernández et al. (2014), se refiere a cómo los resultados 

contribuirán a resolver problemas sociales o a mejorar la calidad de vida de los 

integrantes de la comunidad o de la sociedad en esencia. En este sentido, la propuesta 

de investigación cuenta con una justificación social porque se trata de una 

problemática que se ha ido intensificando en toda organización: el estrés laboral. La 

salud física y emocional de los trabajadores no es lo único que impacta, sino que al 

final, esto repercute en la productividad de las empresas. Es a través de este estudio 

que se van a proponer soluciones que mejorarán el bienestar de los trabajadores 

propiciando una disminución de los niveles de estrés. Dicha mejora no solo servirá a 

los trabajadores, sino también a la comunidad. Una producción empresarial mayor 

puede generar más empleo, así como un desarrollo económico. En consecuencia; la 
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justificación social de la investigación destaca su importancia en el sentido colectivo, 

ya que no se limita a resolver problemas para una sola organización, sino que ofrece 

propuestas replicables en diferentes contextos laborales.  

Según Hernández et al. (2014), la justificación metodológica “indica las 

razones por las que se escogen los métodos, las técnicas de recolección de datos y el 

análisis que se van a utilizar para darle solución al problema de investigación, así 

como la pertinencia y adecuación para alcanzar los objetivos propuestos” (p. 78). En 

ese contexto, esta investigación se justifica metodológicamente mediante un enfoque 

cuantitativo que, por lo general, es el más apropiado para el análisis de estas 

problemáticas. A través de la técnica de encuestas se buscan obtener datos directos y 

representativos de los empleados sobre su nivel de estrés y cómo éste afecta su 

rendimiento. Los resultados serán confiables y válidos si se utilizan instrumentos 

validados que midan el estrés laboral y la productividad. Por otra parte, el análisis 

estadístico de los datos servirá para identificar correlaciones claras entre las 

variables, lo que permitirá obtener conclusiones sobre el bienestar de trabajadores y 

la estrategia práctica que puede ayudar a la empresa a mejorar la productividad. 

Se propuso como objetivo principal: Determinar la relación del estrés laboral 

con la productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. Y como objetivos 

específicos: Identificar el nivel del estrés laboral de una empresa embotelladora, 

Moche 2024. Conocer el nivel de la productividad de una empresa embotelladora, 

Moche 2024. Determinar la relación entre las exigencias del trabajo y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. Establecer la relación 

entre el control percibido y la productividad de una empresa embotelladora, Moche 

2024. Identificar la relación entre el apoyo social y la productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

Además, en la investigación se planteó como hipótesis general: Existe una 

relación significativa entre el estrés laboral y la productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. Y como hipótesis nula: No existe una relación 

significativa entre el estrés laboral y la productividad de una empresa embotelladora, 

Moche 2024. Como hipótesis específicas: Ha1: Existe una relación significativa entre 

las exigencias del trabajo y la productividad de una empresa embotelladora, Moche 

2024. H01: No existe una relación significativa entre las exigencias del trabajo y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. Ha2: Existe una relación 
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significativa entre el control percibido y la productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. H02: No existe una relación significativa entre el 

control percibido y la productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Ha3: Existe una relación significativa entre el apoyo social y la productividad de una 

empresa embotelladora, Moche 2024. H03: No existe una relación significativa entre 

el apoyo social y la productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

La revisión de antecedentes hecha en este estudio mostró que no hay estudios 

que traten este tema. La presente investigación es original y relevante ya que no existe 

antecedentes en la literatura académica local que estudien el mismo fenómeno o 

problemática social. De igual forma, su desarrollo podrá generar información útil y 

aplicable, que servirá como base para futuras investigaciones y como referencia para 

el sector. 

Referente a los antecedentes internacionales, no se han hallado 

investigaciones directamente conectadas a la temática de esta tesis. A nivel nacional, 

sobresalen algunos estudios, como el realizado por Trujillo (2020), en su tesis de 

Licenciatura el cual tuvo como objetivo determinar la relación entre el estrés laboral 

y la productividad de los trabajadores de las empresas cerveceras artesanales de la 

provincia de Oxapampa, Pasco. La metodología utilizada fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo básica y nivel descriptivo correlacional, con un diseño no 

experimental y de corte transversal. La población y muestra estuvo conformada por 

30 trabajadores. Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios: uno sobre 

niveles de estrés laboral, compuesto por 18 ítems en escala de Likert, y otro sobre 

niveles de productividad, también compuesto por 18 ítems en escala de Likert. En el 

análisis estadístico, los resultados mostraron un coeficiente de correlación de Pearson 

de r = 0,654, lo que evidencia una correlación moderada y positiva entre las variables, 

con un nivel de significancia de p = 0,000 < 0,05. Afirmando que existe una relación 

positiva y moderada entre el estrés laboral y la productividad, destacando que a 

medida que aumenta el estrés laboral, también aumenta la productividad, aunque en 

un nivel moderado. 

Ligarza (2020), en su tesis de licenciatura, tuvo como objetivo determinar la 

influencia del clima laboral en la productividad de los trabajadores de una empresa 

distribuidora de alimentos. La investigación, de enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental de corte transversal, se centró en una muestra de 50 trabajadores. Se 
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utilizaron dos instrumentos: un cuestionario de 20 ítems con escala Likert para 

evaluar el clima laboral y otro de 15 ítems para medir la productividad laboral. Los 

resultados revelaron una correlación positiva moderada entre ambas variables, con 

un coeficiente de Spearman de Rho= 0.65** y un valor de p = 0.000, indicando que 

un clima laboral favorable está asociado a una mayor productividad. Se concluyó que 

mejorar el clima laboral puede potenciar la productividad de los trabajadores en la 

empresa estudiada. 

Morales y Zuñiga (2024), en su investigación, tuvieron como objetivo 

analizar los factores asociados con el estrés laboral y su impacto en la productividad 

de los empleados de la distribuidora de alimentos “PIEDRA” en el Cantón Libertad. 

La metodología empleada fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y nivel 

correlacional, con un diseño no experimental y de corte transversal. La muestra 

estuvo conformada por 50 empleados. En el análisis estadístico, se obtuvo una 

correlación significativa entre la carga laboral y el estrés laboral (r = 0.65), así como 

entre el ambiente de trabajo y la productividad (r = 0.70). Los resultados mostraron 

que un ambiente de trabajo positivo, junto con el reconocimiento y el apoyo social, 

tiene un impacto positivo en la productividad, mientras que la carga laboral alta 

incrementa el estrés laboral. Se concluyó que para mejorar la productividad y reducir 

el estrés, es necesario que la empresa implemente estrategias como la redistribución 

de tareas, programas de reconocimiento y actividades que fomenten la integración 

laboral. 

Ventura et al. (2024), en su estudio, tuvieron como objetivo analizar el 

impacto del clima laboral en la productividad de los trabajadores en empresas 

ubicadas en Lima, identificando los principales factores que influyen en dicho clima 

y su relación con los niveles de rendimiento laboral. La investigación, de enfoque 

cuantitativo, tipo aplicada y nivel correlacional, con un diseño no experimental y de 

corte transversal, incluyó una muestra de 381 trabajadores mayores de 18 años de 

ambos sexos. Se utilizaron encuestas con un cuestionario de 18 ítems para medir el 

clima laboral, compuesto por tres dimensiones: liderazgo, motivación y satisfacción 

laboral, y otro de 17 ítems para medir la productividad, compuesto por dos 

dimensiones: eficiencia y eficacia. Los resultados mostraron que el 50.39% de los 

trabajadores percibieron un clima laboral bueno, mientras que el 43.04% reportaron 

un nivel alto de productividad. La correlación entre el clima laboral y la 
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productividad fue significativa (ρ = 0.784, p < 0.001), lo que indica que un clima 

laboral positivo está asociado con una mayor productividad de los trabajadores. Se 

concluyó que la mejora en el clima laboral, especialmente en los factores de 

liderazgo, motivación y satisfacción, tiene un impacto directo y positivo en los 

niveles de productividad laboral. 

Acuña y Moriano (2022), en su tesis de Licenciatura, tuvieron como objetivo 

determinar los niveles de estrés laboral y su impacto en la productividad de los 

trabajadores de Blue Pacific Oils, en Chancay. La metodología utilizada fue de 

enfoque cuantitativo, de nivel explicativo y con un diseño no experimental de corte 

transversal. La población estuvo constituida por 100 trabajadores de la empresa, y se 

realizó una muestra censal que incluyó a toda la población. Los instrumentos 

empleados fueron 2 cuestionarios para medir las variables de estrés laboral y 

productividad. En cuanto al análisis inferencial, los resultados indicaron una relación 

positiva muy alta entre el estrés laboral y la productividad con un r = 0,935; 

concluyendo que existe una relación positiva muy alta entre el estrés laboral y la 

productividad, destacando que, a mayor estrés laboral, mayor productividad. En los 

resultados descriptivos, el 66% de los trabajadores presentó un nivel medio y bajo de 

estrés laboral. Respecto a la productividad, el 59% de los empleados se ubicó en un 

nivel medio y bajo. En cuanto a los antecedentes locales, no se encontraron 

antecedentes relacionados a la investigación. 

En el marco teórico de la investigación, sobre el estrés laboral, se ha 

identificado: La Teoría del Estrés y la Carga de Trabajo; el modelo de demanda-

control, establece que el estrés laboral surge cuando los trabajadores enfrentan altas 

exigencias en el trabajo sin contar con el control o autonomía suficiente para 

manejarlas. Este modelo sugiere que las ocupaciones con altas demandas laborales y 

poca autonomía generan altos niveles de estrés, afectando la salud y la productividad 

del empleado. Por el contrario, si los trabajadores tienen más autonomía y capacidad 

de toma de decisiones, es menos probable que experimenten niveles elevados de 

estrés, incluso en entornos laborales exigentes (Karasek,1979). Por lo tanto, El 

modelo demanda-control es esencial para analizar el contexto de esta investigación, 

ya que explica la interacción entre las demandas laborales y la poca autonomía, 

generando desequilibrios psicosociales. Esta teoría desafía a las organizaciones a 

reconsiderar cómo distribuyen el trabajo y otorgan el poder de decisión a sus 



22 
 

trabajadores. El aumento de la autonomía puede disminuir el estrés y aumentar el 

desempeño. Este modelo da pautas para crear estrategias de gestión que adapten las 

exigencias del trabajo a los recursos con que cuentan los trabajadores. El objetivo es 

que se logren ambientes más saludables y productivos. 

Teoría del Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa; el modelo plantea que el 

estrés laboral ocurre cuando existe un desequilibrio entre el esfuerzo que el trabajador 

invierte en su trabajo y las recompensas que recibe a cambio. Estas recompensas 

pueden ser económicas, reconocimiento profesional o estabilidad laboral. Cuando un 

empleado percibe que su esfuerzo no es recompensado de manera justa, se generan 

altos niveles de estrés que pueden afectar la motivación y la productividad (Siegrist, 

1996). En ese sentido, esta teoría cobra mayor importancia en la actualidad, donde 

los trabajadores no solo exigen una remuneración económica, sino también 

reconocimiento y estabilidad en el ámbito laboral. La insatisfacción de estas 

necesidades genera desmotivación, ausentismo y finalmente rotación de personal. 

Aplicar este modelo en la administración de empresas implica establecer un 

equilibrio entre lo que el trabajador aporta (exigencias laborales) y lo que recibe a 

cambio (recompensas), de tal manera que el trabajador tenga una percepción de 

justicia organizacional. Esta manera no solo reduce el estrés, sino que también genera 

mayor compromiso y productividad, fortaleciendo la relación del trabajador con la 

empresa. 

El modelo transaccional, se refiere a las interacciones entre las personas y sus 

entornos, así como a la evaluación de amenazas y desafíos en el entorno laboral. De 

acuerdo con esta teoría, el estrés laboral se produce cuando el trabajador considera 

que una situación es amenazante y que sus recursos personales o estrategias de 

afrontamiento no son suficientes para lidiar con ella (Lazarus & folkman 1984). Por 

tanto, en este modelo lo que genera estrés es la percepción que uno mismo tiene. La 

reacción de dos personas ante una misma situación puede ser muy diferente en 

función de la cantidad de recursos emocionales, cognitivos y sociales que posea. 

Desde el enfoque organizacional, esta teoría propone brindar herramientas de 

formación en el manejo del estrés y atención psicológica a los trabajadores. Así, se 

favorece la resiliencia y se disminuye la posibilidad que las situaciones demandas se 

interpreten como amenazas, contribuyendo a un clima laboral más equilibrado y 

saludable. 
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Según el modelo de recursos y demandas laborales, el estrés se genera cuando 

se perciben más demandas que recursos. De acuerdo con Demerouti et al. (2001), la 

falta de recursos que compense la demanda, produce agotamiento físico y emocional 

así afectando la productividad. En este sentido, el modelo propuesto manifiesta que 

el estrés no tiene lugar por el aumento excesivo de trabajo sino a causa del desajuste 

que ocurre en un individuo entre las exigencias y los recursos disponibles. Esto 

implica que las empresas no solo deben abocarse a disminuir sobrecargas, sino a 

fortalecer los recursos disponibles. Estos recursos comprenden la formación, las 

herramientas de trabajo, el apoyo de los superiores y los espacios de recuperación. 

La igualación entre exigencias y recursos previene el agotamiento, mejora el 

bienestar de los trabajadores y asegura un rendimiento sostenible en el tiempo. 

En las definiciones de estrés laboral, Patlán (2019) refiere que el estrés es una 

respuesta adaptativa que se inicia cuando la persona enfrenta una situación que 

considera una amenaza. Esta respuesta involucra cambios fisiológicos que te 

preparan para reaccionar ante algo que se siente como un desafío o una amenaza. En 

este sentido, la definición anterior hace hincapié en que el estrés no es necesariamente 

algo negativo, sino un mecanismo propio del cuerpo para hacer frente a situaciones 

difíciles. Entenderlo como una reacción adaptativa permite a las empresas no verlo 

como un problema, sino como una señal de que tienen que cambiar las condiciones 

de trabajo. Una buena gestión de este tipo de reacción puede ser una oportunidad para 

mejorar procesos, reducir riesgos y mejorar la capacidad de los trabajadores para 

manejar el estrés. 

Por su parte, Salanova (2009) explica que, desde la psicología, el concepto de 

estrés puede abordarse desde tres enfoques principales: como un estímulo que genera 

presión en el individuo, como una respuesta física y emocional frente a esa presión, 

y como una transacción, es decir, el proceso de interacción entre la persona y su 

entorno que determina cómo se enfrenta la situación. La definición de Salanova viene 

a enriquecer la comprensión del estrés al considerarlo como un proceso 

multidimensional. Esta manera de mirar es útil porque permite estudiar lo que 

provoca el estrés (el estímulo), lo que pasa por dentro (la respuesta) y la interacción 

entre ambos (la transacción). En el ámbito laboral, esta mirada apoya el desarrollo de 

estrategias que no solo intentan reducir las demandas externas, sino que fortalecen 
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las habilidades de afrontamiento de los trabajadores y mejoran el contexto en el que 

trabajan. 

Vidal (2019), señala que el estrés laboral es una agrupación de respuestas 

acerca de las emociones, cogniciones, vitales y conductuales a componentes dañinos 

del lugar en el que está trabajando la persona. Es una situación que llega a 

caracterizarse por elevados grados de intranquilidad y ansiedad que puede llegar a 

sufrir el individuo al momento de tener que desarrollar sus actividades en su lugar de 

labores, debido a que este mismo llega a sentir que no puede controlar la situación 

que se le está presentando. Por lo tanto, esta definición hace hincapié en que el estrés 

laboral no es un evento aislado, sino una respuesta que involucra aspectos mentales, 

físicos y de comportamiento. La percepción de pérdida de control del trabajador 

influye en su decisión y restringe su desempeño. Las organizaciones empresariales 

deben facilitar ambientes laborales que den a sus trabajadores autonomía y capacidad 

de acción. Esta técnica puede ayudar con la ansiedad, la estabilidad emocional y la 

productividad. 

El estrés laboral es un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, 

fisiológicas y conductuales que tiene lugar cuando las exigencias del entorno laboral 

son muy superiores a las capacidades y recursos de un trabajador (Robbins & Judge, 

2016). De acuerdo con esta definición, podemos ver que el estrés laboral no sería un 

evento que está aislado, sino que sería en sí una respuesta que involucra aspectos 

mentales, físicos y de comportamiento. La percepción de falta de control que tiene el 

trabajador determina en gran medida su capacidad de decisión y las consecuencias 

negativas que esto conlleva. Las empresas tienen que fomentar ambientes de trabajo 

que les permita a los colaboradores ser autónomos y tener capacidad de acción. Esta 

técnica puede disminuir la ansiedad, estabilidad emocional y incremento en la 

productividad. 

De acuerdo con la Organización Internacional del Trabajo (OIT), el estrés 

laboral es la respuesta adversa, ya sea física o emocional, que experimentan los 

trabajadores en la medida en que sus necesidades, capacidades o recursos no 

coinciden con las exigencias del trabajo (Organización Internacional del Trabajo, 

2001). Por lo tanto, esta definición subraya que el estrés se produce cuando hay un 

desajuste entre las exigencias del trabajo y la capacidad del trabajador para 

enfrentarse a ellas. Las organizaciones pueden tener conocimiento de la existencia 
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de este desequilibrio, con lo que podrían establecer algunas acciones preventivas. Por 

ejemplo, una redistribución de la carga, más formación en habilidades de 

afrontamiento y refuerzo de los recursos de apoyo. De esta manera se protege la salud 

física y mental de los colaboradores y se promueve un ambiente de trabajo seguro y 

productivo. 

El estrés laboral, según Cooper et al. (2001), es la relación que existe entre 

un trabajador y factores de su trabajo que afectan a su estado psicológico y 

fisiológico, en más de una forma alterando su funcionamiento normal, lo que puede 

perjudicar su salud. Esta definición deja claro que el estrés laboral no es un evento 

aislado, sino el resultado de la interacción continua entre la persona y su ambiente de 

trabajo. El reconocimiento de los factores de trabajo que la originan es de vital 

importancia para evitar consecuencias negativas sobre la salud y garantizar el 

bienestar del trabajador. Las organizaciones deben implementar programas de 

evaluación de riesgos psicosociales e intervenciones para mitigarlos y así promover 

un ambiente de trabajo más saludable y productivo. 

Un trabajador experimenta un estrés laboral cuando la relación entre su 

capacidad de respuesta y las demandas que se le hace mediante el (su) entorno social 

se percibe como desequilibrada, lo que provoca o despliega respuestas fisiológicas, 

emocionales o conductuales. (Karasek & Theorell, 1990). La idea de que el estrés 

laboral no emana de las exigencias exclusivamente, sino de los recursos internos que 

tiene el trabajador para hacer frente a éstas se encuentra respaldada por esta 

conceptualización. Cuando nuestro cuerpo se ve sobrepasado por las demandas, 

empiezan los mecanismos ante esa demanda; este mecanismo se puede transformar 

en un problema crónico si no se controla. Las empresas tienen que equilibrar las 

exigencias laborales con los medios de apoyo que brindan a sus empleados. Este 

equilibrio ha de promover la autonomía, el control sobre el trabajo y el desarrollo de 

habilidades, para reducir la sensación de desequilibrio. 

El estrés laboral, según Cox & Griffiths (2005), es el resultado de una 

interacción entre el trabajador y su medio laboral. Sin embargo, el estrés ente se 

produce cuando las exigencias del trabajo superan la capacidad de una persona para 

hacer frente a estas exigencias. Esto da lugar a la aparición de reacciones que no son 

igual a este contexto. En ese sentido, la definición anterior hace referencia a que el 

estrés laboral no viene dado solo por la presencia de factores estresantes, sino por la 
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medida en que el trabajador siente que tiene los recursos suficientes para afrontarlos. 

Cuando esta cognición toma la forma de incapacidad o insuficiencia, se generan 

respuestas que impactan negativamente en la salud y el desempeño de la persona. 

Las organizaciones deben generar condiciones de trabajo que ajusten las exigencias 

a los recursos de que se dispone, para evitar que el estrés se convierta en un riesgo 

crónico. 

En ese mismo contexto, Patlán (2019) señala que la respuesta adaptativa 

frente a un reto que permite a un individuo lograr un objetivo se conoce como estrés 

positivo o eustrés, que empuja a una persona a enfrentarse e interactuar con el medio 

ambiente desde una perspectiva positiva que activa sus energías hacia el reto. El 

distres se refiere a la incomodidad o molesta que una persona sufre y que este daño 

sufre las capacidades de una persona. En otras palabras, esta clase de estrés es algo 

que afecta a la persona y su directo estado de salud. La diferencia entre eustrés y 

distrés es clave para comprender que no todo estrés es perjudicial. El eustrés es un 

tipo de estrés que ayuda a crecer como persona y como profesional, ya que genera 

resiliencia y permite alcanzar metas. Por el contrario, el distrés es el que hay que 

evitar, ya que atenta contra el bienestar y reduce la eficiencia del trabajador. Para las 

empresas, conocer esta diferencia permite desarrollar estrategias capaces de 

transformar las demandas laborales en retos estimulantes y evitar que se conviertan 

en agentes causantes de perjuicios psicológicos y físicos. 

Con respecto a las dimensiones del estrés laboral, Karasek y Theorell (1990) 

propusieron que el estrés laboral está influido por la interacción entre las exigencias 

del trabajo, el control percibido por el trabajador y el apoyo jerárquico recibido, 

siendo estas dimensiones claves para comprender el impacto del entorno laboral en 

la salud.  

Las exigencias del trabajo, de acuerdo con Karasek y Theorell (1990), las 

exigencias de un trabajo son los requerimientos físicos, mentales y emocionales que 

conllevan a realizar labores específicas. Esto es carga de trabajo, presión por los 

plazos y dificultad de las actividades. De acuerdo con estos autores, un nivel elevado 

de exigencias, sin un equilibrio adecuado con un bajo nivel de autonomía laboral y 

una escasez de apoyo social, genera un estrés notable que tiene efectos adversos sobre 

la salud de los trabajadores. En esta línea, esta variable explica que el estrés laboral 

no viene dado por la cantidad de trabajo, sino por el contexto en el que se trabaja. La 
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sobrecarga de trabajo que se deriva de plazos ajustados y tareas complejas puede 

generar problemas físicos y psicológicos en el trabajador, sobre todo en situaciones 

en las que éste tiene poca autonomía para decidir o en las que no cuenta con el apoyo 

de compañeros y mandos. Por lo tanto, las empresas deben desarrollar mecanismos 

para equilibrar la carga de trabajo, negociar plazos más flexibles y mejorar la 

comunicación interna. Esto permitirá que las demandas se conviertan en retos 

estimulantes y no en fuentes de desgaste. Se medirá esta dimensión con los siguientes 

indicadores. 

La cantidad de trabajo, define Milkovich y Boudreau (1994), es el número 

total de actividades que se asigne a un trabajador en un periodo de tiempo 

determinado. Es decir, incluye tanto el número como la complejidad de las tareas que 

se deben cumplir en el ambiente de trabajo. La definición anterior demuestra que 

además de estudiar la sobrecarga de trabajo en términos cuantitativos (el trabajo que 

se tiene dado un trabajador), también lo es en términos cualitativos (el exigencia y 

dificultad de este). Cuando un trabajador tiene más carga de trabajo que recursos, o 

el exceso de carga de trabajo ocasiona un exceso de estrés y que se produzcan fatigas, 

menor rendimiento. Las organizaciones deben planificar y distribuir las tareas de 

manera adecuada para que no haya uno que sobrecargue y de este modo, mejorar el 

rendimiento. 

Tiempo de ejecución, de acuerdo Milkovich y Boudreau (1994) implica 

cumplir con los plazos previstos para completar tareas o trabajos, y hacer las cosas 

dentro de ese plazo, es lo que se denomina tiempo de ejecución (Milkovich y 

Boudreau, 1994). Por lo tanto, esto nos indica que no solo importa la cantidad de 

tareas, también el tiempo que se tiene para llevarlas a cabo. Establecer plazos 

demasiado apretados puede generar estrés, lo que puede perjudicar la exactitud del 

trabajo, causar errores y disminuir la satisfacción en el trabajo. Por lo tanto, las 

empresas han de planificar bien los tiempos, con unos plazos realistas que permitan 

la productividad sin sacrificar la salud física y mental de los trabajadores. 

Según Karasek y Theorell (1990), el control se refiere a la posibilidad que 

tiene el trabajador de tomar decisiones y tener influencia sobre su ambiente laboral. 

Este factor es crucial para reducir los efectos adversos de las demandas laborales 

elevadas. Los trabajadores experimentan más estrés cuando sienten que tienen poco 

control sobre lo que hacen (que si sienten más autonomía en lo que hacen). La 
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vulnerabilidad y la tensión aumentan por la falta de autocontrol en el trabajo. Está 

dimensión se medirá según los siguientes indicadores: 

La autonomía se refiere a la libertad de los empleados de cómo hacer las 

cosas. Se relaciona con niveles de estrés laboral más bajos. La autonomía también es 

un recurso laboral, el cual puede atenuar las exigencias laborales y contribuir a la 

reducción del agotamiento (Elsevier, 2023). Se demuestra que darles autonomía a los 

trabajadores no solo mejora su bienestar emocional, además incrementa su 

motivación y compromiso. Al dar más poder de decisión a sus colaboradores, las 

organizaciones los involucran directamente en la consecución de objetivos, lo que 

genera un clima laboral más positivo y una productividad más efectiva. La autonomía 

juega un papel fundamental en la manera en que se ejerce la presión de trabajo, ya 

que contribuye al desgaste psíquico. 

Los niveles de. estrés tienen que ver con la posibilidad de poder desarrollar 

habilidades, es decir, será posible aprenderlas y perfeccionarlas en el ámbito de 

trabajo. Este recurso ayuda a salvar los efectos de las demandas laborales. Alienta un 

ambiente más saludable y promueve el bienestar de los empleados (Elsevier, 2023). 

Ofrecer formación en el puesto de trabajo mejora la competencia del personal y, 

además, es una de las variables que protege el estrés. La percepción de que existen 

oportunidades para crecer y mejorar en el trabajo está relacionada con una mayor 

motivación e incapacidad de los trabajadores para hacer frente a problemas de estrés 

laboral. Las empresas deben crear programas de capacitación para desarrollo 

continuo y planes de carrera que refuercen el compromiso, mejoren el rendimiento y 

hagan los espacios de trabajo más sostenibles. 

Según Karasek y Theorell (1990) el apoyo social en el trabajo es la ayuda y 

colaboración que se presentan entre colegas, jefes y subordinados. Esa dimensión 

forma parte de su modelo. De hecho, cuando el ambiente laboral presenta un fuerte 

apoyo social, ello convierte al estrés en un hecho que no genera efectos negativos 

puesto que el bienestar psicológico de los trabajadores se fortalece. Esta dimensión 

será medida con los siguientes indicadores. La importancia de las relaciones 

interpersonales en el trabajo. Un entorno acogedor que promueva la cooperación 

puede ser un factor atenuante del estrés laboral. Ayuda social que reciben los 

trabajadores les aporta sensación de apoyo, reduciendo el aislamiento y aumentando 

la confianza. Fomentar la comunicación, el trabajo en equipo y el liderazgo cercano 
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dentro de la empresa es clave para generar ambientes que favorezcan la resiliencia y 

mantengan niveles adecuados de motivación y rendimiento. 

El apoyo jerárquico ha sido un recurso que ayuda a disminuir el estrés en el 

trabajo. Esto incluye guía, suministro de recursos y comunicación que ayuda a llevar 

a cabo la tarea. Un liderazgo que brinda apoyo a colaboradores no solo les ayuda a 

que el problema se solucione, sino que produce a cada uno de ellos la percepción de 

menor carga y, por tanto, de menor estrés vivido. (Karasek y Theorell, 1990) La labor 

de los líderes es un aspecto que este agregado pone de manifiesto que beneficia a los 

empleados. Un líder que tiene un enfoque cercano y que busca facilitar el trabajo de 

sus colaboradores genera confianza. Asimismo, se crea un ambiente de colaboración. 

Además, le permiten a la persona sentirse con el apoyo de alguien si tiene una 

dificultad. Este hecho no solo ayuda a disminuir el estrés, sino que también mejora 

la motivación y el compromiso con las metas organizacionales. Por lo tanto, las 

empresas deben formar a sus líderes en habilidades de liderazgo empático y 

comunicación efectiva, ya que estas habilidades fomentan entornos laborales más 

saludables y productivos. 

El compañerismo tiene que ver con el apoyo mutuo y ayuda entre colegas. 

Más que sólo una relación amistosa, es un tipo de vínculo que favorece la 

cooperación. Esto ayuda a contrarrestar la sobrecarga laboral entre muchos 

trabajadores. La creación de un ambiente cooperador y solidario en el lugar de trabajo 

permite que los empleados manejen de una mejor forma el estrés, genera un 

sentimiento de pertenencia y promueve el bienestar psicológico (Karasek y Theorell 

1990). Esta área específica que las buenas relaciones interpersonales son un factor 

protector ante el estrés que generan las demandas laborales. El sentimiento de formar 

parte de un equipo cooperativo de trabajo amortigua la tensión emocional en 

momentos difíciles y esto favorece una actitud más positiva hacia el trabajo. Invertir 

en actividades de cohesión grupal y de equipo beneficia a las empresas porque no 

solo disminuye el estrés, sino que aumenta la productividad y fortalece la cultura 

organizacional. 

En los estudios de psicología, hay un enfoque que los psicólogos concuerdan. 

La Teoría Psicológica de la Productividad. Cequea et al. (2011) señalan que para 

incrementar la productividad existen factores psicológicos como el trabajar por una 

motivación que trae una satisfacción laboral. También están el compromiso y la 
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implicación de los empleados. Que afectan el rendimiento y la productividad. Estos 

elementos tienen una influencia en el comportamiento y la actitud de los empleados 

sobre su trabajo y hace que el rendimiento organizacional aumente. En ese sentido, 

esta teoría hace notar que la productividad no solo depende de los recursos materiales 

o tecnológicos, sino también de los aspectos emocionales y cognitivos del trabajador. 

Un trabajador motivado y comprometido aportará ideas, resolverá problemas de 

forma proactiva y tendrá un alto rendimiento. Por lo tanto, las empresas deben 

generar políticas de reconocimiento, desarrollo profesional y participación de los 

colaboradores. El establecimiento de dichas políticas no solo ayuda a mejorar la 

eficiencia de la organización, sino que también fortalece el sentido de pertenencia y 

la satisfacción de los trabajadores. 

La Teoría Psicosocial de la Productividad: Según Cequea et al. (2011), los 

factores grupales como la cohesión, la participación en la toma de decisiones y el 

liderazgo, entre otros organizativos, tienen un impacto importante en la 

productividad.  Estos elementos se reúnen en un ambiente laboral positivo que incita 

a realizar un buen rendimiento, la pro-actividad y el trabajo entre empleados y/o 

departamentos. En ese sentido, esta teoría hace notar que la productividad no solo 

depende de los recursos materiales o tecnológicos, sino también de los aspectos 

emocionales y cognitivos del trabajador. Un trabajador motivado y comprometido 

aportará ideas, resolverá problemas de forma proactiva y tendrá un alto rendimiento. 

Por lo tanto, las empresas deben generar políticas de reconocimiento, desarrollo 

profesional y participación de los colaboradores. El establecimiento de dichas 

políticas no solo ayuda a mejorar la eficiencia de la organización, sino que también 

fortalece el sentido de pertenencia y la satisfacción de los trabajadores. 

El Enfoque Sistémico de la Productividad: Según Cequea et al. (2011), es la 

relación o interrelación armónica, entre el uso eficiente de la tecnología; de los 

recursos; del ser humano; de la organización, y de los sistemas administrativos lo que 

permite que una entidad sea productiva.  La adecuada combinación de todos estos 

aspectos permitirá que se maximicen los resultados y mejore la productividad de las 

organizaciones. Asi, este enfoque hace hincapié en que se debe analizar la 

productividad como un todo, considerando los factores técnicos, humanos y 

organizativos. La falla de cualquiera de estos elementos limita el desempeño de toda 

la organización. Por lo tanto, las empresas deben gestionar equilibradamente sus 
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recursos, capacitar al personal y asegurar que la tecnología y los procesos 

administrativos estén alineados con las metas estratégicas. Ello permite desarrollar 

medidas de intervención más completas, no sólo sobre el trabajador, sino sobre todo 

el sistema productivo. 

Robbins y Judge (2013) plantean que una empresa es productiva cuando logra 

alcanzar sus objetivos transformando los insumos en productos de manera eficiente, 

es decir, utilizando los recursos disponibles al menor costo posible. De ello se 

desprende que la productividad depende tanto de la efectividad en el logro de las 

metas como de la eficiencia en el uso de los recursos. Esta definición hace hincapié 

en que la productividad no es producir más, sino lograr un equilibrio entre lo que se 

produce y lo que cuesta producirlo. Una organización puede ser eficaz en el 

cumplimiento de sus objetivos, pero si lo hace de forma ineficiente, los resultados 

que obtenga serán limitados. Las organizaciones deben desarrollar estrategias para 

mejorar procesos, reducir desperdicios y aprovechar al máximo las capacidades de 

su personal y tecnología. Garantizando así un rendimiento sostenible y competitivo 

en el tiempo. 

Collier y Evans (2012) definen la productividad como la relación entre los 

productos obtenidos y los insumos utilizados en un proceso. Explican que esta mejora 

cuando se logra producir más manteniendo constantes los recursos empleados o 

cuando se reduce la cantidad de insumos necesarios sin afectar el nivel de 

producción. Esta definición hace referencia a que la productividad es una medida de 

eficiencia de la relación entre inputs y outputs. Esto implica que las empresas no solo 

se deben enfocar en producir más, sino en hacer un uso eficiente de los recursos para 

asegurar la sostenibilidad de sus negocios. Estrategias como la mejora continua, la 

automatización de procesos, la capacitación del personal son determinantes para 

aumentar la productividad sin incurrir en costos excesivos. 

La productividad es la relación entre las producciones de un proceso y las 

entradas utilizadas en él. Aumento de productividad. Se dice que hay aumento de 

productividad cuando hay aumento en la producción manteniendo constantes los 

insumos; o, cuando disminuye el insumo manteniendo constante la producción. Esta 

métrica se refiere a la manera efectiva en la que una empresa utiliza sus recursos para 

crear una buena calidad de productos (Collier & Evans, 2012). De ahí que esta 

definición nos muestra que la productividad no es solo un indicador numérico, sino 
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un indicador de eficiencia en el uso de los recursos. Mayor productividad significa 

que la empresa está logrando más resultados con la misma cantidad de esfuerzo o 

menos. La organización se vuelve más competitiva y sostenible en el tiempo con este 

mejoramiento. Las organizaciones deben de enfocar sus esfuerzos en mejorar los 

procesos, eliminar desperdicios y mantener estándares de calidad que aseguren la 

satisfacción del cliente, pero sin añadir coste adicional injustificado. 

La productividad no se trata solo de hacer las cosas bien, sino de asegurarse 

de que se están haciendo las cosas correctas. Estrategia que combina eficacia 

operativa y eficacia estratégica. Asegurándote de que todo lo que haces está bien 

hecho y por tanto usas calidad de un sistema entrenado. (Drucker, 2006). Este método 

subraya que la productividad no es sólo hacer más con menos recursos, es hacer lo 

correcto con menos. Esto significa que una organización puede ser eficiente en sus 

procesos, pero si no está trabajando en las prioridades correctas, no logrará el impacto 

esperado. Se debe coordinar el conjunto de los instrumentos de control de calidad 

con la planificación estratégica que fije la orientación de las acciones hacia las metas 

de largo plazo. Así, se garantizará que las actividades diarias se alineen con la visión 

de la organización. 

La productividad es el más relevante de los indicadores para la capacidad 

manifestada para competir. La competitividad, según Porter (1990), se puede definir 

como la capacidad con la que un país es capaz de generar eficiente a través del uso 

de los recursos. Según esta definición, la idea de ser productivo es más que solo tener 

éxito en una empresa, también debe ser motor de desarrollo económico y social. El 

uso eficiente de los recursos de los países no solo ofrece una mejor posición 

competitiva en el mundo, sino que también mejora la vida de las personas que viven 

en el país. Según esta perspectiva, las empresas, a partir de su desempeño productivo, 

influencian en el crecimiento económico del país. Por lo tanto, se deben poner en 

práctica estrategias cuyos fundamentos les ayuden a mejorar los procesos y a innovar 

garantizando el uso responsable de los recursos. 

En cuanto a productividad, puede verse cómo se utilizan los recursos para 

hacer una producción eficiente.  El concepto une la eficiencia operacional con la 

eficacia estratégica. Es decir, que lo que se está haciendo es consistente con los 

objetivos centrales de las organizaciones. La productividad no solo permite añadir 

riqueza y una mejor distribución, sino que también crea empleo calificado y 
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amparado por la innovación, uso eficiente de los recursos y la tecnología. Así, la 

actividad física debe ser vital para el desarrollo sustentable y el bienestar a largo 

plazo.  

Según Drucker (2006), existen tres dimensiones fundamentales de la 

productividad como lo son: la eficiencia, la eficacia y la efectividad. Esto señala lo 

importante de tener unos procesos organizacionales soportados por unas estrategias 

que maximicen la efectividad.  Por lo tanto, esta categoría permite determinar que la 

eficiencia no resulta suficiente. Es también necesario el logro de las metas 

propuestas, o sea, eficaces, como que éstas sean adecuadas para la organización, o 

sea, efectivas. Al combinar estos tres elementos las organizaciones pueden 

implementar estrategias de crecimiento sustentable. Se ocuparán cualquier acción 

que genere valor. Por eso, tienes procesos más consistentes, equipos más enfocados 

y una ventaja competitiva en el mercado. 

Según Drucker (2006), la eficiencia significa hacer las cosas bien. En 

consecuencia, este autor hace uso de los recursos y su maximización para lograr el 

máximo rendimiento.  Habla sobre cómo el uso eficiente de insumos que se dispone 

permite que se pueda realizar una producción adecuada sin perder en tiempo, en 

material y en esfuerzo humano. Esta dimensión se medirá según los siguientes 

indicadores. La eficiencia es fundamental para que los procesos se realicen con el 

mínimo desperdicio y máxima utilización de los recursos. Con ello, la eficiencia se 

vuelve un eje de la productividad. Una empresa eficiente puede reducir costos y 

mejorar su competitividad sin sacrificar la calidad del producto o servicio. Por lo 

tanto, se deben implementar prácticas de mejora continua, control de calidad y uso 

eficiente de los recursos para maximizar los resultados y garantizar la sostenibilidad. 

El trabajo y el desempeño. Schaufeli y Bakker (2004) lo definen como el 

grado en el cual los empleados se involucran y muestran energía en el trabajo 

acompañado de un esfuerzo continuo por alcanzar las metas organizacionales. El 

concepto se vincula a la energía y al compromiso, dos rasgos centrales del modelo 

de bienestar laboral. En este sentido, la definición hace hincapié en que el 

rendimiento laboral no depende exclusivamente de las capacidades técnicas del 

trabajador, sino también de su estado emocional y motivacional. La participación de 

los empleados y el mantenimiento de altos niveles de energía contribuyen a los 

resultados organizacionales. Por lo tanto, las empresas deben generar un ambiente 
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que fomente el compromiso y que evite deteriorar la motivación (sobrecarga laboral, 

estrés crónico, etc.) para lograr un rendimiento sostenible y saludable. 

Según Goleman (2005), la manera en que tratamos a un otro y la voluntad de 

darle valor a la opiniones y creencias, se ven reflejados en el respeto en el trabajo. 

Un alto equilibrio emocional asegura una buena interacción con otras personas y 

ayuda a mantener un ambiente de trabajo saludable. Por lo tanto, esta postura recalca 

que el respeto y la inteligencia emocional son pilares para las relaciones laborales 

sanas. El manejo adecuado de las emociones por parte de los empleados reduce los 

conflictos interpersonales y promueve un ambiente de cooperación y confianza. Para 

las empresas, invertir en programas de desarrollo de inteligencia emocional y 

fomentar una cultura de respeto contribuye a fortalecer el clima laboral, disminuir el 

estrés y mejorar el bienestar de los equipos. 

La optimización de recursos es, según Drucker (2006), un esfuerzo cuando se 

buscan maximizar los productos y minimizar los costes, obteniendo un uso eficiente 

y una estrategia de los recursos. En ese sentido, este concepto hace referencia a que 

la optimización de recursos no implica necesariamente una reducción de costos, sino 

utilizar los materiales estratégicamente para lograr el máximo valor. Las compañías 

que logran este equilibrio pueden devolver a sus empresas más competitivas, una 

mejora en las cuentas financieras y asegurar la sostenibilidad de sus operaciones. Por 

lo tanto, es imperativo que se aplican técnicas estratégicas, innovaciones tecnológicas 

y la capacitación del personal para mantener la eficiencia y, sobre todo, la calidad. 

Según Drucker (2006), la eficacia es hacer las cosas correctas o hacer que una 

meta se cumpla.  Es la capacidad de cumplir con una meta u objetivo propuesto.  Esta 

manera de hacer las cosas no sólo tiene que ver con utilizar los recursos de manera 

eficiente, sino que hay que enfocar los esfuerzos en lo que de verdad cuenta. La 

efectividad se ha convertido en el factor más importante del business ya que permite 

alinear las acciones que se realizan en la efectividad del business con las prioridades 

estratégicas. La eficiencia de los procesos de una empresa es buena, sin embargo, si 

no se orientan hacia objetivos relevantes, alcanzarlos será difícil. Cursos que 

involucran reunir fondos de caridad deben evaluar las causas por las cuales los 

donantes donan. Esta dimensión se medirá según los siguientes indicadores. 

Según Covey (1989), la iniciativa se entiende como la capacidad que tienen 

las personas de tomar decisiones y actuar de forma voluntaria, sin que nada lo 
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provoque. En otras palabras, ser proactivo es prever no sólo los problemas y su 

solución, sino también el objetivo que queremos alcanzar. La proactividad es la 

capacidad para actuar con anticipación. Esto es asumir responsabilidades y tomar 

decisiones de manera libre y anticiparse a acontecimientos de manera razonable.  Al 

fomentar esta actitud, las empresas desarrollan equipos más proactivos que prevén 

conflictos y ayudan a encontrar soluciones. La comunicación de la campaña a todo 

el personal atenúa el impacto de situaciones generadoras de estrés, y al mismo 

tiempo, apoya la productividad y el cumplimiento de los objetivos estratégicos. 

Katzenbach y Smith (1993) definen el trabajo en equipo como la colaboración 

entre los miembros de un grupo para alcanzar objetivos comunes. En este sentido, la 

clave del trabajo en equipo está en compartir información que permita asumir la 

responsabilidad del grupo. De allí la importancia de una buena comunicación para 

que el resultado sea exitoso. Por lo tanto, la definición hace hincapié en que el trabajo 

en equipo no consiste en juntar a personas a realizar un trabajo, sino en crear un 

ambiente que permita maximizar el resultado grupal. La responsabilidad por los 

resultados y la transparencia en la información que comparten los miembros del 

equipo favorecen el fortalecimiento de los lazos, disminuyen los conflictos y mejoran 

los procesos. Las empresas incrementan la productividad, logran el compromiso de 

los empleados e impulsan la innovación cuando implementan esta forma de trabajo 

en equipo. 

La eficacia, según Drucker (2006), es la combinación de la eficiencia y la 

eficacia. En otras palabras, el objetivo no es solo realizar las tareas correctamente, 

sino también asegurarse de que conduzcan a los resultados deseados. La eficacia 

garantiza que las organizaciones utilicen sus recursos de manera eficaz mientras 

alcanzan sus objetivos estratégicos. 

Locke y Latham (2002) plantean que es importante que los objetivos sean 

claros y específicos, ya que ello hará que los esfuerzos se concentren en actividades 

relevantes y se aumenta la probabilidad de alcanzar dichas metas. Según citados, 

tener objetivos claros facilita la evaluación del progreso y mejora el rendimiento. Por 

ello, en cualquier tipo de organización, establecer un objetivo no se trata de establecer 

normas. En realidad, un objetivo sirve como un instrumento que gestiona las acciones 

y crea consciencia en los mismos colaboradores. Establecer objetivos claros puede 

ayudar a los equipos a mantenerse concentrados en lo que es más importante y 
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mejorar la dispersión y la coordinación. Esta rutina mejora el rendimiento individual, 

pero además, genera un sentido de compromiso y responsabilidad compartida, un 

aspecto fundamental para el crecimiento sostenible de la organización. 

De acuerdo con Sonnentag y Frese (2002), el rendimiento de las personas en 

su trabajo se refiere al conjunto de comportamientos que, de forma sistemática, son 

pertinentes para los objetivos de la organización. Esta noción incluye tanto el 

cumplimiento como la efectividad en la realización de tareas encomendadas y es uno 

de los medidores por los cuales se considera exitosa la organización. Las empresas 

no pueden dejar de medir el desempeño de sus colaboradores.  Pero eso no debe de 

significar que sólo deben contar lo que una persona hace. Hay que tener en 

consideración la calidad, el compromiso y la auténtica aportación a los resultados de 

la empresa. Conocimiento, se define como un proceso holístico, y permitiría a las 

organizaciones establecer prácticas más equitativas en reconocimiento y feedback. 

Como resultado, el empleado tiene la claridad necesaria para que todo lo que haga al 

día de hoy esté alineado a su estrategia y le ayude abordar en su crecimiento. 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque, tipo 

2.1.1. Enfoque de investigación 

Según Hernández et al. (2018) el enfoque cuantitativo es un 

procedimiento estructurado que consiste en la recolección de datos 

numéricos a través del chequeo de una hipótesis. En este estudio se 

utilizará el uso de estadísticas descriptivas e inferenciales para analizar los 

datos que serán recogidos a través de cuestionarios lo que muestra el uso 

de un enfoque cuantitativo. Su aplicación garantiza que los resultados sean 

objetivos y basados en evidencia. Además, permite descubrir asociaciones 

entre variables y formular conclusiones confiables que orienten la toma de 

decisiones en el problema estudiado. 

2.1.2. Tipo de investigación 

Según su finalidad del estudio, este estudio es clasificado como 

básico, dado que el estudio pretende profundizar en la comprensión 

teórica sobre la relación que existe entre estrés laboral y productividad, 

pero no se propone generar aplicaciones prácticas de manera inmediata. 

Esto es confirmado por Hernández et al. (2018) los objetivos de la 

investigación básica son la generación de conocimiento y el desarrollo 

de teorías, por lo que se centra en su construcción, validación o 

perfeccionamiento. En consecuencia, la elección de un estudio de tipo 

básico se justifica en la aspiración de hacer una aportación al cuerpo 

teórico existente, ofreciendo nuevos conocimientos que enriquezcan la 

literatura científica sobre el fenómeno estudiado.  

En cuanto a su profundidad, la Investigación se clasifica como 

Descriptiva, su objetivo es identificar y describir las características 

esenciales de estrés laboral y productividad de una empresa 

embotelladora. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), los 

estudios descriptivos tienen como propósito exponer cómo es que se 

presentan y manifiestan los fenómenos, situaciones y contextos, así como 

las propiedades y cualidades de los elementos que se estudian. El que la 

investigación sea clasificada como descriptiva permite dar una visión 
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amplia y detallada de la realidad organizacional que se estudia. Esta 

metodología hace posible reconocer patrones, comportamientos y 

posibles áreas de mejora, siendo un punto de inicio para futuras 

investigaciones que busquen relaciones causales o proponer 

intervenciones. 

2.2. Diseño de investigación  

El diseño de este estudio es no experimental, ya que no se llevó a cabo 

una manipulación intencionada de las variables. Se centra en la observación del 

fenómeno en su entorno natural, y es de tipo transversal, puesto que los datos se 

recopilan en un solo momento. Su objetivo principal es describir las variables en 

ese instante específico (Hernández et al., 2014). Por lo tanto, este diseño permite 

obtener una imagen fiel de la realidad en un punto en el tiempo, dando 

información sobre el estado actual de las variables sin manipularlas. Esta 

metodología es especialmente útil para las investigaciones que buscan 

comprender el fenómeno en su ambiente natural antes de realizar estudios 

experimentales o longitudinales que profundicen en las relaciones de causalidad. 

Además, es correlacional descriptivo. De acuerdo con Hernández et al. 

(2014) el fin de los estudios correlacionales es identificar y comprender la 

relación que se da entre dos o más variables, en donde se emplean herramientas 

y cálculos estadísticos que permiten identificar la intensidad y el sentido de la 

relación. También, como tiene un tipo descriptivo, busca describir todas estas 

características y propiedades del estrés laboral y la productividad. Esta mezcla 

de métodos no solo permite establecer si existen relaciones entre las variables 

estudiadas, sino también describir la forma en que se manifiestan en el contexto 

organizacional. La estrategia metodológica actual ofrece información valiosa 

para que futuras investigaciones analicen posibles relaciones de causa y efecto y 

diseñen programas de intervención para reducir el impacto del estrés laboral en 

el desempeño de los trabajadores. 

El estudio fue de corte transversal, en razón que los datos se recolectarán 

en un solo tiempo específico, lo que permitirá obtener una representación exacta 

del estado de las variables en el actual momento. Según Hernández et al. (2014), 

el estudio de corte transversal es aquel en el que se recaba información en un 
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momento o lapso de tiempo relativamente corto. Esto implica que se pueden 

analizar las variables sin tomar en cuenta la influencia que pudiera tener el 

tiempo. Por lo tanto, un diseño de corte transversal es una manera exacta y en 

tiempo real de representar el fenómeno que se está estudiando, capturándolo tal 

y como se encuentra en el momento en que se están recolectando los datos. Esta 

estrategia metodológica es útil para establecer un diagnóstico inicial que sirva 

para comparaciones en estudios futuros o para medir cambios en el tiempo 

después de una intervención. 

Por lo tanto, la investigación es de tipo correlacional, ya que se busca 

conocer la relación entre el estrés organizacional y productividad de una empresa 

embotelladora. Siguiendo a Carrasco (2023), se entiende por estudios 

correlacionales aquellos cuyo objetivo es explorar y medir el grado de 

relacionamiento de diferentes fenómenos del mundo real, en orden a estudiar 

hasta qué punto se afectan mutuamente o no. La adopción de este alcance 

permite no solo determinar la existencia de una relación entre las variables 

estudiadas, sino también generar información que puede fundamentar propuestas 

de mejora en la gestión organizacional. La comprensión de la intensidad y 

dirección de esta relación resulta fundamental para que la empresa pueda 

desarrollar estrategias orientadas a mitigar el impacto negativo del estrés en la 

productividad, así como a fomentar un entorno laboral más saludable. 

 

 

 

 

 

 

M: Muestra 

V1: Estrés laboral 

V2: Productividad laboral 

r: Relación de variables 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Población 
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Según lo indicado por Arias et al. (2016), la población se define como un 

grupo reducido y accesible de individuos que comparten características similares 

y que se seleccionan como muestra para alcanzar un objetivo específico en el 

estudio. Además, conocer la población de estudio es esencial para garantizar que 

los resultados sean representativos y válidos. Una definición clara de la 

población ayuda a evitar sesgos en la muestra y asegurar que los resultados sean 

representativos de la población a la que se quiere inferir y sean útiles para la 

toma de decisiones. En este contexto, la población estará constituida por 30 

colaboradores de la empresa embotelladora Bio 75, quienes han sido 

identificados y seleccionados de acuerdo a criterios de inclusión y exclusión a 

partir de la base de datos de la organización. 

Criterios de Inclusión: 

• Trabajadores activos en la empresa embotelladora Bio 75. 

• Trabajadores que desempeñan funciones operativas o de producción. 

• Trabajadores con al menos 6 meses de antigüedad. 

• Trabajadores disponibles para participar en el estudio. 

Criterios de Exclusión: 

• Trabajadores en licencia o ausencia prolongada. 

• Personal fuera de la cadena de producción. 

• Trabajadores que no acepten participar. 

Muestra 

Hernández et al. (2014) explican que la muestra es una parte de la 

población de interés seleccionada para obtener los datos de investigación, y 

subrayan la importancia de definirla y delimitarla de manera precisa desde el 

inicio del estudio. Una buena definición de la muestra es esencial para que la 

información recogida sea un reflejo fiel de la población. La exactitud 

metodológica descrita disminuye la posibilidad de sesgos, aumenta la validez de 

los resultados y permite generalizar las conclusiones a la población de referencia. 

Debido al reducido tamaño del grupo, se optó por emplear una muestra censal 

para el estudio. 

Muestreo  

 De acuerdo con Hernández et al. (2014), la muestra censal implica el 

análisis de todos los elementos que integran una población, sin realizar una 
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selección específica, ya que se busca obtener información de cada miembro del 

grupo de interés.  El uso de una muestra censal permite obtener resultados muy 

representativos, ya que se evitan sesgos de selección. Estrategia adecuada 

cuando la población es pequeña y accesible, y por lo tanto el análisis refleja 

fielmente la realidad del conjunto estudiado. En este caso, se decidió utilizar 

como muestra al total de la población de la empresa embotelladora Bio 75, 

conformada por 30 colaboradores seleccionados a partir de la base de datos de 

la empresa. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Hernández et al. (2014) afirma que la encuesta se considera una técnica 

de investigación de tipo no experimental, utilizada principalmente con fines 

descriptivos y correlacionales. Incluso puede combinar ambos propósitos, 

permitiendo al investigador no solo detallar las características del fenómeno, 

sino también identificar posibles relaciones entre las variables de interés. El uso 

de la encuesta en esta investigación es una herramienta para recolectar 

información de manera estandarizada y sistemática. Esta técnica proporciona 

datos comparables, lo que aumenta la fiabilidad de los resultados. Además, crea 

las condiciones para realizar análisis estadísticos que permitan sacar 

conclusiones justificadas sobre la relación entre estrés laboral y productividad. 

En el estudio, se empleó la encuesta, ya que con dicho procedimiento se podrá 

saber los datos de los sujetos que se han elegido, del mismo modo se utilizará 

para poder establecer la vinculación que tiene el estrés y la productividad 

laborales, y así poder encontrar los resultados del estudio que se está realizando.  

Hernández et al. (2014) indican que un cuestionario es una herramienta 

compuesta por una serie de preguntas diseñadas para recolectar información 

sobre una o varias variables específicas que se desean medir o analizar. En 

consecuencia, la utilización de un cuestionario asegura la homogeneidad en la 

recolección de datos y minimiza la probabilidad de sesgos en las respuestas. 

Asimismo, su carácter estructurado facilita la comparación de la información 

obtenida entre los participantes, lo que contribuye a incrementar la confiabilidad 

y validez de los resultados, estableciendo así una base sólida para el análisis 

estadístico. Este instrumento facilita la obtención de datos de forma estructurada 
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y sistemática, lo que permite su análisis y la interpretación de los resultados 

obtenidos. En ese sentido, en el estudio se utilizará un cuestionario constituido 

de 28 items. 

Para la variable Estrés laboral conformado de 14 items, divididas en 3 

dimensiones: Control (6 items), Exigencia de trabajo (5 items) y Apoyo Social 

(5 items). De acuerdo con ello se organizó un cuestionario con escala de 

respuestas tipo Likert de 1-5, donde 1: nunca; 2: muy pocas veces; 3: algunas 

veces; 4: casi siempre y 5: siempre. 

Para la variable Productividad conformado de 12 items, divididas en 3 

dimensiones: Eficiencia (4 items); Eficacia (4 items) y Efectividad (4 items). De 

acuerdo con ello se organizó un cuestionario con escala de respuestas tipo Likert 

de 1-5, donde 1: nunca; 2: muy pocas veces; 3: algunas veces; 4: casi siempre y 

5: siempre. 

En relación con la validez, Hernández et al. (2014) sostienen que la 

validez hace referencia al nivel en que un instrumento logra medir de manera 

precisa la variable para la cual fue diseñado, asegurando que los resultados 

obtenidos reflejen la realidad del fenómeno estudiado. La validez constituye un 

elemento fundamental en la investigación, dado que asegura que los resultados 

obtenidos sean precisos y representen con fidelidad la realidad del fenómeno 

analizado. En ese sentido, garantizar la validez del cuestionario utilizado en la 

presente investigación es esencial para que los datos recopilados reflejen con 

exactitud el estrés laboral y la productividad. Esta manera de abordarlo hace que 

las conclusiones que se obtengan del análisis tengan un soporte científico y 

puedan ser aplicadas para explicar el fenómeno con mayor exactitud.  

 

                Tabla 1 

                   Validadores 

Apellidos y nombres N° de DNI Grado académico 

Vega Polo Silvia Ana Victoria 44993552 Maestra En Administración 

de Negocios - MBA 

Jiménez Ubillus Victor Manuel 18208490 Magister en Administración 

de la Educación 

Castillo Echevarría Noé Rogers 40951218 Maestro en Auditoría y 

Gestión pública 

       Nota. Elaboración propia 
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Según Hernández et al. (2014) la confiabilidad de un instrumento se 

entiende como el nivel de consistencia y estabilidad que presenta al ser aplicado 

repetidamente sobre los mismos sujetos u objetos, generando resultados 

uniformes y reproducibles. Por ende, la garantía de confiabilidad del cuestionario 

utilizado en esta investigación es fundamental para garantizar que los resultados 

no sean producto del azar o de factores ajenos a la investigación. Un instrumento 

fiable fortalece la replicabilidad de futuras investigaciones y refuerza la validez 

interna de un estudio, aumentando su rigor científico. Así, un instrumento es 

fiable si, con el tiempo, sus medidas se observan estables. Para poder obtener 

dicha confiabilidad, en el presente estudio, se hizo uso del coeficiente Alfa de 

Cronbach obteniendo un 0.901 lo que denota un alto nivel de consistencia interna 

en el instrumento a usar. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Se utilizó Microsoft Excel para organizar y estructurar los datos en hojas 

de cálculo una vez obtenidos. Posteriormente, estas hojas se importaron al 

software estadístico SPSS v.29, donde se realizaron los análisis adecuados para 

obtener estadísticas descriptivas e inferenciales que garantizaran un tratamiento 

exhaustivo y preciso de la información. Por lo tanto, la integración de estas 

herramientas informáticas garantiza una gestión sistemática y fiable de la 

información. El empleo de Excel permite la limpieza y organización preliminar 

de los datos, mientras que SPSS proporciona un análisis estadístico riguroso que 

sustenta la validez de las conclusiones alcanzadas. Esta metodología contribuye 

a la transparencia del proceso de investigación y facilita la reproducibilidad de 

los resultados en estudios posteriores. 

La estadística descriptiva se utilizó para procesar los datos, lo que 

permitió resumir y sintetizar la información recopilada y dar una visión general 

de los datos obtenidos (Hernández et al., 2018). De esta forma, el uso de la 

estadística descriptiva permitió reconocer tendencias, distribuciones y patrones 

relevantes en los datos, lo cual es esencial para interpretarlos correctamente. Este 

proceso es esencial para interpretar los resultados y sentar las bases para análisis 

posteriores utilizando métodos inferenciales. 
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Por otro lado, la aplicación de estadística inferencial facilitó la 

generalización de los resultados y la toma de decisiones fundamentadas más allá 

de los datos observados, permitiendo establecer conclusiones con base en el 

análisis muestral (Hernández et al., 2018). Por lo tanto, el uso de la estadística 

inferencial extendió la capacidad de la investigación, permitiendo hacer una 

evaluación que va más allá de la descripción de datos y que permite estimar la 

probabilidad de que los resultados se repitan en la población general. Esto da 

una base científica fuerte para las recomendaciones y conclusiones de la 

investigación. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

La presente investigación se llevó a cabo bajo estrictos principios éticos, 

garantizando tanto la excelencia científica como el respeto absoluto hacia los 

participantes. Conforme a lo señalado por Nunes et al. (2020), toda investigación 

debe regirse por los cuatro principios fundamentales de la bioética: autonomía, 

beneficencia, no maleficencia y justicia, los cuales orientan su desarrollo ético. 

Por lo cual, el respeto a estos principios asegura que la investigación no solo se 

ajuste a las normas científicas, sino que proteja la dignidad y los derechos de los 

participantes. Esta ética hace más creíble los resultados y genera confianza en su 

uso responsable en las organizaciones. 

Consentimiento informado es la base de la ética de la investigación 

porque respeta la libertad de decisión de los participantes y su derecho a recibir 

información detallada sobre el estudio (Nijhawan et al., 2023).  En consecuencia, 

el consentimiento informado en esta investigación aseguró que cada participante 

conociera los propósitos, procedimientos y posibles riesgos antes de dar su 

autorización. Esto promueve la transparencia, genera confianza entre el 

investigador y el participante y protege la autonomía de las personas. 

El estudio sigue las normas establecidas por la Asociación Médica 

Mundial (2022) en la Declaración de Helsinki, que destaca la necesidad de 

proteger y promover la salud, el bienestar y los derechos de las personas que 

participan en el estudio. El seguimiento de estas normas fortalece el compromiso 

ético del estudio, asegurando que todo procedimiento se realice con 

responsabilidad y respeto hacia las personas. El apego a estas normas no solo 
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protege a los participantes, sino que también fortalece la credibilidad y validez 

de los resultados, ajustando la investigación a los estándares internacionales. 

Page y Nyeboer (2023) afirman que este principio garantiza una 

distribución justa de los beneficios y las posibles cargas del estudio, evitando la 

explotación de los grupos vulnerables. Además, se garantizó la confidencialidad 

de los datos codificándolos y almacenándolos de forma segura, siguiendo las 

directrices de Yip et al. (2021) sobre cómo proteger los datos en la investigación 

científica. La garantía de justicia y protección de datos no solo se ajusta a la 

ética, sino que genera confianza en los participantes y la comunidad científica. 

Estas medidas contribuyen a que los resultados se consideren válidos y 

aplicables en futuras investigaciones o intervenciones. 
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III. RESULTADOS 

 

3.1.Resultados descriptivos 

Primer objetivo específico: Identificar el nivel del estrés laboral de una 

empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 2 

Niveles de la variable estrés laboral  

Niveles f % 

Alto 10 33.3% 

Regular 12 40.0% 

Bajo 8 26.7% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la variable estrés laboral 

Figura 1 

Niveles de la variable estrés laboral  

 

Nota. Gráfico de los niveles de la variable estrés laboral  

 

Descripción: En la Tabla 2 y Figura 1, se observa que un 33.3% de los 

trabajadores experimentan niveles altos de estrés, mientras que el 40.0% se 

encuentra en un nivel regular, y solo un 26.7% reporta niveles bajos de estrés. 

Esto indica que una proporción significativa de los empleados experimenta 

niveles de estrés que podrían estar afectando su desempeño laboral.   

33.30%

40.00%

26.70%

Alto Regular Bajo
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Distribución de los niveles de la dimensión exigencia del trabajo 

Tabla 3 

Niveles de la dimensión exigencias del trabajo 

Niveles f % 

Alto 10 33.3% 

Regular 15 50.0% 

Bajo 5 16.7% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión exigencias del trabajo 

Figura 2 

Niveles de la dimensión exigencias del trabajo 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión exigencias del trabajo 

 

Descripción: Según los resultados de la Tabla 3 y Figura 2, el 50.0% de los 

trabajadores perciben las exigencias del trabajo como regulares, mientras que un 

33.3% considera que las exigencias son altas. Solo el 16.7% las percibe como 

bajas. Esto sugiere que muchas de las personas en la muestra sienten presión 

moderada a alta en su entorno laboral, lo que podría generar un contexto 

favorable para el estrés y, por ende, afectar la productividad. 

  

33.30%

50.00%

16.70%

Alto Regular Bajo
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Distribución de los niveles de la dimensión control percibido 

Tabla 4 

Niveles de la dimensión control percibido  

Niveles f % 

Alto 16 53.3% 

Regular 14 46.7% 

Bajo 0 0.0% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión control percibido 

Figura 3 

Niveles de la dimensión control percibido 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión control percibido 

Descripción: Según la Tabla 4 y Figura 3, el 53.3% de los trabajadores considera 

que el control percibido sobre sus tareas es alto, y el 46.7% lo percibe como 

regular. Esto indica que la mayoría de los trabajadores tienen un control 

adecuado sobre sus actividades, lo cual es positivo para la productividad. Sin 

embargo, la percepción regular de control también podría implicar que existe 

una falta de autonomía total, lo que podría generar frustración en algunos 

empleados y limitar su rendimiento. 

  

53.30%

46.70%

0.00%

Alto Regular Bajo



49 
 

Distribución de los niveles de la dimensión apoyo social 

Tabla 5 

Niveles de la dimensión apoyo social 

Niveles f % 

Alto 15 50.0% 

Regular 13 43.3% 

Bajo 2 6.7% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión apoyo social 

 

Figura 4 

Niveles de la dimensión apoyo social 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión apoyo social 

 

Descripción: En la Tabla 5 y Figura 4, se observa que el 50% de los trabajadores 

percibe que el apoyo social es alto, el 43.3% lo percibe como regular y solo el 

6.7% considera que el apoyo es bajo. Esto sugiere que, en general, los 

trabajadores sienten que cuentan con apoyo suficiente de sus superiores, lo que 

podría mitigar el impacto negativo del estrés y promover una productividad más 

alta. 

 

50.00%

43.30%

6.70%

Alto Regular Bajo
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Segundo objetivo específico: Conocer el nivel de la productividad de una 

empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 6 

Niveles de la variable productividad 

Niveles f % 

Alto 5 16.7% 

Regular 18 60.0% 

Bajo 7 23.3% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la variable productividad 

 

Figura 5 

Niveles de la variable productividad 

 

 Nota. Gráfico de los niveles de la variable productividad 

 

Descripción: En la Tabla 6 y Figura 5, se observa que el 60% de los trabajadores 

reportan una productividad regular, solo el 16.7% presenta una productividad 

alta, y el 23.3% la consideran baja. Esto sugiere que la mayoría de los empleados 

tienen dificultades para alcanzar niveles altos de productividad, lo que podría 

estar relacionado con los niveles de estrés y las exigencias laborales que 

enfrentan.  

16.70%

60.00%

23.30%

Alto Regular Bajo
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Distribución de los niveles de la dimensión eficiencia 

Tabla 7 

Niveles de la dimensión eficiencia 

Niveles f % 

Alto 4 13.3% 

Regular 18 60.0% 

Bajo 8 26.7% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión eficiencia 

Figura 6 

Niveles de la dimensión eficiencia 

 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión eficiencia 

 

Descripción: En la Tabla 7 y Figura 6, un 60.0% de los trabajadores reporta una 

eficiencia regular, mientras que solo el 13.3% considera que su eficiencia es alta, 

y un 26.7% la percibe como baja. Esto refuerza la idea de que el estrés laboral 

está impactando negativamente la eficiencia de los empleados. 

  

13.30%

60.00%

26.70%

Alto Regular Bajo
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Distribución de los niveles de la dimensión eficacia 

Tabla 8 

Niveles de la dimensión eficacia 

Niveles f % 

Alto 4 13.3% 

Regular 16 53.3% 

Bajo 10 33.3% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión eficacia 

Figura 7 

Niveles de la dimensión eficacia 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión eficacia 

 

Descripción: La Tabla 8 y Figura 7 muestran que un 53.3% de los trabajadores 

consideran su eficacia como regular, mientras que un 33.3% la percibe como 

baja, y solo un 13.3% la ve como alta. Esto refleja que muchos trabajadores están 

teniendo dificultades para alcanzar los objetivos, lo que podría estar relacionado 

con altos niveles de estrés. 

  

13.30%

53.30%

33.30%

Alto Regular Bajo
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Distribución de los niveles de la dimensión efectividad 

Tabla 9 

Niveles de la dimensión efectividad 

Niveles f % 

Alto 5 16.7% 

Regular 17 56.7% 

Bajo 8 26.7% 

Total 30 100.0% 

Nota. Distribución de frecuencias de la dimensión efectividad 

Figura 8 

Niveles de la dimensión efectividad 

 

Nota. Gráfico de los niveles de la dimensión efectividad 

 

Descripción: Según la Tabla 9 y Figura 8, el 56.7% de los trabajadores reporta 

una efectividad regular, mientras que un 26.7% la ve como baja, y solo un 16.7% 

considera que es alta. Esto resalta que la mayoría de los trabajadores no están 

alcanzando su máximo potencial en términos de efectividad, probablemente 

debido al estrés laboral. 

  

16.70%

56.70%

26.70%

Alto Regular Bajo
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3.2.Resultados inferenciales  

Estadígrafo a utilizar en el análisis inferencial 

Tabla 10 

Prueba de normalidad 

 Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Estrés laboral ,087 30 ,000 ,967 30 ,000 

Exigencias del 

trabajo 

,130 30 ,000 ,961 30 ,000 

Control 

percibido 

,131 30 ,000 ,953 30 ,000 

Apoyo social ,134 30 ,000 ,924 30 ,000 

Productividad ,101 30 ,000 ,935 30 ,000 

Eficiencia ,162 30 ,000 ,921 30 ,000 

Eficacia ,203 30 ,000 ,928 30 ,000 

Efectividad ,172 30 ,000 ,914 30 ,000 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

Descripción: En la Tabla 8 se muestran los resultados de las pruebas de 

normalidad aplicadas a las variables del estudio. En todos los casos los valores 

de significancia fueron menores a 0.05, lo que demuestra que los datos no 

siguen una distribución normal. Por lo tanto, se eligieron pruebas no 

paramétricas para realizar la inferencia estadística. Por lo tanto, se aplicó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman para determinar la relación entre 

las variables y probar las hipótesis planteadas. Cabe mencionar que, debido a 

la no normalidad de los datos y al tamaño pequeño de la muestra (n = 30), se 

aplicó la prueba de Shapiro-Wilk, la cual es más apropiada para muestras 

pequeñas.  
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Objetivo general: Determinar la relación del estrés laboral con la productividad 

de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Hipótesis general 

Hi. Existe una relación significativa entre el estrés laboral y la productividad de 

una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Ho. No existe una relación significativa entre el estrés laboral y la productividad 

de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 11 

Correlación entre Estrés laboral y el Productividad 

 

Estrés  

laboral 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

 

Estrés  

laboral  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,805** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Productividad  

 

Coeficiente de 

correlación 

-,805** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Descripción: En la Tabla 11 se muestran los resultados de la correlación entre el 

estrés laboral y la productividad. El coeficiente de correlación de Spearman fue 

de -0.805, mostrando una correlación negativa alta entre las dos variables. Esto 

quiere decir que, a mayor estrés laboral, menor será la productividad de los 

trabajadores. El valor de significancia bilateral fue de 0.000, siendo menor a 

0.01. Estos resultados reafirman que la correlación es estadísticamente 

significativa y que, por lo tanto, el estrés laboral influye negativamente en la 

productividad. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre las exigencias del trabajo y 

la productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Hipótesis específica 1 

Hi1. Existe una relación significativa entre las exigencias del trabajo y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Ho1. No existe una relación significativa entre las exigencias del trabajo y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 12 

Correlación entre Exigencias del trabajo y Productividad 

 

Exigencias del 

trabajo 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

 

Exigencias del 

trabajo  

Coeficiente de 

correlación 

1.000 -,713** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Productividad  Coeficiente de 

correlación 

-,713** 1.000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Descripción: En la Tabla 12, la correlación entre Exigencias del Trabajo y 

Productividad es -0.713, lo que indica una correlación negativa alta. Esto sugiere 

que, a medida que las exigencias del trabajo aumentan, la productividad de los 

trabajadores tiende a disminuir. Este hallazgo es significativo con un valor de 

sig. (bilateral) = 0.000, lo que confirma que la relación entre estas dos variables 

es estadísticamente relevante. Por lo tanto, un aumento en las exigencias 

laborales podría estar perjudicando la productividad. 

  



57 
 

Objetivo específico 4: Establecer la relación entre el control percibido y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Hipótesis específica 2 

Hi1. Existe una relación significativa entre el control percibido y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Ho1. No existe una relación significativa entre el control percibido y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 13 

Correlación entre la Control percibido y Productividad 

 

Cantidad de 

trabajo 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

 

Control percibido  Coeficiente de 

correlación 

1.000 -,740** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Productividad  Coeficiente de 

correlación 

-,740** 1.000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Descripción: Según lo dispuesto en la Tabla 13, se tiene una relación inversa y 

alta entre el Control Percibido y la Productividad muestra un Rho= -0,740. Esto 

indica que, a mayor control percibido por el ejecutivo, se da una disminución de 

la productividad. A medida que aumentan los niveles de control que perciben los 

trabajadores, empeora la productividad. Este hallazgo es significativo, con un 

valor de Sig. bilateral de 0.000 sugiere un vínculo entre estas dos variables que 

es significativo. Como consecuencia, un mayor control que percibe el trabajador 

parece estar asociado a menor productividad del trabajador. Esto puede denotar 

que, en este contexto, los trabajadores con mayor autonomía o control sobre su 

tarea están sufriendo de más distracciones o sobrecarga, lo cual tiene un efecto 

negativo en su productividad. 
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Objetivo específico 5: Identificar la relación entre el apoyo social y la 

productividad de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Hipótesis específica 1 

Hi1. Existe una relación significativa entre el apoyo social y la productividad de 

una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Ho1. No existe una relación significativa entre el apoyo social y la productividad 

de una empresa embotelladora, Moche 2024. 

Tabla 14 

Correlación entre la Apoyo social y Productividad 

 

Apoyo 

 social 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

 

Apoyo social Coeficiente de 

correlación 

1.000 -,761** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Productividad  Coeficiente de 

correlación 

-,761** 1.000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Descripción: La Tabla 14 indica que la correlación entre el apoyo social y 

productividad presenta un valor de Rho=-0.761, o correlación negativa y alta. A 

medida que los trabajadores sienten que cuentan con más apoyo de sus 

superiores, su productividad tiende a bajar. Este resultado es significativo desde 

el punto de vista estadístico. (bilateral) = 0.000, que confirma que existe relación 

entre ambas variables y que no se dan al azar. Por lo que el aumento del apoyo 

social puede asociarse a una disminución de la productividad. Esto podría 

reflejar que los trabajadores no encuentran motivación o desafío en su trabajo. 

También puede significar que hay sobrecarga por exceso de apoyo o supervisión. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

En esta sección se contrasta los resultados encontrados en cuanto al estrés laboral y 

su efecto en la productividad en la empresa embotelladora de Moche 2024, debido a que hay 

escasos antecedentes previos en esta clase de empresas embotelladoras, se ha optado por 

comparar los resultados con teorías bien establecidas. Estos marcos teóricos permitirán 

interpretar los resultados y establecer las relaciones entre las variables. 

En relación con el objetivo general, que era determinar la relación entre el estrés 

laboral y la productividad en la empresa embotelladora Moche 2024, los resultados 

obtenidos muestran una correlación negativa muy alta y estadísticamente significativa entre 

el estrés laboral y la productividad de los trabajadores (Rho = -0,805, p = 0,000). Este 

hallazgo implica que la productividad de los trabajadores disminuye a medida que aumenta 

el estrés en el lugar de trabajo. Este resultado concuerda con la teoría del estrés laboral de 

Karasek (1979), según la cual los trabajadores experimentan estrés relacionado con el trabajo 

cuando están sometidos a mucha presión, pero tienen poco control sobre su trabajo, lo que 

reduce la productividad. Esta teoría se ve respaldada por la correlación negativa encontrada 

en este estudio, que sugiere que los altos niveles de estrés en el lugar de trabajo están 

afectando la capacidad de los empleados para rendir al máximo. Al comparar estos 

resultados con investigaciones anteriores, como la de Trujillo (2020), quien encontró una 

correlación negativa y alta entre el estrés laboral y la productividad en una empresa cervecera 

artesanal (Rho = -0,654; p = 0,000), es evidente que los resultados son comparables. Sin 

embargo, la diferencia en el valor de la correlación puede explicarse por las características 

únicas del entorno laboral en una embotelladora. Las exigencias laborales en las 

embotelladoras suelen ser mayores, lo que probablemente conduce a niveles más altos de 

estrés y tiene un efecto más notable en la productividad. En el sector servicios, Morales y 

Zúñiga (2024) también informaron de una correlación negativa de Rho = -0,70, lo que 

respalda la coherencia de los resultados en diversos entornos laborales. Estos hallazgos 

concuerdan con el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996), que 

sugiere que los empleados experimentan estrés cuando creen que sus esfuerzos no se ven 

adecuadamente recompensados. Según este modelo, el desajuste entre los esfuerzos 

realizados y las recompensas obtenidas (ya sean económicas, sociales o emocionales) genera 

una percepción de injusticia, lo que aumenta el estrés y reduce la motivación, afectando 

negativamente el rendimiento de los empleados. 
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Respecto al primer objetivo específico, que fue identificar el nivel de estrés laboral 

en la empresa embotelladora de Moche 2024, los resultados revelan que el 33.3% de los 

trabajadores reportaron estrés alto, 40.0% experimentaron estrés regular y 26.7% indicaron 

tener estrés bajo. Estos resultados coinciden con la Teoría del Estrés de Karasek (1979) y el 

Modelo de Recursos y Demandas Laborales de Demerouti et al. (2001). Karasek sugiere que 

el estrés aumenta cuando las demandas laborales son altas, pero los recursos disponibles para 

enfrentarlas son insuficientes, lo que es consistente con los resultados de este estudio, donde 

las presiones de producción y las exigencias físicas podrían estar contribuyendo al estrés 

elevado de los trabajadores. El Modelo de Recursos y Demandas Laborales también sugiere 

que el estrés se incrementa cuando los empleados enfrentan un desequilibrio entre las 

demandas del trabajo y los recursos que tienen para afrontarlas (por ejemplo, tiempo, apoyo 

social, control sobre las tareas). Este modelo refuerza la hipótesis de que las altas demandas 

de producción en la embotelladora están creando condiciones de estrés laboral, lo que limita 

los recursos de los empleados para afrontar dichas exigencias. 

En cuanto al segundo objetivo específico, que fue identificar el nivel de 

productividad en los trabajadores de la empresa embotelladora de Moche 2024, los 

resultados muestran que 33.3% de los trabajadores presentaron productividad alta, 40.0% 

reportaron productividad regular y 26.7% indicaron tener productividad baja. Estos 

resultados son consistentes con los hallazgos de Ventura et al. (2024), quienes reportaron 

que el 43.04% de los trabajadores percibieron un nivel alto de productividad. Esto sugiere 

que el estrés laboral en entornos como el de la empresa embotelladora podría estar limitando 

la capacidad de los trabajadores para alcanzar niveles altos de rendimiento. De manera 

similar, Acuña y Moriano (2022) reportaron que el 59% de los trabajadores tuvieron una 

productividad baja o media, lo que guarda relación con el 66.7% observado en este estudio 

con niveles de productividad baja o regular. Estos resultados se alinean con la Teoría 

Psicológica de la Productividad (2011), que sugiere que factores psicológicos como la 

motivación y la satisfacción laboral son cruciales para la productividad. El estrés laboral 

interfiere con la motivación y el compromiso de los empleados, lo que a su vez afecta su 

rendimiento. De manera similar, Ligarza (2020) reportó una correlación negativa y alta de 

Rho = -0.65 (p = 0.000) entre el estrés laboral y la productividad, lo que también refuerza la 

idea de que el estrés laboral impacta negativamente en la productividad, independientemente 

del sector en el que se encuentre. Además, esta interpretación está respaldada por el Modelo 

de Recursos y Demandas Laborales (2001), que postula que el estrés aumenta cuando las 
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exigencias laborales superan los recursos disponibles para satisfacerlas, lo que reduce la 

productividad. 

En cuanto al tercer objetivo específico, que consistía en averiguar cómo afectan las 

exigencias laborales a la productividad en la empresa embotelladora Moche 2024, los 

resultados muestran una fuerte correlación negativa entre las exigencias laborales y la 

productividad, con un coeficiente de correlación de Rho = -0,713 (p = 0,000). Este hallazgo 

concuerda con las investigaciones de Trujillo (2020) y Ligarza (2020), quienes también 

descubrieron correlaciones negativas entre la productividad y las exigencias laborales. Sin 

embargo, los resultados de Ventura et al. (2024) difieren, ya que encontraron una correlación 

positiva significativa entre el entorno laboral y la productividad (Rho = 0,784, p = 0,001), lo 

que sugiere que un entorno laboral positivo tiene un efecto en los niveles de productividad. 

Este contraste destaca cómo las presiones laborales prevalecen sobre el impacto de un 

ambiente laboral favorable en el contexto de la empresa embotelladora, donde las exigencias 

del trabajo afectan directamente la productividad. Karasek y Theorell (1990) afirman que las 

exigencias del trabajo abarcan aspectos como los requerimientos físicos, mentales y 

emocionales inherentes a las tareas laborales, incluyendo la cantidad de trabajo, la presión 

por cumplir plazos y la dificultad de las actividades. Este tipo de trabajo intenso, sin un 

balance adecuado con autonomía o respaldo social, aumenta el estrés, lo que tiene un impacto 

negativo en la salud de los empleados y, en consecuencia, en su productividad. 

Con respecto a nuestro cuarto objetivo específico, donde buscamos establecer la 

relación entre el control percibido y la productividad en la empresa embotelladora de Moche 

2024, se ha llegado a los siguientes resultados: Se presenta una correlación negativa alta 

entre el control percibido y la productividad sobre la base de los resultados obtenidos al 

aplicar la prueba de Spearman, que resultó en un Rho = -0.740, p = 0.000. Esto se traduce 

en que, a mayor control percibido de los trabajadores, menor será la productividad. Este 

resultado sugiere que se está generando una sobrecarga de trabajo ya que el control de las 

tareas puede generar estrés en un ambiente de altas exigencias sobre todo en un 

embotellador. Al comparar estos hallazgos con aquellos de Trujillo (2020) y Ligarza (2020), 

cuya correlación negativa fue similar, esto se ratifica en el hecho de que un alto control puede 

ser contraproducente en espacios laborales altamente exigentes. Este hallazgo está alineado 

con la Teoría del Estrés de Karasek (1979), que sugiere que el estrés aumenta cuando los 

empleados enfrentan altas demandas y tienen poco control sobre sus tareas, lo que impacta 

negativamente en su productividad. 
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Referente al quinto objetivo específico establecido entre el apoyo social y la 

productividad de la embotelladora de Moche 2024, de acuerdo a la tabla anterior se muestra 

que hay una correlación negativa alta entre apoyo social y productividad (Rho = -0.761 y p 

= 0.000). Este resultado coincide con lo indicado en los estudios realizados por Trujillo, que 

el 2020, y por Ligarza, el 2020, donde se logran ver correlaciones negativas en su estudio 

entre el apoyo jerárquico y la productividad. Esto conlleva a la que se diga que un exceso de 

supervisión genera estrés y reduce la productividad. Sin embargo, en contraste, Acuña y 

Moriano (2022) hallaron un coeficiente Rho = 0.85 (p = 0.000) entre el apoyo social y la 

productividad, lo cual evidencia cómo el apoyo puede tener efectos diferentes en función del 

contexto laboral. El hecho de que, en algunos casos, el que la gente te dé apoyo te estrese y 

ese estrés te impida ser productivo se apoya en los argumentos de Karasek y Theorell (1990): 

el control y el apoyo social son factores que reducen el estrés y mejoran la productividad.  
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V. CONCLUSIONES 

 

1. Los resultados mostraron que hay una correlación negativa muy alta y significativa 

entre el estrés laboral y la productividad de los trabajadores (Rho = -0.805 p = 0.000). 

Es decir, mientras más estrés laboral hay, menos se incrementa la productividad. Según 

un estudio el estrés laboral ocurre principalmente cuando los empleados tienen 

demandas laborales elevadas y poco control sobre sus tareas, lo que impacta en la 

productividad negativa. De este modo, se apoya la Teoría del Estrés de Karasek (1979).  

La teoría se refuerza con la correlación negativa que se encontró. Las altas presiones 

que se ejercen en los trabajos afectan la capacidad para rendir. 

2. Una gran parte de los empleados siente mucho estrés, siendo en este caso un 33,3 % 

el que reporta un estrés alto y un 40,0 % un estrés regular. La Teoría del Estrés de 

Karasek y el Modelo de Recursos y Demandas Laborales de Demerouti et al. (2001) 

argumentan que el estrés crece cuando las demandas son altas pero los recursos son 

pocos. Estas reflexiones se encuentran en los resultados en el trabajo. En este sentido, 

las exigencias de producción y las exigencias físicas son, probablemente, los 

elementos determinantes del alto estrés de los trabajadores. 

3. En relación con la productividad, se observó que una parte significativa de los 

empleados no alcanza niveles óptimos de rendimiento, con el 60% reportando niveles 

de productividad baja o regular. Hallazgos que se alinean con la Teoría Psicológica de 

la Productividad (2011), la cual garantiza que la motivación y la satisfacción en el 

trabajo llevan a una gran productividad. El estrés en el trabajo causa que las personas 

no se sientan motivados ni comprometidos. 

4. La relación negativa entre las exigencias del trabajo y la productividad. Se encontró 

Rho: -0.713, p: 0.000. es decir, las presiones del trabajo a través de altas exigencias 

físicas y mentales disminuirá la productividad. Esto se corresponde con lo que 

evidencia Karasek y Theorell (1990) quien señala que el alto nivel de exigencia en el 

trabajo, en presencia de escaso respaldo social, y con poca autonomía potencia el estrés 

laboral y reduce la productividad. 

5. Según los resultados, también se identificó una correlación negativa significativa entre 

el control percibido de las tareas y la productividad (Rho = -0.740, p = 0.000). Este 

hallazgo sugiere que ejercitar control sobre este tipo de tareas puede ocasionar una 
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sensación de sobrecarga, en un entorno con altas exigencias como el de la 

embotelladora y eso afecta la productividad. Activo el stress de Karasek. Esto se 

refiere a la importancia de un equilibrio apropiado entre las exigencias del trabajo y el 

control. 

6. Se observó una correlación negativa entre el apoyo jerárquico percibido y la 

productividad (Rho = -0,761, p = 0,000), lo que significa que un mayor apoyo social 

podría causar más estrés y reducir la productividad. Este hallazgo es consistente con 

los estudios de Trujillo (2020) y Ligarza (2020), que también encontraron 

correlaciones negativas entre el apoyo jerárquico y la productividad, lo que sugiere 

que el exceso de supervisión puede afectar el rendimiento laboral. 

 

  



65 
 

VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda implementar políticas y programas que promuevan la reducción del 

estrés laboral, como sesiones de relajación, pausas activas, y talleres de gestión del 

estrés. Además, es crucial que se optimicen las condiciones laborales para que los 

empleados puedan manejar mejor las demandas del trabajo, promoviendo un equilibrio 

adecuado entre las exigencias laborales y el control sobre sus tareas.  

2. Dado que una proporción significativa de los empleados experimenta niveles elevados 

de estrés, es recomendable que la empresa establezca medidas de apoyo, como un 

sistema de consultas psicológicas o asesoramiento sobre bienestar emocional. Además, 

sería valioso establecer una política de rotación de tareas para aliviar la carga de trabajo 

de los empleados que enfrentan altos niveles de estrés y proporcionar un ambiente de 

trabajo más flexible. 

3. Se recomienda que la empresa implemente un programa de motivación y 

reconocimiento para los empleados con el fin de aumentar su compromiso y 

desempeño. Fomentar una cultura organizacional que valore la productividad con 

premios y reconocimientos no solo impulsará la moral, sino que también aliviará la 

tensión relacionada con las presiones del trabajo.  

4. Se recomienda una revisión de las cargas laborales de los empleados, ajustando las 

exigencias físicas y mentales según las capacidades de cada trabajador. El 

establecimiento de límites claros en las metas de producción y el ofrecimiento de un 

apoyo adecuado en las tareas podría mejorar significativamente los niveles de 

productividad.  

5. Se sugiere que los supervisores y gerentes fomenten una mayor autonomía en los 

empleados en el desempeño de sus tareas. Esto permitirá reducir la sensación de 

sobrecarga y brindará a los empleados la oportunidad de tomar decisiones, lo que a su 

vez puede mejorar su rendimiento 

6. Aunque el apoyo social es generalmente beneficioso, es importante que el apoyo 

jerárquico no sea excesivo, ya que una supervisión constante puede generar estrés 

adicional. Se recomienda que los supervisores adopten un enfoque de liderazgo basado 

en la confianza y la delegación, proporcionando a los empleados la flexibilidad 

necesaria para desempeñar su trabajo sin sentirse constantemente vigilados. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

 

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE ESTRÉS LABORAL Y PRODUCTIVIDAD 

Instrucciones: 

El siguiente cuestionario está diseñado para medir el estrés laboral de los participantes. La aplicación es 

anónima y los datos recogidos serán un punto de partida para la investigación. Para responder, marque con una 

(X) la respuesta que usted crea que sea la correcta en cada pregunta. 

 

No Items 1 2 3 4 5 

1 Se realiza una supervisión constante de las actividades realizadas en la 

entidad. 

     

2 El jefe inmediato promueve colaboradores que piensen de manera 

independiente. 

     

3 El jefe inmediato solicita ideas a sus colaboradores para generar planes de 

acción. 

     

4 El jefe brinda herramientas que contribuyen con el desarrollo de sus 

colaboradores. 

     

5 El jefe inmediato promueve en sus colaboradores el desarrollo de 

habilidades. 

     

6 Mi trabajo requiere hacer mis actividades muy rápido.      

7 Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental.      

8 Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo.      

9 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de los 

demás 

     

10 Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla después      

11 Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo.      

12 Existe disposición de mis compañeros para trabajar en equipo cuando es 

necesario 

     

13 Existe comprensión mutua entre compañeros cuando se presenta algún 

problema y requiere apoyo. 

     

14 Mis compañeros de trabajo facilitan la realización de mis actividades 

laborales. 

     

15 El jefe se preocupa por el bienestar de sus colaboradores.      

16 El jefe promueve un trato cordial con todos los miembros de la entidad.      

17 En el gobierno regional se utiliza adecuadamente los recursos del estado 

para el logro óptimo de los objetivos de la institución. 

     

18 En personal del gobierno regional aplican destrezas y conocimientos 

necesarios para el cumplimiento de las actividades y funciones 

     

19 En la entidad se utiliza adecuadamente los equipos y elementos dispuestos 

para el desempeño de funciones del personal. 

     

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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20 La entidad proporciona recurso (humanos, materiales y financieros) para 

el logro de metas. 

     

21 El personal de la entidad entrega el trabajo de acuerdo con la 

programación establecida 

     

22 El gobierno regional tiene objetivos traducidos en metas concretas.      

23 El gobierno regional resuelve de manera eficaz los problemas que surgen 

en la institución. 

     

24 La entidad evalúa el logro de metas y objetivos asignados al personal.      

25 La entidad evalúa el volumen de trabajo y el tiempo en que lo realiza, 

según los requerimientos de trabajo. 

     

26 El gobierno regional cuenta con autoridad y atribuciones para tomar 

decisiones necesarias para el logro de las metas. 

     

27 El personal de la entidad busca soluciones efectivas ante soluciones 

conflictivas en el desarrollo de funciones. 

     

28 El personal de la entidad actúa de acuerdo con estándares técnicos y/o 

profesionales. 

     

 

Enlace de cuestionario elaborado en Google Froms: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdg9yEAmqaPpbvoGdwhGjbhX4C9ALA1yQEALcz33TnTMS

21fA/viewform 
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Anexo 2: Ficha técnica  

Nombre original del 

instrumento: 

Cuestionario para evaluar el nivel de estrés laboral y 

productividad. 

Autor y año: Original: Derliz Rebeca Chuco Ayala (2019) 

Adaptación: Valeria Estefanía Mendoza Nieves 

Objetivo del 

instrumento: 

Determinar el nivel de percepción del estrés laboral y 

productividad. 

Usuarios: 30 colaboradores de la empresa embotelladora Bio 75. 

Forma de 

Administración o Modo 

de aplicación: 

Virtual, a través de un formulario en Google Froms. 

Validez: (Presentar la 

constancia de validación 

de expertos) 

La validación del instrumento de evaluación fue realizada 

por tres expertos, que tienen el grado de maestría o 

doctor, que se indica a continuación:  

Mg. Castillo Echeverría Noé  

Mg. Vega Polo Silvia Ana Victoria 

Mg. Victor Manuel Jiménez Ubillus 

  

Confiabilidad: 

(Presentar resultados 

estadísticos) 

Se obtuvo un coeficiente de Alpha de Cronbach de 

0.901  
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Anexo 3: Operacionalización de variables 

 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Instrumento Escala de 

medición 

Estrés 

 Laboral 

El estrés laboral se 

conceptualiza como un conjunto 

de reacciones emocionales, 

cognitivas, fisiológicas y 

conductuales que surgen cuando 

las demandas del entorno 

laboral exceden las capacidades 

y recursos del trabajador para 

afrontarlas, generando un 

desajuste que puede afectar su 

salud y desempeño (Robbins & 

Judge, 2016). 

La variable se 

medirá con las 

dimensiones de 

control, exigencia de 

trabajo y apoyo 

social, mediante un 

cuestionario que 

consta de 16 ítems 

con escala Likert.  

 

Control 

Autonomía 
1,2,3 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Desarrollo de habilidades 
4,5,6 

 

Exigencia de 

trabajo 

 

Cantidad de trabajo 
7,8,9 

 

Tiempo de ejecución 

 

10,11 

 

Apoyo Social 

 

Apoyo jerárquico 
 

12,13,14 

Compañerismo 
15,16 

Productividad 

La productividad implica no 

solo hacer las cosas de manera 

eficiente, sino también 

asegurarse de que se están 

haciendo las cosas correctas. 

Este enfoque combina la 

eficiencia operativa con la 

eficacia estratégica, 

garantizando que los esfuerzos 

de la organización estén 

alineados con sus objetivos 

fundamentales (Drucker, 2006).  

La variable se 

medirá con las 

dimensiones de 

eficiencia, eficacia y 

efectividad, 

mediante un 

cuestionario que 

consta de 12 ítems 

con escala Likert  

 

 

Eficiencia 

 

Empeño en el trabajo 

 

17,18 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Respeto 19 

Optimización de recursos 20 

 

Eficacia 

 

Iniciativa 

 
21,22 

 

Trabajo en equipo 
23,24 

 

Efectividad 

Mayor alcance 

 

25,26 

 

 

Alcance de objetivos 
 

27 

 

Rendimiento 
28 
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Anexo 4: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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Anexo 6: Consentimiento informado  
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Anexo 7: Validez y confiabilidad (considerar las constancias SUNEDU por cada 

validador) 
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 Constancia Sunedu  



89 
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Constancia Sunedu: 
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Constancia Sunedu: 
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Confiabilidad del cuestionario para evaluar el nivel de estrés laboral y productividad 
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Anexo 8: Matriz de consistencia 

 

TÍTULO 
FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

 

 

 

 

 

El estrés laboral 

y su relación con 

la productividad 

de una empresa 

embotelladora, 

Moche 2024 

Problema: 

¿Cuál es la relación entre 

el estrés laboral y la 

productividad de una 

empresa embotelladora 

de Moche, 2024? 

 

Problemas específicos: 

PE1: ¿Cuál es la relación 

entre el control y la 

productividad de una 

empresa embotelladora, 

Moche 2024? 

PE2: ¿Cuál es la relación 

entre la exigencia del 

trabajo y la productividad 

de una empresa 

embotelladora, Moche 

2024?, 

PE3: ¿Cuál es la relación 

entre el apoyo social y la 

productividad de una 

empresa embotelladora, 

Moche 2024? 

Hipótesis: 

Hi: Existe una relación 

significativa entre el estrés 

laboral y la productividad de 

una empresa embotelladora, 

Moche 2024. 

 

Ho: No existe una relación 

significativa entre el estrés 

laboral y la productividad de 

una empresa embotelladora, 

Moche 2024. 

 

Hipótesis específicas:  

HE1: Existe una relación 

significativa entre las 

exigencias del trabajo y la 

productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

HE2: Existe una relación 

significativa entre el control 

percibido y la productividad de 

una empresa embotelladora, 

Moche 2024. 

 

HE3: Existe una relación 

significativa entre el apoyo 

social y la productividad de 

una empresa embotelladora, 

Moche 2024. 

Objetivo general: 

Determinar la relación del 

estrés laboral con la 

productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

Objetivos específicos: 

OE1: Identificar el nivel del 

estrés laboral de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

OE2: Conocer el nivel de la 

productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

OE3: Determinar la relación 

entre las exigencias del 

trabajo y la productividad de 

una empresa embotelladora, 

Moche 2024. 

 

OE4: Establecer la relación 

entre el control percibido y la 

productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

OE5: Identificar la relación 

entre el apoyo social y la 

productividad de una empresa 

embotelladora, Moche 2024. 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 1:  

Estrés laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2:  

Productividad 

 

 

 

 

 

 

D1. Exigencias del 

trabajo 

D2. Control percibido 

D3. Apoyo social 

 

 

 

 

 

 

 

 
D1. Eficiencia 

D2. Eficacia 

 D3. Efectividad 

 

Tipo: 

Básico 

 

Método: 

Hipotético-deductivo 

 

Diseño: 

No experimental 

 

Población y Población 

30 colaboradores de la 

empresa embotelladora 

Bio 75. 

 

Muestra:  

Censal 

 

Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de datos: 

1 cuestionario 

 

Métodos de análisis 

de investigación: 

Estadística descriptiva 

e inferencial 
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Anexo 9: Reporte de Turnitin  
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Anexo 10: Reporte de escritura de inteligencia artificial  
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