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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Estrés laboral y su influencia en la motivacion
del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., aiio 2025 tuvo como objetivo
general determinar la influencia del estrés laboral en la motivacién del equipo de ventas
de dicha empresa. El estudio se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico,
con un nivel de investigacion correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. La poblacién estuvo conformada por 42 colaboradores del area de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C., a quienes se aplicé un cuestionario estructurado,

validado y confiable para la recoleccion de datos.

Los resultados evidenciaron una relacion significativa entre el estrés laboral y la
motivacion del equipo de ventas, observandose que altos niveles de estrés afectaron
negativamente la satisfaccion, el compromiso organizacional y el entusiasmo de los
trabajadores. Se identificé que las principales fuentes de estrés provienen de la carga
laboral, las condiciones del ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales.
Asimismo, se concluyd que la disminucion del estrés laboral puede incrementar el

bienestar, la productividad y la permanencia del personal dentro de la empresa.

En consecuencia, se recomienda a la organizacion implementar estrategias de
gestion del estrés, programas de bienestar y capacitaciones orientadas al fortalecimiento

del clima laboral y la motivacion del personal.

Palabras clave: Estrés laboral, motivacién laboral, equipo de ventas, clima

organizacional, bienestar laboral.
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ABSTRACT

The present research, entitled “Work Stress and its Influence on the Motivation of
the Sales Team of Agroexportaciones Argos S.A.C., 2025”, aimed to determine the
influence of work stress on the motivation of the company’s sales team. The study
employed a quantitative approach, with a basic, correlational, and non-experimental
cross-sectional design. The population consisted of 42 sales employees, to whom a

validated and reliable structured questionnaire was applied for data collection.

The results revealed a significant relationship between work stress and sales team
motivation, showing that high levels of stress negatively impact job satisfaction,
organizational commitment, and employee enthusiasm. The main sources of stress were
identified as workload, working conditions, and interpersonal relationships. It was also
concluded that reducing work stress can increase employee well-being, productivity, and

retention within the organization.

Therefore, it is recommended that the company implement stress management
strategies, wellness programs, and training focused on strengthening the organizational

climate and employee motivation.

Keywords: Work stress, work motivation, sales team, organizational climate,

employee well-being.



INTRODUCCION

En el entorno empresarial contemporaneo, caracterizado por la alta
competitividad, la globalizacion de los mercados y la constante exigencia de
productividad, el estrés laboral se ha convertido en un fendmeno que afecta de manera
significativa el bienestar de los trabajadores y el desempefio organizacional. Este
problema, cada vez més visible en los equipos de trabajo, impacta directamente en la
motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los empleados, generando consecuencias
que van desde la disminucién del rendimiento hasta la rotacion del personal y el deterioro
del clima laboral. En este contexto, resulta de gran relevancia analizar la relacion entre el
estrés laboral y la motivacion, especialmente en areas criticas como el equipo de ventas,
donde la presion por cumplir metas y objetivos influye directamente en la eficiencia y los

resultados de la empresa.

La empresa Agroexportaciones Argos S.A.C., dedicada al rubro agroexportador,
presenta caracteristicas laborales propias de un entorno altamente demandante. El
personal del area de ventas enfrenta cargas de trabajo elevadas, presion constante por
alcanzar los objetivos comerciales, condiciones laborales exigentes y desafios en las
relaciones interpersonales. Estos factores pueden generar altos niveles de estrés que, a su
vez, inciden en la motivacion, el compromiso organizacional y el entusiasmo del equipo.
Ante esta situacion, se vuelve necesario comprender como el estrés laboral influye en la
motivacion del equipo de ventas, con el fin de establecer estrategias que fortalezcan el

bienestar del personal y optimicen el desempefio general de la organizacion.

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la influencia del estrés

laboral en la motivacion del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio



2025. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Asimismo, la poblacion
estuvo conformada por los colaboradores del &rea de ventas de la empresa, a quienes se

aplico un cuestionario validado y confiable como instrumento de recoleccion de datos.

Tedricamente, el estudio se justifica porque amplia el conocimiento sobre las
relaciones entre el estrés laboral y la motivacion dentro del contexto empresarial peruano,
aportando una base de referencia para futuras investigaciones. Metodoldgicamente,
ofrece un modelo replicable que permite analizar variables psicosociales en entornos
laborales similares. En el ambito practico, los resultados permitiran a la empresa
implementar politicas y programas de bienestar orientados a la reduccion del estrés y al

fortalecimiento de la motivacion de su equipo de ventas.

El desarrollo de la investigacién comprende cinco capitulos: el primero aborda el
planteamiento del problema, los objetivos y la justificacion; el segundo presenta el marco
tedrico con los antecedentes y las bases conceptuales; el tercero describe la metodologia
empleada; el cuarto expone los resultados y su respectiva discusion; y el quinto presenta

las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

En el contexto de Agroexportaciones Argos S.A.C. y su entorno
laboral, se observa una situacion preocupante relacionada con el estrés laboral
y su impacto en la motivacion del equipo de ventas. El sector de ventas,
fundamental para la operacion de la empresa, se ve afectado por diversos
factores que pueden generar estrés en los empleados y, como consecuencia,
influir en su motivacion y en la eficacia de sus desempefios. Aunque la
empresa pueda estar inmersa en un ambiente tecnoldgico y de innovacion, es
necesario reconocer que los empleados también experimentan presiones y
tensiones laborales. En muchos casos, la carga de trabajo excesiva, la falta de
recursos adecuados, la ambigtiedad en los roles y responsabilidades, y la falta
de apoyo emocional y social pueden contribuir significativamente al estrés
laboral (Lozada, 2022).

Ademas, la complejidad y la naturaleza dinamica de las operaciones
de ventas pueden aumentar la presion sobre los empleados, especialmente
aquellos que trabajan en areas de atencion al cliente, prospeccion y cierre de
ventas. La necesidad de cumplir con cuotas ajustadas, lidiar con cambios
repentinos en la demanda o resolver problemas imprevistos puede generar
altos niveles de estrés en el personal (Nufiez y Valencia, 2022). En
Agroexportaciones Argos S.A.C., esta situacion se agrava por la falta de
atencion o medidas efectivas para abordar el estrés laboral dentro de la

empresa. La ausencia de programas de bienestar laboral, la falta de



capacitacion en manejo del estrés y la inexistencia de un ambiente laboral que
fomente el equilibrio entre la vida laboral y personal pueden contribuir a un
aumento del estrés entre los empleados de ventas (Hinostroza, 2018).

Este problema no solo afecta el bienestar individual de los
trabajadores, sino que también tiene un impacto directo en la motivacion del
equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C. El estrés laboral puede
conducir a una disminucién en la satisfaccion laboral, una menor
identificacion con la empresa, una reduccion del entusiasmo y energia,
errores, ausentismo laboral y una disminucién general en la productividad y
calidad del trabajo (Machaca, 2019). En el ambito de las ventas, la motivacion
es un factor critico que influye en la capacidad de los empleados para alcanzar
sus metas y contribuir al éxito organizacional.

Por lo tanto, es esencial abordar esta realidad problematica mediante
la investigacion de la influencia del estrés laboral en la motivacion del equipo
de ventas en Agroexportaciones Argos S.A.C. Comprender cdmo el estrés
afecta a los empleados y a su motivacion permitira desarrollar estrategias y
politicas internas que promuevan un ambiente laboral saludable, mejoren el
desempefio del personal y optimicen la eficiencia de la empresa en su
conjunto. La investigacion de Portocarrero (2024) sobre estrategias de
manejo del estrés en el entorno laboral peruano resalta la efectividad de
dichas estrategias en la mejora del clima organizacional y la motivacion de

los empleados.



1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema principal
¢Como el estrés laboral influye en la motivacion del equipo de ventas
de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025?

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Como el estrés laboral influye en la satisfaccion laboral del equipo de ventas
de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025?
b. ¢Como el estrés laboral influye en el compromiso organizacional del equipo de

ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025?

c. ¢Coémo el estrés laboral influye en el entusiasmo y energia del equipo de ventas
de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Obijetivo general
Establecer la influencia del estrés laboral en la motivacion del equipo
de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025
1.3.2. Obijetivos Especificos
a. Determinar la influencia del estrés laboral en la satisfaccion laboral del
equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025
b. Determinar la influencia del estrés laboral en el compromiso
organizacional del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C.,
afo 2025
c. Determinar la influencia del estrés laboral en el entusiasmo y energia del

equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025



1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

El estrés laboral influye en la motivacion del equipo de ventas de

Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

1.4.2. Hipotesis especificas

a.

El estrés laboral influye en la satisfaccion laboral del equipo

de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

El estrés laboral influye en el compromiso organizacional del equipo de ventas
de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

El estrés laboral influye en el entusiasmo y energia del equipo de ventas de

Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

1.5. Justificacidon e importancia de la investigacion

1.5.1. Relevancia tebrica

La presente investigacion es relevante desde una perspectiva tedrica,
ya que contribuye al entendimiento de la relacion entre el estrés laboral y la
motivacién en el contexto especifico de equipos de ventas en empresas
peruanas, un area poco explorada en la literatura existente. Al abordar cémo
diferentes dimensiones de estrés laboral afectan aspectos criticos de la
motivacidn laboral, como la satisfaccion, el compromiso y el entusiasmo, esta
investigacion amplia el marco tedrico sobre el comportamiento
organizacional y el bienestar laboral. Estudios previos, como los de Nufiez y
Valencia (2022) han subrayado la necesidad de investigaciones
contextualizadas que consideren las particularidades culturales y sectoriales

de cada entorno.



1.5.2. Relevancia practica
En términos précticos, los hallazgos de esta investigacion ofreceran a
Agroexportaciones Argos S.A.C. y otras empresas del sector comercial,
estrategias concretas y basadas en evidencia para mitigar los efectos del estrés
laboral y mejorar la motivacién de sus equipos de ventas. La implementacion
de programas de bienestar laboral y la mejora en las condiciones de trabajo
pueden derivar en un aumento significativo en la productividad y la
satisfaccion de los empleados, como sugieren Gutierrez (2022).
1.5.3. Relevancia metodoldgica
Desde un punto de vista metodoldgico, este estudio utiliza un enfoque
cuantitativo con cuestionarios auto-administrados para medir tanto el estrés
laboral como la motivacién. Este enfoque no solo proporciona datos precisos
y generalizables, sino que también puede servir de referencia para futuras
investigaciones en el mismo campo, permitiendo comparaciones y la
validacion de resultados en distintos contextos empresariales y geograficos
(Sanchez, 2020).
1.5.4. Relevancia profesional
Para los profesionales en gestion de recursos humanos y
administracion de empresas, esta investigacion es altamente relevante, ya que
ofrece una comprension profunda de los factores que afectan la motivacion
de los empleados en entornos de alta presion. Los gerentes y lideres
empresariales podran utilizar los resultados para disefiar politicas y practicas
que no solo reduzcan el estrés laboral, sino que también promuevan un

entorno de trabajo mas motivador y productivo (Garcia, 2021).



1.55.

1.6.

1.6.1.

Importancia

La importancia de esta investigacion radica en su potencial para
mejorar el bienestar y el desempefio de los empleados en Agroexportaciones
Argos S.A.C., lo que puede traducirse en beneficios significativos tanto para
los individuos como para la organizacion. Al abordar una problematica critica
como el estrés laboral y su impacto en la motivacion, la investigacion no solo
busca soluciones practicas, sino que también contribuye al desarrollo de un
entorno laboral mas saludable y sostenible (Nufiez, 2022). Este enfoque
integral puede servir de modelo para otras empresas que enfrentan desafios
similares, promoviendo practicas empresariales mas responsables y centradas
en el bienestar del empleado.
Alcances y limitaciones en la investigacion

Alcances

La presente investigacion se centra en analizar la influencia del estrés
laboral en la motivacion del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos
S.A.C. durante el afio 2025. El estudio abarcara varias dimensiones del estrés
laboral, tales como las cargas de trabajo, el ambiente de trabajo y las
relaciones interpersonales, evaluando como cada una de estas dimensiones
afecta aspectos especificos de la motivacion laboral, incluyendo la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el entusiasmo y energia
de los empleados. Los datos serén recolectados mediante cuestionarios auto-
administrados, proporcionando una vision cuantitativa y objetiva del impacto
del estrés laboral en la motivacion del personal de ventas. Esta investigacion
permitird a Agroexportaciones Argos S.A.C. identificar los principales

factores de estrés que afectan a su equipo de ventas y desarrollar estrategias



1.6.2.

de intervencidn efectivas para mejorar el bienestar y la productividad de sus
empleados.
Limitaciones

A pesar de los esfuerzos para garantizar la validez y confiabilidad de
los resultados, la investigacién presenta ciertas limitaciones. Primero, el
estudio se circunscribe a Agroexportaciones Argos S.A.C. Y, por lo tanto, los
hallazgos pueden no ser generalizables a otras empresas o sectores distintos
al agroexportador. Segundo, la utilizacion de cuestionarios auto-
administrados puede conllevar sesgos de respuesta, ya que los empleados
pueden no responder con total sinceridad debido a temores sobre la
confidencialidad de sus respuestas o repercusiones laborales. Tercero, la
investigacion estd limitada temporalmente al afio 2025, lo que puede no
capturar variaciones o tendencias a largo plazo en el estrés y la motivacion
laboral. Finalmente, factores externos como cambios en el mercado, politicas
gubernamentales o crisis econdmicas no seran considerados en profundidad,
aunque podrian influir significativamente en los niveles de estrés y

motivacion de los empleados.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes relacionados con la investigacion

2.1.1.

Internacionales

El estudio denominado "Influencia del estrés laboral en el desempefio
profesional del equipo de salud del hospital Luis Moscoso Zambrano de Pifas
de enero a junio del afio 2016" fue llevado a cabo por Cartuche (2017) y fue
aprobado por la Universidad de las Américas en Ecuador. El proposito de la
investigacion era establecer como el estrés laboral influye en el rendimiento
profesional de los integrantes del equipo de salud. El presente estudio
descriptivo-correlacional implico la participacion de 42 empleados y emple6
encuestas como técnica de recoleccion de datos. La conclusion primordial fue
que el estrés de los trabajadores se vio directamente afectado por factores de
trabajo.

En la tesis "Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Santiago Le6n de Chongos",
Pucuhuaranga y Ricse (2017) estudiaron cémo se relacionan el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados. La investigacion se
realiz6 sobre un grupo aleatorio de 16 empleados administrativos, empleando
un enfoque correlacional y un disefio no experimental. Los resultados indican
que el rendimiento laboral de estos empleados esta estrechamente vinculado
con el entorno laboral, lo cual sugiere que el rendimiento laboral también se
encuentre en un nivel medio. La relevancia de este estudio reside en la

evaluacion del rendimiento con el fin de identificar nuevas oportunidades
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para los empleados dentro de la organizacién, tales como promociones,
traslados a puestos més apropiados para sus competencias y formacion, asi
como la determinacion de posibles planes de formacion.

Segln la investigacion "El estrés y el desempefio laboral en la
empresa Lubriauto la Floresta, del canton Ambato"”, Morales y Delgado
(2017) investigaron como el estrés afecta el desempefio laboral de los
empleados. Segun los hallazgos, el 77% de los trabajadores se siente
presionado por la falta de tiempo, mientras que el 23% solo se siente
presionado ocasionalmente y el 0% nunca ha sentido ninguna presion de este
tipo. Ademas, el 75% de los empleados dicen que el estrés afecta su
desempefio laboral, el 22% solo lo experimenta ocasionalmente y solo el 3%
nunca experimenta estrés en el trabajo. Esta investigacion es crucial porque
sefiala que el estrés es un mal silencioso que afecta a millones de trabajadores
y afecta negativamente su desempefio laboral y la eficacia de las empresas.

Alvarez (2015) realiz6 una investigacion sobre la evaluacion entre el
estrés laboral y el rendimiento de los trabajadores administrativos en
Venezuela en su tesis titulada "El estrés laboral en el rendimiento del personal
administrativo de un ncleo pablico universitario”. EIl prop6sito era investigar
como el estrés influye en el rendimiento de estos trabajadores. Se
determinaron que los factores psicosociales y estresantes del entorno laboral
ejercieron influencia sobre el estrés laboral y el rendimiento, con una
incidencia directa y negativa, asi como una alta estimacion lineal
proporcional de -0,662. La investigacion subraya la relevancia de identificar
los momentos en los que los trabajadores experimentaron estrés para que

puedan realizar actividades que los distraigan y mejoren el rendimiento de la
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organizacion. Ademas, se revel6 que los empleados administrativos perciben
el territorio organizacional y la ausencia de cohesion como los principales
factores de estrés organizacional y grupal. Otros elementos, tales como el
ambiente organizacional, el impacto de los lideres y la tecnologia, ejercieron

un impacto intermedio.

2.1.2. Nacional

Portocarrero (2024), en su tesis titulada “Estrés laboral y desempefio
del personal en la empresa textil Sydney en Lima, 2022 trata la problematica
de una empresa peruana dedicada a la fabricacion y comercializacion de
prendas de vestir, que se refleja en una disminucion de la productividad y en
la aparicion de sintomas como cansancio, somnolencia, falta de
concentracion, irritabilidad, malestares fisicos y ansiedad, los cuales generan
diversos problemas y afectan el desempefio laboral. En la investigacion se
realiz6 un andlisis cuantitativo del fenémeno, enfocdndose en como el estrés
laboral impacté el desempefio de los empleados. Para ello, se emplean dos
instrumentos de medicion que han sido utilizados en investigaciones
cientificas y tesis doctorales, lo que garantiza un alto nivel de confiabilidad.
Se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢Existe relacién entre el
estrés laboral y el desempefio laboral del personal en la empresa textil Sydney
en Lima, 2022? Finalmente, los resultados obtenidos permiten desarrollar y
validar las hipotesis, contribuyendo al estudio de las variables en una empresa
textil. Ademas, la empresa recibe una herramienta para medir y mejorar el
desempefio organizacional a través de la implementacion de correcciones y
medidas en sus funciones.

En el estudio de Gutierrez (2022) titulado “Influencia de la
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motivacién laboral en el desempefio de la fuerza de ventas de la empresa
Tiendas Pieers Huancayo (Corporacion Wama SAC), 2021 se tuvo como
objetivo determinar como la motivacion laboral influye en el desempefio de
la fuerza de ventas de la empresa Corporacion Wama S.A.C en Huancayo
durante el afio 2021. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental y de corte transversal, ya que no se realizaron
cambios en las variables, limitdndose a describir la relacion entre ellas en un
solo momento. La conclusion del estudio indica que la motivacion laboral
tiene una influencia significativa en el desempefio de la fuerza de ventas. Los
resultados muestran un P-valor de 0.000, lo que confirma una relacion
significativa entre las variables, y el coeficiente de correlacion de 0.786
sefiala una correlacion muy alta.

En la investigacion de Tueros (2021) titulada “Influencia del Estrés
Laboral en el Desempefio de los Trabajadores de la empresa Constructora
T&T Arquitectos SAC”, se tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa T&T
Arquitectos SAC, abordando la pregunta: ;Como influye el estrés laboral en
el desempefio de los empleados en diferentes areas de una empresa
constructora? La investigacion fue de tipo cuantitativa, con un disefio no
experimental, de corte transversal y correlacional. Se aplicaron cuestionarios
a una muestra aleatoria de 27 trabajadores. Para medir el estrés se utilizo el
Cuestionario de Estres Laboral de la OIT-OMS, y para evaluar el desempefio
se emple6 una herramienta disefiada por la empresa, con el apoyo de LL-C
Certification, encargada de certificar los 1SOS. Los resultados, obtenidos

mediante el software IBM SPSS Statistics 26, revelaron que no existe una
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correlacion estadisticamente significativa entre el estrés laboral y el
desempefio. Sin embargo, se observé una tendencia en la muestra que
indicaba una relacion positiva entre menor estrés y mejor desempefio,
especialmente en el area de administracion. También se explor6 el impacto
del COVID-19 en el desempefio y el estrés de los trabajadores, encontrando
una disminucion general en ambos aspectos tras la pandemia. Como
conclusién, el estudio proporcion6 informacion valiosa para que la empresa
pueda evaluar el estado de sus empleados y tomar decisiones estratégicas a
futuro.

En el estudio de Ubyllus (2019), titulado "Estrés laboral y desempefio
de los trabajadores en el area de promocion y marketing de la Universidad
Sefior de Sipan, Chiclayo-2019", tuvo como objetivo determinar la relacién
entre el estrés laboral y el desempefio de los trabajadores en dicha area
durante el afio 2019. Se trata de una investigacion correlacional con un disefio
no experimental y de corte transversal. Para la recoleccion de datos, se
emple6 una encuesta dirigida a los trabajadores, ademéas de fichas
bibliograficas que contribuyeron a desarrollar el marco tedrico de la
investigacion. Los resultados mostraron una relacion fuerte, positiva y
altamente significativa entre las variables (p < 0.05). La influencia entre el
estrés laboral y el desempefio fue medida mediante el coeficiente de Pearson,
que arrojo un valor de r = 0.702, indicando una relacion positiva entre ambas
variables, con un nivel de significancia de 0.00. Esto confirma que existe una
relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio de los
trabajadores, con una correlacion estadisticamente significativa, moderada y

directamente proporcional (r = 0.702, p < 0.05).
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En su investigacion titulada "Influencia del estrés laboral en el
desempefio de los trabajadores en la Unidad Minera Cobriza", Balvin (2018)
se propuso analizar el impacto que el estrés laboral tiene en el rendimiento de
los empleados de dicha unidad minera. Los resultados de la investigacion
revelaron que los trabajadores experimentaron niveles elevados de estrés en
el trabajo, lo que se reflejé en un rendimiento laboral insatisfactorio. Se ha
constatado que las dimensiones del apoyo social y la exigencia laboral inciden
de manera significativa en el nivel de estrés percibido. Se ha encontrado que
el estrés laboral incide directamente en el rendimiento de los trabajadores,
con un valor de Chi Cuadrado de 62.53 y un nivel de confianza del 95%. La
relevancia de este estudio reside en su potencial para asistir a los empleados
en la gestion adecuada entre responsabilidad y capacidad de respuesta a través
de la implementacién de simulacros laborales que promueven la toma de
decisiones més acertadas. Se plantea la idea de aumentar la supervision de las
elevadas demandas laborales y reforzar los canales de comunicacién con el
fin de potenciar tanto el rendimiento laboral como el bienestar integral de los
trabajadores en ambientes laborales estresantes, como es el caso de la
industria minera.

La investigacion de Linares (2017) titulada "Motivacion y desempefio
laboral en el centro de salud La Huayrona, 2017" recibi6 la aprobacion de la
Universidad César Vallejo. El proposito de la investigacion consistio en
analizar la evaluacion entre la motivacion laboral y el rendimiento en el
ambito laboral dentro de un centro de salud. En este estudio descriptivo-
correlacional, se evalu6 a un total de 48 empleados utilizando un disefio no

experimental. Se empled la encuesta como técnica de recoleccion de
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informacion, siendo los cuestionarios el instrumento utilizado. Los resultados
de la investigacion permitieron concluir que en el centro de salud hay una
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral. En su
estudio titulado "Relacion entre el estrés y el desempefio laboral en el
personal del Centro de Salud Materno Infantil Piedra Liza", Puma (2017) se
propuso investigar la posible conexion entre el nivel de estrés experimentado
por los trabajadores y su rendimiento en el ambito laboral. Segun los
resultados obtenidos, se observé que el 42.6% de los participantes
presentaban un nivel bajo de estrés y un rendimiento elevado, mientras que el
21.3% mostraba un nivel medio de estrés y un rendimiento alto. Por otro lado,
el 5,6% evidenciaba un nivel elevado de estrés y un rendimiento bajo. Se
sugirio al director del centro de salud que prosiga con la implementacién de
programas de formacién que promuevan la colaboracion en equipo, ademas
de ofrecer conferencias sobre psicologia y motivacién. La importancia de esta
investigacion radica en su demostracion de que el estrés en el personal tiene
un impacto negativo en el rendimiento y la productividad de una
organizacion. Ademas, posibilita la adopcion de las medidas pertinentes para
prevenir posibles riesgos que puedan incidir en la salud y el bienestar de los

empleados en sus lugares de trabajo.

2.1.3. Local

En el estudio titulado "El estrés laboral y su influencia en la
motivacion laboral de los colaboradores de MB Negocios SAC en el distrito
de Tacna en 2017", Machaca (2019) destaco la relevancia de la gestion del
estrés en el &mbito laboral y la creacion de un entorno propicio para mantener

elevados los niveles de motivacion de los trabajadores. Los hallazgos resaltan
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la importancia de manejar el estrés de manera efectiva y fomentar entornos
laborales saludables, ya que pueden influir de manera significativa tanto en
el rendimiento laboral como en el bienestar emocional de los trabajadores.

En la tesis "El estrés laboral y su efecto en el desempefio de los
trabajadores administrativos del area de gestion comercial de ELECTROSUR
SA", Chavez (2016) buscd determinar como el estrés laboral afecta el
desempefio de los trabajadores administrativos en dicha area de gestion
comercial. De los 32 empleados encuestados, el 59,4% (19 empleados) afirmo
sentirse muy estresado en su trabajo, mientras que el 18,8% (6 empleados)
afirmo sentirse muy estresado en su trabajo. Esta investigacion es importante
porque demuestra que el estrés laboral puede surgir en cualquier persona que
esté expuesta a una gran cantidad de trabajo que no puede manejar, ya sea por
falta de competencia, falta de adaptabilidad o excesiva responsabilidad.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Definiciones o teorias de la variable 1: Estrés Laboral

Bada (2020) describe el estrés laboral como un estado compuesto por
tres elementos: agotamiento emocional, despersonalizacion y reduccion de la
realizacién personal. Segun el autor, sus efectos tienen implicaciones
econOmicas para las organizaciones, ya que generan problemas de ausentismo
y reducen la productividad laboral.

Por su parte, Cruz (2021) conceptualiza el estrés laboral como una
situacion que surge de la interaccion entre el individuo, el ambiente laboral y
su percepcion de factores amenazantes en el trabajo, lo que impacta
negativamente en su bienestar fisico, psicologico y social.

Molina et al. (2021) realizaron un analisis sobre el estrés laboral y



sostienen que el modelo de Karasek, conocido como el Modelo Demanda-
Control, se origina en un desequilibrio entre las demandas psicoldgicas y el
control que se tiene sobre el trabajo. Este modelo combina la autonomia del
trabajador en la toma de decisiones con su capacidad para desarrollar
habilidades en el entorno laboral. Ademas, el autor menciona un estudio de
Carrillo-Garcia que afirma que la falta de apoyo social por parte de los
superiores aumenta la tendencia a experimentar estrés laboral.

Cuando las exigencias del trabajo no estan en equilibrio con las
capacidades, recursos o necesidades del trabajador, se produce estrés laboral.
Selye (1974) define el estrés como una respuesta inespecifica del cuerpo a
cualquier demanda que se le imponga. Lazarus y Folkman (1984) lo
conceptualizan como un proceso de interaccion entre una persona y su
entorno, donde la percepcion de las demandas supera la capacidad de
afrontamiento de la persona.

El estrés es la respuesta fisioldgica, psicoldgica y conductual de una
persona a las presiones internas y externas. Ocurre cuando existe un
desequilibrio entre el individuo, su empleo y la organizacion. En estas
circunstancias, la persona puede sentirse desorientada y sin los recursos
necesarios para enfrentar las dificultades laborales, lo que da lugar al estrés
laboral. Este desequilibrio mencionado se debe al mecanismo de
mantenimiento dinamico del equilibrio corporal conocido como homeostasis.
Cuando ciertos agentes estresores perturban este equilibrio, la persona pierde
su estabilidad y responde con lo que se conoce como estrés (Del Hoyo

Delgado, 2009).
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2.2.1.1. Modelo o teoria de Estrés Laboral

En la investigacion de Rodriguez (2018) se estudia el Modelo de
Demanda- Control (Karasek, 1979). Este modelo plantea que el estrés
laboral surge de la combinacion de altas demandas laborales y bajo control
sobre el trabajo. Cuanto mayores son las demandas y menor el control que
el empleado percibe tener, mayor sera el nivel de estrés.

El modelo de demanda-control, creado por Karasek en 1979,
postula que el estrés laboral se origina en la interaccion entre las demandas
psicoldgicas del trabajo y el grado de control que se tiene sobre dichas
demandas. De acuerdo con la terminologia propuesta por Karasek, el
control laboral se define como la capacidad de influir en la forma en que
se realiza el trabajo, y estd compuesto por dos elementos: la autonomia
para tomar decisiones en el ambito laboral (autoridad de decision) y las
posibilidades de mejorar las habilidades personales. La autonomia laboral
implica la capacidad de un individuo para tomar decisiones tanto sobre sus
propias responsabilidades como sobre las de la unidad o departamento al
que pertenece. Esto le otorga el control sobre sus actividades y la
posibilidad de influir en las decisiones relacionadas con su trabajo.
Asimismo, se contempla la supervisién de los horarios laborales y los
descansos. Por otra parte, se identifican dos niveles de oportunidades para
el desarrollo de habilidades individuales: la adquisicion y mejora de las
capacidades requeridas para llevar a cabo las tareas, y la realizacion de un
trabajo que facilite la dedicacion a las areas de mayor competencia
(trabajos creativos y diversos). Es decir, se hace referencia al grado en que

el trabajo posibilita el desarrollo de las capacidades personales, tales como
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el aprendizaje, la creatividad y la diversidad en las labores (Arroyo y

Bardales, 2023).

2.2.1.2. Dimensiones de Estrés Laboral
a. Cargas de Trabajo

Volumen de Tareas: Se refiere al nUmero de tareas que un
empleado debe realizar durante su jornada laboral. La percepcion de que
las tareas son excesivas puede incrementar el estrés. La percepcion de una
carga de trabajo injusta o excesiva puede afectar negativamente la moral
de los empleados. Esto puede llevar a una disminucion de la motivacion
y el compromiso, asi como a un aumento en la rotacion de personal.
Cuando los empleados tienen demasiadas tareas, pueden tener que
apresurarse para completarlas, lo que puede resultar en errores y una
disminucion de la calidad del trabajo. Por ello, es importante gestionar el
volumen de tareas de manera efectiva para reducir el estrés, mejorar la
calidad del trabajo y aumentar la satisfaccion y la moral de los empleados.

Complejidad de Tareas: Grado de dificultad percibida en las
tareas asignadas. Tareas muy complejas pueden aumentar el nivel de
estrés. El volumen, la magnitud o complejidad de la tarea, esta por encima
de la capacidad del trabajador para responder a esa tarea. Las tareas muy
complejas pueden aumentar el nivel de estrés, especialmente cuando los
empleados no se sienten preparados o capacitados para enfrentarlas. La
complejidad de las tareas también puede influir en la motivacion de los
empleados, ya que tareas demasiado simples pueden resultar mondtonas
y poco estimulantes, mientras que tareas muy complejas pueden resultar

abrumadoras.



Tiempo para la Realizacion de Tareas: Percepcion del tiempo
disponible para completar las tareas asignadas. Plazos ajustados o
insuficientes generan presion y estrés. Es fundamental disponer de un tiempo
adecuado para realizar las tareas permite a los empleados trabajar de manera
mas eficiente y productiva. Los plazos razonables facilitan una mejor
planificacion y ejecucion de las actividades. Establecer plazos realistas,
fomentar una buena gestion del tiempo y mantener una comunicacion abierta
son esenciales para reducir la presion y mejorar la satisfaccion y la
productividad laboral.

Horas Extraordinarias: Frecuencia con la que se trabaja fuera del
horario regular. Las horas extras pueden indicar una sobrecarga de trabajo y
contribuir al estrés. Las horas extras frecuentes pueden afectar negativamente
la moral y la satisfaccion laboral. Los empleados pueden sentirse
desmotivados y desvalorizados si perciben que se espera constantemente que
trabajen mas alla de sus horas normales. Es importante gestionar eficazmente
las horas extras mediante una planificacion adecuada, la evaluacion de la
carga de trabajo y el establecimiento de politicas claras es esencial para
mantener un entorno laboral saludable y productivo.

b. Ambiente de Trabajo

Condiciones Fisicas: Evaluacion del entorno fisico del lugar de
trabajo (iluminacion, ruido, ergonomia). El estrés puede provenir de
un entorno inadecuado. El trabajo en un entorno fisico inadecuado puede ser
en si mismo estresante. Igualmente ocurre cuando se trabaja con materiales o
equipos peligrosos.

Recursos Disponibles: Disponibilidad y adecuacién de los recursos
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necesarios para realizar el trabajo. La falta de recursos puede impedir un
desempefio eficiente y aumentar el estrés. La falta de recursos puede
aumentar significativamente el estrés. Los empleados pueden sentirse
frustrados y abrumados si constantemente tienen que lidiar con la
insuficiencia de herramientas, materiales o informacion para completar sus
tareas. Contar con los recursos adecuados permite a los empleados realizar
sus tareas de manera eficiente y efectiva. Equipos modernos, herramientas
especificas, software actualizado y acceso a informacion relevante son
esenciales para un desempefio 6ptimo.

Interrupciones: Frecuencia de interrupciones durante la jornada
laboral. Las interrupciones constantes pueden dificultar la concentracion y
generar estrés. El ruido es un sonido indeseado que suele resultar molesto,
interferente y sin beneficio alguno. Su eliminacién o reduccion implica un
costo y puede ser perjudicial. En un entorno laboral, el ruido puede facilitar
o dificultar la realizacién de tareas. Por ejemplo, en un taller mecanico, donde
los golpes y el uso frecuente de equipos ruidosos son comunes, 0 en un trabajo
que requiere una actividad mecanica constante, la musica de fondo a niveles
permitidos (segun el RD 286) puede mejorar la productividad. Sin embargo,
si el trabajo requiere concentracion o la musica no es del agrado de los
trabajadores, el efecto puede ser contraproducente (INSST, 2024).

Seguridad en el Trabajo: Percepcién de seguridad en el lugar de trabajo.
La falta de seguridad fisica o emocional puede ser una fuente significativa de estrés. La
percepcion de seguridad en el lugar de trabajo influye en como se sienten y actdan los
empleados. Los empleados son més propensos a sentirse motivados, comprometidos y

satisfechos con su trabajo cuando sienten que su lugar de trabajo es seguro, tanto

fisicamente como emocionalmente. Esto no solo mejora la calidad del trabajo y la
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productividad, sino que también reduce la rotacién de empleados y aumenta la lealtad a
la empresa.
c. Relaciones Interpersonales

Apoyo del Supervisor: Nivel de apoyo percibido por parte del
supervisor o jefe. Un bajo nivel de apoyo percibido por parte del supervisor
puede incrementar significativamente el estrés de los empleados, afectando
negativamente su bienestar y desempefio. Para mejorar esta situacion, es
crucial que los supervisores fomenten una comunicacion abierta y constante,
ofrezcan retroalimentacién constructiva y proporcionen recursos Yy
orientacion necesarios. Ademas, la formacion en habilidades de liderazgo y
empatia puede ayudar a los supervisores a entender mejor las necesidades de
sus empleados y a crear un ambiente de trabajo mas positivo y de apoyo.

Conflictos con Colegas: Frecuencia de conflictos con comparieros de
trabajo. Relaciones conflictivas pueden ser una fuente de estrés. Las
relaciones conflictivas pueden afectar negativamente el ambiente laboral,
disminuir la productividad y dificultar la colaboracién entre los miembros del
equipo. Para mejorar esta situacion, es importante fomentar la comunicacion
efectiva, promover la resolucion de conflictos de manera constructiva y crear
un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso. La capacitacién en
habilidades de comunicacion y trabajo en equipo puede ser Gtil para abordar y
prevenir conflictos interpersonales en el lugar de trabajo.

Comunicacion: Calidad de la comunicacion entre miembros del
equipo. Una comunicacion ineficaz puede generar malentendidos y estrés.
Para mejorar la comunicacion, es importante fomentar un ambiente abierto
donde se promueva la escucha activa, el respeto mutuo y la claridad en la

transmision de mensajes. Ademas, establecer canales de comunicacion



efectivos, como reuniones regulares, herramientas de colaboracion en linea y
retroalimentacion constructiva, puede contribuir a una comunicacion mas
fluida y productiva dentro del equipo.

Trabajo en Equipo: Percepcion de cooperacion y colaboracion en el
equipo de trabajo. La falta de colaboracién puede incrementar la carga de
trabajo individual y el estrés. Para mejorar la colaboracion en el equipo, es
importante fomentar un ambiente de confianza y respeto mutuo, promover la
comunicacion abierta y efectiva, y establecer metas y roles claros para cada
miembro. Ademas, actividades de teambuilding y capacitacion en habilidades
de trabajo en equipo pueden fortalecer la colaboracién y mejorar el

desempefio del equipo en general.

2.2.2. Definiciones o teorias de la variable 2: Motivacion del Equipo de Ventas

Chiavenato (2018) define a la motivacion: “Como todo lo que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen,
por lo menos, a una tendencia concreta o comportamiento especifico.
(P.41)

Robbins y a. Judge (2017), definen a la motivacion: “Como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo, que realiza una persona para alcanzar una meta”. (P.209)

La motivacion laboral se entiende como el conjunto de factores,
tanto internos como externos, que estimulan el deseo y la energia en las
personas para mantenerlas interesadas y comprometidas con su trabajo, lo
cual les permite desemperiarse con eficacia. Segun Herzberg (1968), se
trata de un impulso interno que motiva a la accién y orienta hacia la

consecucioén de metas laborales.
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2.2.2.1.

La motivacion incluye impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares que afectan el comportamiento de un organismo. Es la
razén por la cual un organismo realiza una determinada actividad. Por lo
tanto, la motivacion se considera fundamental y esencial para el desarrollo
de cualquier actividad o trabajo realizado. Es el motor interno que impulsa
a las personas a realizar objetivos especificos para alcanzar sus objetivos
y metas. Hablar de motivacion implica activar una serie de factores o
acciones que incentivan a los empleados a realizar sus funciones de manera
adecuada y eficiente. Valdés (2016) afirma que motivar a alguien implica
crear un entorno en el que pueda alcanzar sus objetivos al invertir su
energia y esfuerzo. Por lo tanto, es fundamental que los directivos
comprendan este concepto y aseguren que los objetivos individuales de los
empleados coinciden con los objetivos de la organizacién tanto como sea

posible.

Modelo o teoria de Motivacion del Equipo de Ventas

En la investigacion de Pérez (2020) se aborda la Teoria de la
Expectativa (Vroom, 1964) la cual sugiere que la motivacion se basa en la
expectativa de que el esfuerzo conducira a un buen desempefio y este a una
recompensa deseada.

Esta teoria, atribuida a Victor Vroom (1964), se desarroll6 con el
propésito de predecir los niveles de motivacion de las personas,
particularmente en lo que respecta a su trabajo. Se basa en la suposicion
de que una persona actuara cuando cree que sus esfuerzos tendran un
resultado positivo. Segun la teoria, hay tres tipos de relaciones que

explican la motivacion: 1. La probabilidad subjetiva de que un esfuerzo
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producira un resultado se conoce como expectativa. 2. Valoracion: Los
resultados previstos son atractivos, convenientes y satisfactorios. 3.
Instrumentalidad: la conviccidn de que un nivel de desempefio especifico
produciré el resultado deseado. Este concepto también se conoce como

relacion de instrumentalidad (Sanchez, 2017).

2.2.2.2. Dimensiones de Motivacion del Equipo de Ventas

a. Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con el Trabajo: Nivel de satisfaccion general con las
tareas y responsabilidades del trabajo. Una sefial de motivacion es la
satisfaccion. La calidad de vida en el trabajo tiene mucho que ver con la
satisfaccion en el trabajo. El grado de satisfaccion en una organizacion ayuda
a crear un ambiente de trabajo saludable y motivar a las personas a
comprometerse (Chiavenato, 2009, citado por Castro et al., 2020). Un alto
nivel de satisfaccion indica que los empleados estan contentos con sus tareas
y responsabilidades laborales, lo que puede contribuir a un mayor
compromiso, productividad y retencién de talento en la empresa. Por otro
lado, una baja satisfaccion puede ser un signo de desmotivacion, estrés y falta
de conexidn con el trabajo. Para mejorar la satisfaccion laboral, es importante
ofrecer un ambiente de trabajo positivo, reconocimiento por el trabajo bien
hecho, oportunidades de desarrollo profesional y un equilibrio adecuado entre
trabajo y vida personal.

Reconocimiento: Percepcion de reconocimiento y valoracion por
parte de la empresa. El reconocimiento puede aumentar la motivacion.

Sentirse reconocido por el trabajo realizado puede aumentar la satisfaccion
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laboral, mejorar la autoestima y fortalecer el sentido de pertenencia a la
organizacion. Las personas esperan que su trabajo sea reconocido y
recompensado. Esto les da un impulso positivo para mejorar y sentirse
satisfechos con lo que hacen (Castro et al., 2020).

El reconocimiento puede manifestarse de diversas formas, como
elogios publicos, incentivos econdmicos, oportunidades de desarrollo
profesional o simplemente mostrando interés genuino por el bienestar y el
desempefio de los empleados. El clima laboral y la productividad de una
empresa pueden mejorar si se fomenta una cultura organizacional que valore
y reconozca el esfuerzo y el talento de los trabajadores.

Compensacién: Grado de satisfaccion con el salario y beneficios.
Una compensacion adecuada es esencial para la motivacion. Un salario y
beneficios adecuados y competitivos pueden influir positivamente en la
percepcidn de justicia y equidad en el trabajo, asi como en la valoracion que
los empleados tienen de la empresa. Por otro lado, una compensacién
insatisfactoria puede generar descontento, desmotivacion y afectar
negativamente el compromiso y la productividad. Para mejorar la satisfaccion
con la compensacion, las empresas pueden realizar analisis de mercado para
garantizar que los salarios sean competitivos, ofrecer beneficios adicionales
que satisfagan las necesidades de los empleados y brindar oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional que permitan aumentar la compensacion
total a lo largo del tiempo.

Desarrollo Profesional: Percepcion de oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional. Las oportunidades de desarrollo pueden aumentar la

motivacion. Sentirse valorado y tener la posibilidad de adquirir nuevas

27



habilidades, asumir mayores responsabilidades y avanzar en la carrera
profesional puede aumentar la motivacion y el compromiso con la empresa.
Por otro lado, la falta de oportunidades de desarrollo puede llevar a la
desmotivacion y al estancamiento profesional. Para mejorar la percepcion de
desarrollo profesional, las empresas pueden ofrecer programas de
capacitacion y formacion, oportunidades de ascenso y promocion interna, asi
como proyectos desafiantes que permitan a los empleados desarrollar y
aplicar sus habilidades y conocimientos.

b. Compromiso Organizacional

Identificacion con la Empresa: Nivel de identificacion y lealtad
hacia la empresa. Una fuerte identificacion puede aumentar la motivacion.
Cuando los empleados se identifican fuertemente con la empresa, estan mas
comprometidos con sus objetivos y valores, 1o que puede aumentar su
motivacion y satisfaccion laboral. La identificacion con la empresa puede
manifestarse a través de comportamientos como el esfuerzo adicional, la
defensa de la empresa ante terceros y la permanencia en la organizacién a
largo plazo. Para fomentar una mayor identificacion con la empresa, es
importante que esta promueva una cultura organizacional sélida, que brinde
oportunidades de participacién y reconocimiento, y que demuestre un
compromiso genuino con el bienestar y desarrollo de sus empleados.

Voluntad de Permanencia: Intencion de permanecer en la empresa
a largo plazo. Una alta voluntad de permanencia es indicativa de alta
motivacion. Cuando los empleados tienen una alta voluntad de permanencia,
estan mas comprometidos con la empresa y son mas propensos a esforzarse

por alcanzar los objetivos organizacionales. Esta disposicion a quedarse en la
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empresa a largo plazo puede estar relacionada con la satisfaccion laboral, las
oportunidades de desarrollo profesional, el ambiente de trabajo y el
reconocimiento recibido.

Participacion en Decisiones: Grado de participacion en
decisiones relevantes del trabajo. La participacion puede aumentar la
motivacion y el compromiso. Las personas deben sentirse respetadas y poder
participar en las decisiones de la organizaciéon. La oportunidad de actuar o
tomar decisiones basadas en las propias opiniones ayuda a las personas a
manejar el estrés y la insatisfaccion (Castro et al., 2020). Esta participacion
puede manifestarse en la capacidad de influir en la planificacion de proyectos,
la asignacion de tareas y la implementacion de cambios en el proceso de
trabajo.

Orgullo por la Empresa: Sentimiento de orgullo por trabajar en la
empresa. El orgullo puede ser un motivador significativo. Cuando los
empleados se sienten orgullosos de la empresa en la que trabajan, estan mas
comprometidos con su trabajo y tienen una mayor disposicion para esforzarse
por alcanzar los objetivos de la organizacion. Este sentimiento de orgullo
puede estar relacionado con diversos factores, como la reputacion de la
empresa, su impacto en la sociedad, su cultura organizacional y sus logros y
reconocimientos.

c. Entusiasmoy Energia

Nivel de Energia: Grado de energia y vitalidad en el desempefio diario.
Un alto nivel de energia es un indicativo de alta motivacién. Un alto nivel de
energia puede ser indicativo de una alta motivacién y compromiso con el

trabajo, mientras que un bajo nivel de energia puede ser sefial de
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desmotivacion o agotamiento. Para fomentar un alto nivel de energia en el
trabajo, es importante que los empleados cuenten con un ambiente laboral
positivo y saludable, que les permita mantenerse motivados y enfocados en
sus tareas.

Interés por el Trabajo: Nivel de interés y entusiasmo por las tareas
laborales. El interés por el trabajo es crucial para la motivacion. Cuando los
empleados estan interesados en su trabajo, tienden a sentirse mas
comprometidos, creativos y productivos. Este interés puede estar relacionado
con diversos factores, como la naturaleza estimulante de las tareas, la
oportunidad de aprender y crecer profesionalmente, y el impacto positivo que
perciben en su trabajo.

Creatividad: Frecuencia de generacién de ideas innovadoras y
soluciones creativas. La creatividad puede ser un indicador de motivacion alta.
La creatividad en el trabajo no solo se refiere a la capacidad de generar nuevas
ideas, sino también a la disposicion a explorar nuevas formas de resolver
problemas y encontrar soluciones originales. Los empleados que se sienten
motivados y comprometidos con su trabajo tienen mas probabilidades de
participar activamente en procesos creativos y presentar ideas novedosas.

Proactividad: Grado de iniciativa para asumir nuevas tareas Yy
responsabilidades. La proactividad es un claro indicador de motivacién. Los
empleados proactivos muestran un alto nivel de compromiso y entusiasmo por
su trabajo, siempre buscando formas de mejorar y contribuir al éxito de la
empresa. La disposicion a enfrentar obstaculos, la creatividad y la busqueda
de oportunidades de desarrollo profesional son algunos ejemplos de una

actitud proactiva.
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2.3. Definicion de términos bésicos Estrés laboral

a. Ambiente de trabajo: El ambiente de trabajo abarca las condiciones fisicas y
emocionales en las que los empleados realizan sus actividades. Un entorno
laboral saludable incluye espacios seguros, equipos adecuados y una cultura
organizacional que fomente el bienestar. Un ambiente de trabajo inadecuado,
con interrupciones constantes o recursos insuficientes, puede generar estrés en
el equipo de ventas.

b. Bienestar laboral: El bienestar laboral es el estado de equilibrio en el que los
empleados disfrutan de buena salud fisica, mental y emocional en el trabajo.
Un ambiente laboral que promueve el bienestar minimiza los factores que
generan estrés, como cargas excesivas de trabajo o condiciones inadecuadas.

c. Cargas de trabajo: Las cargas de trabajo se refieren al volumen y la
complejidad de las tareas asignadas a los empleados en un tiempo
determinado. Cuando estas superan la capacidad de los empleados, generan
estrés y disminuyen su eficiencia. Una adecuada gestion de las cargas de
trabajo es esencial para evitar el agotamiento, mantener la satisfaccién laboral
y asegurar un equilibrio entre la demanda de ventas y la capacidad del equipo.

d. Compromiso organizacional: EI compromiso organizacional se refiere al
grado de identificacion y lealtad que los empleados tienen hacia la empresa.
Un equipo comprometido esta dispuesto a invertir esfuerzo adicional para
lograr los objetivos de la organizacion. Fomentar el compromiso a través de un
ambiente laboral saludable es esencial.

e. Comunicacion organizacional: La comunicacion organizacional es el
proceso mediante el cual la informacion fluye dentro de la empresa, facilitando

la coordinacion y cooperacion entre los empleados. Una comunicacion
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efectiva reduce la ambigiiedad en los roles, minimiza los conflictos y fomenta
un entorno de apoyo.

Estrés laboral: es una reaccion fisica y emocional que ocurre cuando las
demandas del trabajo exceden la capacidad del individuo para gestionarlas. En
el contexto de ventas, factores como las cuotas estrictas, la presion por
resultados y el entorno competitivo pueden generar altos niveles de estres.
Motivacién laboral: La motivacion laboral es el impulso que lleva a los
empleados a realizar sus tareas con energia y compromiso, influida por
factores como el reconocimiento, la compensacion y las oportunidades de
desarrollo profesional. Un equipo motivado trabaja con mayor entusiasmo,
creatividad y proactividad.

Relaciones interpersonales en el trabajo: Las relaciones interpersonales en
el trabajo se refieren a la interaccion entre los empleados y sus supervisores,
colegas y subordinados. Relaciones positivas fomentan la colaboracion vy el
apoyo mutuo, reduciendo el estrés y mejorando el rendimiento del equipo.
Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es el grado en que los empleados
se sienten contentos y realizados con su trabajo. Factores como el ambiente
laboral, las oportunidades de crecimiento y el reconocimiento influyen en
esta satisfaccion. Mejorar la satisfaccion laboral es clave para impulsar la

motivacion y el éxito organizacional.



CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

3.1.1.

3.2.

3.2.1.

Este estudio seguira un enfoque metodoldgico basado en un modelo
de investigacion bésica, utilizando tanto métodos cuantitativos como el
enfoque hipotético-deductivo.

Investigacion Bésica

Hernandez (2017) explica que la investigacién basica, también
referida como investigacion pura o fundamental, se enfoca en enriquecer el
conocimiento cientifico sin una aplicacion practica directa. Su principal
contribucion radica en el desarrollo tedrico que facilita la creacion de
generalizaciones, principios y teorias.

Nivel de investigacion
Investigacion correlacional

El estudio propuesto se basé en un enfoque correlacional, el cual
permitio examinar las variables en su estado natural sin manipulacién alguna.
Este método se enfocd en descubrir y analizar las asociaciones entre
variables, identificando caracteristicas clave del fendmeno investigado.
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2017) describen la investigacién
correlacional como una estrategia que cuantifica la relacién entre dos 0 mas
variables dentro de un grupo especifico de sujetos. El proposito principal fue
establecer la presencia y la fuerza de la influencia, asi como la naturaleza de
las interacciones entre las variables. Estos estudios son Utiles para determinar

si los fendmenos examinados estan relacionados y como se relacionan entre
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El esquema seguido en la investigacion fue:

Donde:
P: Poblacion
X: Variable Estrés Laboral

Y: Variable Motivacion del Equipo de Ventas
3.3. Disefio de investigacion
Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2017), el disefio de una
investigacion se refiere al plan o estrategia desarrollada para recopilar la
informacion que se necesita. En este caso especifico, se selecciond un disefio
no experimental de corte transversal. Hernandez (2017) explica que, en este
tipo de investigacion, los fendbmenos se observan tal como ocurren en su
entorno natural sin que el investigador intervenga o modifique las
condiciones del estudio.
3.4. Poblacion y muestra del estudio
3.4.1. Poblaciony muestra
La poblacion y muestra estuvo compuesta por 42 empleados de la

empresa Agroexportaciones Argos S.A.C. en el afio 2025.
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3.5.

3.5.1.

3.5.2.

3.6.

3.7.

Criterios de inclusion: Se considerar6 aquellos trabajadores
contratados durante el afio 2025 que estén directamente involucrados en los
procesos de ventas.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los empleados que no estén
relacionados con los procesos de ventas, asi como aquellos que, por diversas
razones, no puedan participar en la investigacion. El tipo de muestreo a
emplear sera a conveniencia.

Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas

La técnica de recoleccion de datos utilizada en el presente trabajo sera

la encuesta.
Instrumento

El instrumento de recoleccidn de datos utilizada en el presente trabajo
serd el cuestionario.
Ambito de la investigacion

Es el distrito de Tacna, de la provincia de Tacna, empresa
Agroexportaciones Argos S.A.C.

Procesamiento y andlisis de informacion

La recopilacion de datos en este estudio se realiz6 directamente a
partir de los trabajadores de la empresa usando instrumentos especificos
disefiados para tal fin. EI proceso de manejo de los datos incluira varios pasos
esenciales:

a. Clasificacion de Datos: Se organizdé la informacion obtenida,
categorizando los instrumentos y los datos conforme a criterios que se

alineen con los objetivos del estudio.
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Codificacion: A las respuestas de las encuestas o cuestionarios se les
asignd valores numéricos que permitiran cuantificar los resultados y
simplificar el analisis subsiguiente.

Tabulacién: Se registraron los datos en un programa estadistico,
especificamente SPSS V.26, para consolidar los resultados, elaboracion
de reportes y efectuar analisis mas detallados mediante la comparacion
de variables.

Elaboracion de Tablas y Graficos Estadisticos: Se generaran tablas y
graficos para proporcionar una representacion visual clara de los datos, lo
que ayudara tanto a los investigadores como a los interesados a entender
mejor los resultados del estudio.

Anélisis Estadistico: Se realizaran andlisis descriptivos e inferenciales
usando tanto Excel como SPSS V.26, asegurando una base metodoldgica
solida para la interpretacion de los datos.

Interpretacion de la Informacion: Se interpretaron meticulosamente
los resultados para compararlos con las hipétesis planteadas y determinar
si se confirman o refutan las expectativas iniciales del estudio.
Sistematizacién de Resultados: Finalmente, los resultados fueron
sistematicamente organizados y analizados para formular conclusiones
que podran ser aplicadas o generalizadas dentro del marco teorico
establecido. Se emplearon andlisis de confiabilidad, descriptivos y de
correlacion, incluyendo calculos de medidas descriptivas como la media
y desviacion estandar, y se utilizo el coeficiente de correlacion de
Pearson para explorar las relaciones entre variables.

Este proceso metodologico aseguro que la investigacion sea fiable y
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que sus resultados puedan aportar valor tanto teérico como practico.
3.8. Operacionalizacion de variables
3.8.1. Variable independiente: Estrés Laboral = X

Tabla 1

Operacionalizacion del Estrés Laboral

Dimensiones Indicadores

Volumen de Tareas

. Complejidad de Tareas
Cargas de Trabajo

Tiempo para la Realizacion de Tareas

Horas Extraordinarias

Condiciones Fisicas

) ) Recursos Disponibles
Ambiente de Trabajo

Interrupciones

Seguridad en el Trabajo

Apoyo del Supervisor

Relaciones Conflictos con Colegas

Interpersonales Comunicacion

Trabajo en Equipo

Nota. — Elaboracion propia a partir de las investigaciones de Nufiez (2023), Portocarrero (2024),

Machaca (2017), Hinostroza (2018) y Nufiez y Valencia (2022)



3.8.2. Variable dependiente: Motivacion del Equipo de Ventas = Y

Tabla 2

Operacionalizacion de la Motivacion del Equipo de Ventas

Dimensiones

Indicadores

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con el Trabajo

Reconocimiento

Compensacion

Desarrollo Profesional

Compromiso

Organizacional

Identificacidn con la Empresa

Voluntad de Permanencia

Participacion en Decisiones

Orgullo por la Empresa

Entusiasmo y Energia

Nivel de Energia

Interés por el Trabajo

Creatividad

Proactividad

Nota. — Elaboracion propia a partir de las investigaciones de Garcia (2021), Eroglu y Kiray (2020),

Miao et al. (2017), Nufiez y Valencia (2022) y Gutierrez (2022).
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3.9. Confiabilidad de los instrumentos

3.9.1. Alfa de Cronbach, Variable 1: Estrés Laboral
Tabla 3

Alfa de Cronbach de la variable: Estrés Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
,864 12

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la variable Estrés Laboral
fue de 0.864, calculado a partir de 12 items del cuestionario aplicado al personal
del &rea de ventas. Este valor evidencia una alta consistencia interna entre los
items del instrumento, lo que significa que las preguntas disefiadas para medir el
estrés laboral presentan una adecuada coherencia y estabilidad en sus respuestas,

garantizando que evalian de manera uniforme el mismo constructo.

En ese sentido, se concluyd que el instrumento utilizado para medir la
variable Estrés Laboral es altamente confiable, por lo que los datos recopilados
pueden considerarse validos y precisos para los andlisis estadisticos posteriores.
Esta confiabilidad respalda la utilizacion del cuestionario en la investigacion y

permite asegurar la solidez de los resultados obtenidos respecto a esta variable.
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3.9.2. Alfa de Cronbach, Dimension 1: Cargas de Trabajo

Tabla 4

Alfa de Cronbach de la dimension 1 de la variable Estrés Laboral: Cargas de

Trabajo
Alfa de N de
Cronbach elementos
,936 4

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimensién Cargas de
Trabajo fue de 0.936, calculado a partir de 4 items del cuestionario aplicado. Este
resultado evidencié una excelente confiabilidad interna, lo que indica que las
preguntas que conforman esta dimension presentaron una alta coherencia y
estabilidad en las respuestas de los participantes. En consecuencia, el instrumento
utilizado para medir las cargas de trabajo dentro del contexto del estrés laboral
resulta altamente confiable, permitiendo garantizar la precision y validez de los

datos obtenidos para el analisis correspondiente.

3.9.3. Alfa de Cronbach, Dimensién 2: Ambiente de Trabajo

Tabla b

Alfa de Cronbach de la dimensién 2 de la variable Estrés Laboral: Ambiente de

Trabajo
Alfa de N de
Cronbach elementos
,896 4

Nota. Datos recolectados de SPSS
El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimensién Ambiente de

Trabajo fue de 0.896, calculado a partir de 4 items del cuestionario aplicado. Este
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valor refleja una muy alta consistencia interna, lo que indica que las preguntas que
evaluan las condiciones fisicas, recursos disponibles, interrupciones y seguridad
en el trabajo estan estrechamente relacionadas entre si. En consecuencia, el
instrumento utilizado para medir esta dimension del estrés laboral es altamente
confiable, garantizando que los datos obtenidos sean precisos, validos y adecuados

para sustentar el andlisis e interpretacion estadistica en la investigacion.

3.9.4. Alfa de Cronbach, Dimension 3: Relaciones Interpersonales
Tabla 6
Alfa de Cronbach de la dimensién 3 de la variable Estrés Laboral: Relaciones

Interpersonales

Alfa de N de
Cronbach elementos
,896 4

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimension Relaciones
Interpersonales fue de 0.896, calculado a partir de 4 items del cuestionario
aplicado. Este valor demuestra una alta confiabilidad interna, lo que indica que las
preguntas relacionadas con el apoyo del supervisor, los conflictos con colegas, la
comunicacion y el trabajo en equipo son consistentes entre si y evalian de manera
uniforme la misma dimension. En consecuencia, el instrumento utilizado para
medir las relaciones interpersonales dentro de la variable Estrés Laboral presenta
una excelente estabilidad y precision, asegurando que los resultados obtenidos

sean validos y representativos para el analisis estadistico posterior
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3.9.5. Alfa de Cronbach, Variable 2: Motivacion del Equipo de Ventas

Tabla 7

Alfa de Cronbach de la variable: Motivacion del Equipo de Ventas

Alfa de N de
Cronbach elementos
,864 12

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la variable Motivacion del
Equipo de Ventas fue de 0.864, calculado a partir de 12 items del cuestionario
aplicado a los colaboradores de la empresa. Este resultado indica una alta
consistencia interna, lo que evidencia que las preguntas relacionadas con las
dimensiones de satisfaccion laboral, compromiso organizacional y entusiasmo y
energia presentan una coherencia adecuada entre si. Por tanto, los items empleados
para evaluar la motivacion laboral miden de manera uniforme el mismo

constructo, garantizando la estabilidad de las respuestas.

En ese sentido, el instrumento utilizado para medir la variable Motivacion
del Equipo de Ventas es altamente confiable, permitiendo que los resultados
obtenidos sean validos y representativos para el analisis estadistico posterior. Este
nivel de confiabilidad respalda la calidad del cuestionario aplicado, asegurando
que los datos recopilados reflejen de forma precisa la realidad motivacional del

equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C.
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3.9.6. Alfa de Cronbach, dimension 1: Satisfaccion Laboral

Tabla 8

Alfa de Cronbach de la dimension 1 de la variable Motivacion: Satisfaccion

Laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
910 4

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimensién Satisfaccion
Laboral fue de 0.910, calculado a partir de 4 items del cuestionario aplicado. Este
valor representa una excelente consistencia interna, lo que demuestra que los items
relacionados con el grado de satisfaccion, reconocimiento, compensaciéon y
desarrollo profesional son coherentes entre si y evalGan adecuadamente esta
dimension. En consecuencia, el instrumento utilizado para medir la Satisfaccion
Laboral dentro de la variable Motivacion del Equipo de Ventas es altamente
confiable, garantizando que los resultados obtenidos sean precisos, validos y

consistentes para los analisis posteriores.

3.9.7. Alfa de Cronbach, dimension 2: Compromiso Organizacional
Tabla 9
Alfa de Cronbach de la dimension 2 de la variable Motivacién: Compromiso

Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,886 4

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimensién Compromiso
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Organizacional fue de 0.886, calculado a partir de 4 items del cuestionario
aplicado. Este valor reflejé una muy alta confiabilidad interna, lo que indica que
las preguntas relacionadas con la identificacion con la empresa, la voluntad de
permanencia, la participacion en decisiones y el orgullo por la organizacién son
coherentes y miden de forma uniforme esta dimensién. Por tanto, el instrumento
utilizado para evaluar el Compromiso Organizacional dentro de la variable
Motivacion del Equipo de Ventas es altamente confiable, asegurando la validez y

precision de los resultados para el analisis estadistico correspondiente.

3.9.8. Alfa de Cronbach, dimensién 3: Entusiasmo y Energia

Tabla 10

Alfa de Cronbach de la dimension 3 de la variable Motivacién: Entusiasmo y

Energia
Alfa de N de
Cronbach elementos
,890 4

Nota. Datos recolectados de SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la dimensién Entusiasmo y
Energia fue de 0.890, calculado a partir de 4 items del cuestionario aplicado. Este
resultado indica una muy alta confiabilidad interna, lo que significa que los items
relacionados con el nivel de energia, interés por el trabajo, creatividad y
proactividad presentan una fuerte coherencia entre si. En consecuencia, el
instrumento utilizado para medir esta dimension dentro de la variable Motivacion
del Equipo de Ventas es confiable y adecuado, garantizando que los resultados
obtenidos sean validos, precisos y reflejen con fidelidad el grado de entusiasmo y

dinamismo del personal de ventas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo
Para la realizacion del trabajo de campo se realiz6 las siguientes

actividades:

a. Se solicitd autorizacion de la empresa Agroexportaciones Argos S.A.C. para
poder aplicar los formularios mediante una encuesta de forma digital.

b. Una vez otorgado el permiso, se coordind con el equipo de ventas para poder
aplicar los formularios digitales.

c. Antes de la aplicacion de los instrumentos se explico al equipo de ventas los
objetivos de la investigacion y se les informo que su participacién era voluntaria.

d. El levantamiento de datos se realizo del 07 de octubre al 22 de octubre.

4.2. Andlisis estadistico de los resultados
4.2.1. Resultados descriptivos de la variable “Estrés Laboral”
En la tabla 11 se presenta los resultados descriptivos de la variable Estrés
Laboral
Tabla 11

Distribucién de frecuencia y porcentual de la variable Estrés Laboral.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 1 2,3 2,4 2,4
Medio 13 29,5 31,0 33,3
Alto 28 63,6 66,7 100,0

Total 42 100,0 100,0
Nota. Datos recolectados de SPSS
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Figura 1

Nivel de Estrés Laboral

60

40

20

Bajo Medio Alto

Nota. Cuestionario Estrés Laboral

En la tabla 11 y figura 1 de distribucion de frecuencia y porcentual de la
variable Estrés Laboral, se observa que el 66,7 % de los colaboradores presenta
un nivel alto de estrés laboral, mientras que un 31,0 % se ubica en un nivel medio
y solo un 2,4 % en un nivel bajo. Estos resultados reflejan que la mayoria del
personal del &rea de ventas experimenta altos niveles de presion y tension en su
entorno laboral, lo cual podria afectar su bienestar fisico y emocional, asi como

su desemperio en las tareas asignadas.

En general, la tendencia predominante hacia el nivel alto de estrés
evidencia la necesidad de implementar estrategias organizacionales orientadas a
la reduccion de cargas laborales, mejora del clima organizacional y
fortalecimiento del apoyo interpersonal, con el fin de promover un entorno de
trabajo mas saludable y equilibrado para los colaboradores de Agroexportaciones

Argos S.A.C.
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En la tabla 12 se presenta los descriptivos por cada una de las
preguntas que conforman la citada dimension.
Tabla 12

Dimensién 1: Cargas de Trabajo

N° Item Escala Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 2 4.8
En desacuerdo 0 0

Siento que el volumen de _
Ni de acuerdo ni en

1 tareas asignadas es 10 238
) desacuerdo
manejable.
De acuerdo 21 50,0
Totalmente de acuerdo 9 21,4
Total 42 100.0
Totalmente en desacuerdo 0
0
6 14,3

_ En desacuerdo
Las tareas que realizo son de

) una complejidad adecuada Ni de acuerdo ni en 4 9.5
para mi nivel de desacuerdo
habilidades.
De acuerdo 24 57,1
Totalmente de acuerdo 8 19,0
Total 42 100.0
3 7,1
Totalmente en desacuerdo
Dispongo de suficiente
. . En desacuerdo 3 71
3 tiempo para completar mis
tareas sin sentirme apurado. . S 11,9

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
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De acuerdo 20 47,6
Totalmente de acuerdo 11 26,2
Total 42 100.0
1 2,4
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 4 9,5
No suelo realizar horas
L ) ) . 7 16,7
extraordinarias paracumplir Ni de acuerdo ni en
con mis responsabilidades desacuerdo
laborales.
De acuerdo 21 50,0
Totalmente de acuerdo 9 21,4
Total 42 100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En ladimension Cargas de Trabajo, los resultados muestran que la mayoria
de los colaboradores percibe su carga laboral como manejable y adecuada. En el
primer item, el 71,4 % de los encuestados estuvo de acuerdo o totalmente de
acuerdo en que el volumen de tareas asignadas es manejable. En el segundo item,
el 76,1 % coincidié en que la complejidad de las tareas se ajusta a sus habilidades.
Respecto al tiempo disponible para completar sus actividades, el 73,8 % indico
estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con contar con suficiente tiempo para
hacerlo sin sentirse presionado. Finalmente, en relacion con la realizacion de horas
extraordinarias, el 71,4 % manifestd no tener que extender su jornada laboral para
cumplir con sus responsabilidades. En conjunto, estos resultados evidencian una
percepcion positiva del personal sobre la carga de trabajo, 1o que sugiere una
adecuada distribucion de tareas y tiempos que contribuye a reducir el estrés laboral

dentro del equipo de ventas.
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Figura 2
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Nota. Cuestionario Estrés Laboral

En la Figura “Nivel de Cargas de Trabajo”, se aprecia que el 76,19 % de
los colaboradores presenta un nivel alto de cargas de trabajo, seguido por un 21,43
% con un nivel medio y solo un 2,38 % con un nivel bajo. Estos resultados
evidencian que la mayoria del personal percibe una sobrecarga laboral
considerable, lo cual puede generar presion y contribuir al incremento del estrés
en el entorno de trabajo. En conjunto, los datos reflejan la necesidad de revisar la
distribucion de tareas y tiempos asignados, asi como de promover medidas que

equilibren la carga laboral y eviten la fatiga o el agotamiento del equipo de ventas.
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En la tabla 13 se presenta los descriptivos por cada una de las preguntas

que conforman la citada dimension.

Tabla 13

Dimension 2: Ambientes de Trabajo

N° item Escala Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 1 2,4
En desacuerdo 9 21,4

Las condiciones fisicas de mi _ _
Ni de acuerdo ni en

5 lugar de trabajo son éptimas 6 14,3
) . desacuerdo
para realizar mis tareas.
De acuerdo 21 50,0
Totalmente de acuerdo 5 11,9
Total 42 100.0
Totalmente en desacuerdo 4
95
En desacuerdo 5 11,9
Tengo acceso a todos los
6 recursos  necesarios para Ni de acuerdo ni en 1 24
desempefar mi trabajo desacuerdo
eficientemente.
De acuerdo 25 59,5
Totalmente de acuerdo 7 16,7
Total 42 100.0
2 4.8
Totalmente en desacuerdo
Las interrupciones en mi lugar
) . En desacuerdo 5 11,9
7 de trabajo son minimas y no
afectan mi rendimiento. . ) 6 14,3

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo



51

De acuerdo 20 476
Totalmente de acuerdo 9 21.4
Total 42 100.0

4 9,5

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 4 %5
Me siento seguro/a en mi Ni de acuerdo ni en ° 143
entorno laboral desacuerdo

De acuerdo 20 476

Totalmente de acuerdo 8 130

Total 42 100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En la dimensién Ambiente de Trabajo, los resultados muestran una
percepcién mayormente positiva por parte de los colaboradores. En el item sobre
las condiciones fisicas del lugar de trabajo, el 61,9 % se mostré de acuerdo o
totalmente de acuerdo en que son Optimas para realizar sus tareas. En cuanto al
acceso a los recursos necesarios, el 76,2 % manifestd estar conforme, lo que
evidencia una adecuada disponibilidad de materiales y herramientas para
desempefiar sus funciones. Respecto a las interrupciones en el entorno laboral, el
69,0 % considerd que son minimas y no afectan su rendimiento. Finalmente, el
66,6 % expresad sentirse seguro en su entorno laboral. En conjunto, estos resultados
reflejan que los trabajadores perciben un ambiente de trabajo favorable, con
buenas condiciones fisicas y recursos suficientes, aunque aun existen
oportunidades de mejora para reducir interrupciones y fortalecer la sensacion de

seguridad laboral.
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Figura 3
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Nota. Cuestionario Estrés Laboral

En la Figura “Nivel de Ambientes de Trabajo”, se observa que el 71,43 %
de los colaboradores presenta un nivel alto en esta dimension, mientras que el
19,05 % se ubica en un nivel medio y solo el 9,52 % en un nivel bajo. Estos
resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores percibe condiciones
laborales adecuadas, tanto en aspectos fisicos como en recursos disponibles y
seguridad. En conjunto, la tendencia hacia un nivel alto evidencia que el personal
considera su entorno laboral favorable y propicio para el desempefio eficiente de
sus funciones, contribuyendo asi a mantener un ambiente que mitiga los factores

de estrés y favorece el bienestar dentro de la organizacion.

En la tabla 14 se presenta los descriptivos por cada una de las preguntas

que conforman la citada dimension.
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Dimensidn 3: Relaciones Interpersonales
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N° Item

Escala

Frecuencia %

Recibo el apoyo necesario de
9 mi supervisor/a para realizar

mi trabajo.

Mis relaciones con mis colegas

son positivas y colaborativas.

1 La comunicacién en mi equipo
es clara y efectiva.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

1 2,4
9 214
6 14,3
21 50,0
5 119
42 100.0
4
9,5
5 119
1 2,4
25 595
7 16,7
42 100.0
2 4,8
5 119
6 14,3
20 47,6
9 214
42 100.0



Existe un buen trabajo en

equipo en mi area de trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

54

4 95
4 95
6 143
20 47,6
8 190
42 100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En la dimension Relaciones Interpersonales, los resultados evidencian una

percepcion favorable entre los colaboradores. En el item sobre el apoyo del

supervisor, el 61,9 % manifesto estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en recibir

respaldo suficiente para realizar su trabajo. En cuanto a las relaciones con los

colegas, el 76,2 % sefiald que estas son positivas y colaborativas. Respecto a la

comunicacion dentro del equipo, el 69,0 % consider6 que es clara y efectiva.

Finalmente, el 66,6 % indicd que existe un buen trabajo en equipo en su area

laboral. En conjunto, estos resultados reflejan que la mayoria del personal percibe

relaciones interpersonales saludables y un entorno de cooperacion, lo cual

favorece la integracion, la comunicacion y el desempefio eficiente dentro del

equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C.
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Figura 4
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Nota. Cuestionario Estrés Laboral

En la Figura “Nivel de Relaciones Interpersonales”, se observa que el
80,95 % de los colaboradores presenta un nivel alto, mientras que el 16,67 % se
ubica en un nivel medio y solo el 2,38 % en un nivel bajo. Estos resultados
muestran que la mayoria del personal percibe buenas relaciones interpersonales
dentro del entorno laboral, caracterizadas por la cooperacion, el respeto y la
comunicacion efectiva entre colegas y supervisores. En general, la tendencia hacia
un nivel alto sugiere que existe un clima organizacional positivo, que contribuye
al fortalecimiento del trabajo en equipo y a la reduccién de conflictos, factores
esenciales para mantener un ambiente laboral armonioso y productivo en

Agroexportaciones Argos S.A.C.
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4.2.2. Resultados descriptivos de la variable “Motivacion del Equipo de Ventas”

En la tabla 15 se presenta los resultados descriptivos de la variable

Motivacion del Equipo de Ventas

Tabla 15

Distribucion de frecuencia y porcentual de la variable Motivacion del Equipo de Ventas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo 1 2,3 2,4 2,4
Medio 13 29,5 31,0 33,3
Alto 28 63,6 66,7 100,0

Total 42 95,5 100,0

Nota. Datos recolectados de SPSS

Figura 5
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Nota. Cuestionario Mativacién del Equipo de Ventas
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En latabla 15y la figura 5 de distribucion de frecuencia y porcentual de la
variable Motivacion del Equipo de Ventas, se observa que el 66,7 % de los
colaboradores presenta un nivel alto de motivacion, mientras que el 31,0 % se
ubica en un nivel medio y solo el 2,4 % en un nivel bajo. Estos resultados indican
que la mayoria del personal del &rea de ventas demuestra compromiso, entusiasmo
y satisfaccion en el desempefio de sus funciones. En conjunto, la tendencia hacia
niveles altos de motivacion refleja un entorno laboral favorable, en el que los
trabajadores se sienten valorados y dispuestos a cumplir con sus objetivos, lo cual
impacta positivamente en la productividad y los resultados de Agroexportaciones

Argos S.A.C.

En la tabla 16 se presenta los resultados descriptivos por cada una de las

preguntas que conforman la citada dimension.

Tabla 16

Dimensidn 1: Satisfaccion Laboral

N° item Escala Frecuencia %
Totalmente en 2 4,8
desacuerdo

2 4,8

En desacuerdo
Estoy satisfecho/a con el

i . ) ) 8 19,0
trabajo que realizo en Ni de acuerdo ni en
Agroexportaciones Argos desacuerdo
S.A.C.
De acuerdo 19 45,2
Totalmente de acuerdo 11 26,2
Total 42 100.0

Siento que mi trabajo es  Totalmente en

reconocido y valorado por desacuerdo 0 0
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la empresa. En desacuerdo 6 14,3
Ni de acuerdo ni en
4 9,5
desacuerdo
De acuerdo 24 57,1
Totalmente de acuerdo 8 19,0
Total 42 100.0
Totalmente en
desacuerdo 3 7,1
0 0

_ En desacuerdo
Considero que la

compensacion que recibo  Ni de acuerdo ni en

3 ) . 7 16,7
es justa por el trabajo que desacuerdo

realizo.
De acuerdo 27 64,3
Totalmente de acuerdo S 11,9
Total 42 100.0
Totalmente en
desacuerdo 2 4,8
En desacuerdo 0 0

Tengo oportunidades de

) Ni de acuerdo ni en
4 desarrollo profesional en 10 238
) desacuerdo

mi puesto actual.
De acuerdo 21 50,0
Totalmente de acuerdo 9 21,4
Total 42 100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En la dimension Satisfaccion Laboral, los resultados muestran una
valoracion mayoritariamente positiva por parte de los colaboradores. En el item

referido a la satisfaccidon con el trabajo realizado, el 71,4 % manifesto estar de



59

acuerdo o totalmente de acuerdo. En cuanto al reconocimiento laboral, el 76,1 %
considerd que su trabajo es valorado por la empresa. Sobre la compensacion
economica, el 76,2 % indico percibir una retribucion justa en relacion con sus
funciones. Finalmente, respecto a las oportunidades de desarrollo profesional, el
71,4 % expreso estar conforme. En conjunto, estos resultados reflejan un alto nivel
de satisfaccion laboral, evidenciando que los colaboradores se sienten valorados,
recompensados y con posibilidades de crecimiento, lo cual contribuye
positivamente a su motivacion y compromiso dentro de Agroexportaciones Argos

S.AC.

Figura 6
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Nota. Cuestionario Motivacion del Equipo de Ventas

En la Figura “Nivel de Satisfaccion Laboral”, se observa que el 71,43 %
de los colaboradores presenta un nivel alto, el 26,19 % se ubica en un nivel medio
y solo el 2,38 % muestra un nivel bajo. Este resultado evidencia que la mayoria

del personal se encuentra satisfecho con su trabajo, percibiendo reconocimiento,
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compensacion justa y oportunidades de desarrollo dentro de la empresa. En
conjunto, la tendencia hacia niveles altos de satisfaccion refleja un ambiente
laboral positivo, en el que los empleados se sienten valorados y motivados, lo que

favorece su compromiso y desempefio dentro de Agroexportaciones Argos S.A.C.

En la tabla 17 se presenta los resultados descriptivos por cada una de las

preguntas que conforman la citada dimension.

Tabla 17

Dimensién 2: Compromiso Organizacional

N° item Escala Frecuencia %

Totalmente en 1 2,4

desacuerdo

Me siento identificado/a  En desacuerdo 8 19,0

con los valores y 6 14,3

- Ni de acuerdo ni en
5 objetivos de

) desacuerdo
Agroexportaciones Argos
S.A.C. De acuerdo 15 35,7
Totalmente de acuerdo 12 28,6
Total 42 100.0
Totalmente en
desacuerdo 3 7,1
En desacuerdo 6 14,3
Tengo la intencién de
Ni de acuerdo ni en
6 permanecer en la empresa 8 19,0
desacuerdo
a largo plazo.
De acuerdo 16 38,1
9 21,4

Totalmente de acuerdo

Total 42 100.0
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Mi opinion es tomada en

cuenta en las decisiones

que afectan mi trabajo.

Me siento orgulloso/a de

trabajar en

Agroexportaciones Argos

S.A.C.

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Total

25

42

19
10

42

61

9,5
7,1

4,8

59,5
19,0

100.0

4,8
16,7

9,5

45,2
23,8

100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En la dimension Compromiso Organizacional, los resultados reflejan una

tendencia positiva en la percepcion de los colaboradores. En el item referido a la

identificacion con los valores y objetivos de la empresa, el 64,3 % manifestd estar

de acuerdo o totalmente de acuerdo, mostrando una conexién emocional y

profesional con la organizacion. En cuanto a la intencién de permanencia, el 59,5

% expresO su deseo de continuar en la empresa a largo plazo. Respecto a la

participacion en decisiones laborales, el 78,5 % afirm6 que su opinion es

considerada, lo que sugiere un ambiente participativo. Finalmente, el 69,0 %

sefiald sentirse orgulloso de formar parte de Agroexportaciones Argos S.A.C. En
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conjunto, los resultados evidencian un alto nivel de compromiso organizacional,
donde los colaboradores se sienten identificados con la empresa, valorados en sus

aportes y motivados a contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Figura7
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Nota. Cuestionario Motivacion del Equipo de Ventas

En la Figura “Nivel de Compromiso Organizacional”, se aprecia que el
57,14 % de los colaboradores presenta un nivel alto, mientras que el 38,10 % se
ubica en un nivel medio y solo el 4,76 % en un nivel bajo. Estos resultados reflejan
que la mayoria del personal se siente identificado con la empresa, orgulloso de
pertenecer a ella y comprometido con sus objetivos. La tendencia hacia niveles
altos indica una fuerte conexion organizacional y disposicion a contribuir con el
logro de metas institucionales, lo cual favorece la estabilidad laboral, la lealtad y

el sentido de pertenencia dentro de Agroexportaciones Argos S.A.C.

En la tabla 18 se presenta los resultados descriptivos por cada una de las

preguntas que conforman la citada dimension.



Tabla 18

Dimensién 3: Entusiasmo y Energia
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N° item Escala Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo
4 95
En desacuerdo 3 71
Me siento con un alto nivel de
. ) . Ni de acuerdo ni en
9 energia para realizar mis tareas 8 19,0
o desacuerdo
diarias.
De acuerdo 22 52,4
Totalmente de acuerdo S 11,9
Total 42 100.0
Totalmente en desacuerdo
1 2,4
En desacuerdo 9 21,4
Estoy interesado/a en mi
. . Ni de acuerdo ni en
10 trabajo 'y en  mejorar 9 21,4
) desacuerdo
continuamente.
De acuerdo 16 38,1
Totalmente de acuerdo 7 16,7
Total 42 100.0
Totalmente en desacuerdo
4 95
En desacuerdo 8 19,0
Me siento creativo/a y con
11 nuevas ideas para aportar al Ni de acuerdo ni en
) 6 14,3
equipo. desacuerdo
De acuerdo 18 429
6 14,3

Totalmente de acuerdo
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Total 42 100.0
Totalmente en desacuerdo
1 2,4
En desacuerdo 8 19,0
Suelo ser proactivo/a en mi Ni de acuerdo ni en
) 6 14,3
puesto de trabajo. desacuerdo
De acuerdo 15 35,7
Totalmente de acuerdo 12 28,6
Total 42 100.0

Nota. Datos recolectados de SPSS

En la dimensién Entusiasmo y Energia, los resultados evidencian una
percepcidn predominantemente positiva por parte de los colaboradores. En el item
sobre el nivel de energia para realizar las tareas diarias, el 64,3 % indico estar de
acuerdo o totalmente de acuerdo. En relacion con el interés por el trabajo y la
mejora continua, el 54,8 % manifestd una actitud favorable. Respecto a la
creatividad y generacion de nuevas ideas, el 57,2 % coincidio en sentirse creativo
y con disposicion para aportar al equipo. Finalmente, en cuanto a la proactividad
laboral, el 64,3 % sefialdé actuar de manera anticipada y participativa en sus
funciones. En conjunto, estos resultados reflejan un alto nivel de entusiasmo y
energia en el equipo de ventas, caracterizado por trabajadores motivados,
comprometidos e interesados en mejorar su desempefio dentro de

Agroexportaciones Argos S.A.C.
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Figura 8

Nivel de Entusiasmo y Energia
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Nota. Cuestionario Motivacién del Equipo de Ventas

En la Figura “Nivel de Entusiasmo y Energia”, se aprecia que el 71,43 %
de los colaboradores presenta un nivel alto, el 19,05 % se encuentra en un nivel
medio y el 9,52 % en un nivel bajo. Estos resultados evidencian que la mayoria
del personal muestra una actitud positiva, energia y disposicién para cumplir sus
labores con compromiso y creatividad. La tendencia hacia un nivel alto de
entusiasmo y energia refleja que los colaboradores de Agroexportaciones Argos
S.A.C. se sienten motivados, con interés por su trabajo y orientados al logro de
los objetivos organizacionales, lo cual contribuye a un clima laboral dinamico y

productivo.
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4.3. Prueba de normalidad
4.3.1. De lavariable: Estrés Laboral
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipétesis es:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal
Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal
SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho
SIG o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho

Tabla 19

Prueba de normalidad del “Estrés Laboral”

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral ,107 42 ,200" ,950 42 065

Nota. Prueba de normalidad de la “Estrés Laboral ”

Interpretacion:

En la prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a la variable Estrés Laboral,
se obtuvo un valor de significancia de 0.065, el cual es mayor a 0.05. Esto permite aceptar
la hipotesis nula (Ho), concluyendo que los datos provienen de una distribucién normal.
Este resultado significa que la distribucidn de las respuestas obtenidas en el cuestionario
de estrés laboral no presenta desviaciones significativas respecto a una curva normal, lo
que valida la homogeneidad y equilibrio en la dispersion de los datos. En consecuencia,
se puede afirmar que el conjunto de datos analizados cumple con el supuesto de
normalidad requerido para la aplicacion de pruebas estadisticas paramétricas, asegurando

la fiabilidad de los andlisis correlacionales e inferenciales posteriores dentro del estudio.
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4.3.2. De lavariable: Motivacion del Equipo de Ventas
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipétesis es:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal
Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal
SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho
SIG o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho
Tabla 20

Prueba de normalidad del “Motivacion del Equipo de Ventas”

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,155 42 ,013 ,935 42 ,018

Nota. Prueba de normalidad de la “Motivacion del Equipo de Ventas”

Interpretacion:

En la prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a la variable Motivacion del
Equipo de Ventas, se obtuvo un valor de significancia de 0.018, el cual es menor a 0.05.
Este resultado lleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa
(Hi), indicando que los datos no provienen de una distribucion normal. En otras palabras,
la distribucion de los puntajes de motivacion presenta una ligera asimetria o dispersion
que se aleja del patron normal esperado. Este comportamiento sugiere la necesidad de
emplear pruebas estadisticas no paramétricas para el analisis inferencial, con el fin de
garantizar resultados mas precisos y adecuados. En conclusion, los datos de la variable
Motivacién del Equipo de Ventas no se ajustan a una distribucién normal, por lo que

deben analizarse mediante procedimientos estadisticos que no requieran este supuesto.
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4.4. Comprobacion de la Hipotesis
a. Hipotesis General
El estrés laboral influye en la motivacion del equipo de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025
Tabla 21
Influencia entre el Estrés Laboral y la Motivacion del Equipo de Ventas de

Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

Motivacion
del Equipo
Estrés Laboral  de Ventas
Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 770"
Sig. (bilateral) : ,002
N 42 42
Motivacion del Coeficiente de correlacion 770" 1,000
Equipo de Sig. (bilateral) ,002 :
Ventas N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la comprobacidn de la hipotesis general, se aplicd la prueba de correlacion de
Spearman para determinar la relacion entre el estrés laboral y la motivacién del equipo
de ventas en Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025. Los resultados muestran un
coeficiente de correlacion Rho = 0.770 con un nivel de significancia bilateral de 0.002, el
cual es menor a 0.05. Este resultado indica la existencia de una correlacion positiva y
significativa entre ambas variables.

Esto significa que, a medida que aumenta el nivel de estrés laboral, también se
incrementan los efectos sobre la motivacion del equipo de ventas. En consecuencia, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), confirmando que el
estrés laboral influye significativamente en la motivacion del equipo de ventas. Este

hallazgo evidencia la necesidad de fortalecer estrategias de bienestar organizacional
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orientadas a reducir los factores estresores y mejorar el desempefio y la satisfaccion del
personal.
b. Hipotesis Especifica “H1”
El estrés laboral influye en la satisfaccion laboral del equipo de
Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025
Tabla 22
Influencia entre el Estrés Laboral y la dimension Satisfaccion Laboral del Equipo de

Ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

D1.
Satisfaccion
Estrés Laboral Laboral

Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 754~
Sig. (bilateral) : ,003

N 42 42

D1. Coeficiente de correlacion 754 1,000

Satisfaccion  Sig. (bilateral) ,003 :

Laboral N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la comprobacion de la hip6tesis especifica H1, se aplico la correlacion de
Spearman para analizar la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral del
equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025. Los resultados muestran
un coeficiente de correlacién Rho = 0.769 con un nivel de significancia bilateral de 0.003,
valor inferior a 0.05. Esto indica la existencia de una correlacion positiva y significativa
entre ambas variables.

En términos interpretativos, el resultado evidencia que el estrés laboral influye
directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores; es decir, a medida que
aumentan los niveles de estrés, la satisfaccion con el trabajo tiende a verse afectada

negativamente, impactando en la percepcion de reconocimiento, compensacion y
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desarrollo profesional. Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Hi), confirmando que el estrés laboral tiene una influencia significativa sobre la
satisfaccion laboral del equipo de ventas, lo que resalta la importancia de mantener un
entorno laboral equilibrado y con condiciones adecuadas para promover el bienestar de
los trabajadores.
c. Hipdtesis Especifica “H2”
El estrés laboral influye en el compromiso organizacional del equipo de
ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

Tabla 23
Influencia entre el Estrés Laboral y la dimension Compromiso Organizacional del

Equipo de Ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

D2.

Estrés Compromiso
Laboral  Organizacional
Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 7317
Sig. (bilateral) : ,003
N 42 42
D2. Coeficiente de correlacion 7317 1,000
Compromiso  Sig. (bilateral) ,003 :
Organizaciona N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la comprobacién de la hipotesis especifica H2, se utilizé la prueba de
correlacion de Spearman para analizar la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025. Los
resultados evidencian un coeficiente de correlacion Rho = 0.731 con un nivel de
significancia bilateral de 0.003, valor menor a 0.05, lo que demuestra una correlacién

positiva y significativa entre ambas variables.
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Este resultado permite afirmar que el estrés laboral influye significativamente en
el compromiso organizacional de los colaboradores. En términos précticos, un incremento
en los niveles de estrés puede reducir la identificacion del trabajador con los valores y
objetivos de la empresa, asi como su disposicién a permanecer en ella o aportar
activamente al logro de sus metas. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (Hi), concluyendo que el estrés laboral afecta el grado de
compromiso organizacional del equipo de ventas, subrayando la importancia de fortalecer
la gestion emocional y el bienestar en el entorno laboral para mantener una fuerza laboral
leal y motivada.

d. Hipotesis Especifica “H3”
El estrés laboral influye en el entusiasmo y energia del equipo de ventas

de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025
Tabla 24
Influencia entre el Estrés Laboral y la dimension Entusiasmo y energia del Equipo de

Ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025

Estrés D3. Entusiasmo

Laboral y Energia
Rho de Spearman  Estrés Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 6977
Sig. (bilateral) : ,005
N 42 42
D3. Coeficiente de correlacion 697" 1,000
Entusiasmoy  Sig. (bilateral) ,005 :
Energia N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la comprobacion de la hipétesis especifica H3, se aplico la correlacion de
Spearman para analizar la relacion entre el estrés laboral y la dimension entusiasmo y
energia del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C., afio 2025. Los

resultados muestran un coeficiente de correlacion Rho = 0.697 con un nivel de
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significancia bilateral de 0.005, valor inferior a 0.05, lo que evidencia una correlacion

positiva y significativa entre ambas variables.

Esto permite concluir que el estrés laboral influye significativamente en el

entusiasmo y la energia del equipo de ventas, es decir, cuando los niveles de estrées

aumentan, la disposicion, la proactividad y el interés por el trabajo tienden a verse

afectados. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (Hi), confirmando que el estrés laboral tiene un impacto directo en la vitalidad y

el desempefio del personal. Estos resultados resaltan la importancia de implementar

estrategias de bienestar y manejo del estrés para mantener un alto nivel de energia y

compromiso dentro del equipo de ventas de la organizacion.

45. Discusion

Los resultados obtenidos en la investigacion confirman que el estrés
laboral influye de manera significativa en la motivacion del equipo de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C., evidenciando una relacion positiva y
significativa entre ambas variables. Este hallazgo coincide con lo planteado por
Machaca (2019), quien sefial6 que altos niveles de estrés repercuten directamente
en la motivacion y desempefio de los colaboradores, destacando la importancia de
mantener entornos laborales saludables que favorezcan la productividad y el
bienestar. Asimismo, los resultados de esta tesis reflejan lo expuesto por Balvin
(2018), al afirmar que las exigencias laborales y el apoyo social son factores que
inciden de manera directa en el rendimiento y la satisfaccion del trabajador. En el
contexto de Agroexportaciones Argos S.A.C., los elevados niveles de estrés
detectados en la mayoria de los trabajadores del area de ventas confirman que la
presion laboral y la sobrecarga de tareas son aspectos determinantes que afectan

su motivacion y compromiso.
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De manera especifica, los resultados de las dimensiones del estrés laboral
—cargas de trabajo, ambiente de trabajo y relaciones interpersonales— muestran
que los colaboradores perciben una alta demanda de esfuerzo, aunque mantienen
una percepcion favorable respecto a las condiciones fisicas y el clima de
relaciones humanas. Esto coincide con la postura de Garcia (2021), quien sostiene
que el entorno laboral y el liderazgo influyen directamente en la actitud y
satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, los niveles elevados de exigencia
evidencian la necesidad de equilibrar las responsabilidades asignadas con los
recursos disponibles, tal como sugieren Nufiez y Valencia (2022) al subrayar la
importancia de considerar los factores contextuales y culturales en la gestion del
estrés dentro de las organizaciones peruanas.

En cuanto a la variable motivacion del equipo de ventas, los resultados
revelaron que la mayoria de los colaboradores presenta un nivel alto, lo que indica
que, a pesar de los factores estresantes, el equipo mantiene una disposicion
favorable hacia su labor. Este comportamiento se relaciona con lo planteado por
Gutiérrez (2022), quien afirma que la motivacion laboral se fortalece cuando las
empresas promueven estrategias orientadas al bienestar del trabajador y
reconocen su desempefio. Sin embargo, el analisis correlacional demuestra que el
incremento del estrés afecta directamente la satisfaccion, el compromiso y el
entusiasmo del personal, lo que refleja una conexion inversa entre la presion
laboral y el bienestar emocional.

Asimismo, en la dimension satisfaccion laboral, se observd que los
colaboradores se sienten valorados y conformes con su trabajo, aunque el estrés
elevado puede disminuir su nivel de satisfaccion, lo cual coincide con lo sefialado

por Alvarez (2015), quien destaco que los factores psicosociales del entorno



74

laboral ejercen una influencia directa y negativa en la satisfaccion y el rendimiento
de los empleados. En cuanto al compromiso organizacional, los resultados
muestran que el estrés afecta el grado de identificacién con la empresa, tal como
advierte Cartuche (2017), quien encontr6 que la tensién sostenida en el ambiente
laboral reduce la lealtad y la permanencia de los trabajadores. Finalmente, la
dimension entusiasmo y energia también se ve afectada, ya que niveles altos de
estrés reducen la proactividad, la creatividad y la disposicién para asumir nuevos
retos.

En conjunto, los hallazgos de esta investigacion respaldan la premisa de
que el estrés laboral constituye un factor determinante en la motivacion de los
trabajadores, reafirmando lo expresado por Sanchez (2020) respecto a la utilidad
de los estudios cuantitativos para comprender el impacto del estrés en contextos
empresariales especificos. Los resultados no solo confirman los planteamientos
tedricos sobre el comportamiento organizacional, sino que también se alinean con
las investigaciones previas revisadas en el marco teérico, consolidando la idea de
que un entorno laboral saludable, con condiciones adecuadas y liderazgo
empatico, es clave para mantener la motivacion, el compromiso y la productividad

del equipo de ventas en Agroexportaciones Argos S.A.C.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion permiten confirmar la hipétesis general, al
demostrarse que existe una relacion positiva y significativa entre el estrés laboral y la
motivacion del equipo de ventas de Agroexportaciones Argos S.A.C. (p = 0.770; p =
0.002). Esto significa que a medida que aumentan los niveles de estrés laboral, se generan
efectos directos sobre la motivacion del personal, impactando en su satisfaccion,
compromiso y energia para el trabajo. Este hallazgo valida el objetivo general del estudio
y coincide con lo planteado en la teoria del comportamiento organizacional, que sostiene
que los factores psicosociales que influyen en la productividad, el bienestar y la
permanencia de los trabajadores. A nivel organizacional, los resultados evidenciaron que
el estrés laboral constituye un factor determinante en la gestion del talento humano,
reafirmando la necesidad de implementar estrategias preventivas que promuevan la
estabilidad emocional y el clima laboral adecuado en el area de ventas.

Se determind que el estrés laboral influyd significativamente en la satisfaccion
laboral del equipo de ventas (p = 0.769; p = 0.003), confirmando la primera hipotesis
especifica. Este resultado indica que los trabajadores que experimentan mayores niveles
de estrés tienden a mostrar mayor satisfaccion con su entorno, percibiendo
reconocimiento, estabilidad y desarrollo profesional. Por el contrario, cuando el estrés es
elevado, la percepcion de justicia, valoracion y bienestar disminuye. A nivel practico, esto
sugiere que la empresa debe priorizar politicas internas que fortalezcan el reconocimiento
y la comunicacion, factores que contribuyen directamente a la satisfaccion y permanencia
de los colaboradores.

La dimension compromiso organizacional alcanzo una correlacion positiva y

significativa con el estrés laboral (p = 0.731; p = 0.003), lo que confirma la segunda
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hipétesis especifica. Esto significa que el nivel de tension psicoldgica percibido por los
colaboradores incide en su sentido de pertenencia, lealtad y disposicion a contribuir con
los objetivos institucionales. Cuando las condiciones laborales generan sobrecarga o
desmotivacién, el vinculo emocional con la empresa se debilita. Por tanto, resulta esencial
fomentar un liderazgo participativo y un ambiente de confianza que consolide el
compromiso organizacional, promoviendo el orgullo de pertenecer a la institucion.
Finalmente, se comprobd que el estrés laboral influy6 en el entusiasmo y energia
del equipo de ventas (p = 0.697; p = 0.005), validando la tercera hipdtesis especifica. Este
resultado demuestra que los niveles de estrés impactan en la disposicion, la creatividad y
la proactividad del personal. Los trabajadores con menor estrés tienden a mantener una
actitud positiva, energia sostenida y mayor productividad, mientras que quienes enfrentan
altos niveles de presion manifiestan agotamiento fisico y emocional. En términos
aplicativos, esto implica que la empresa debe promover actividades de bienestar,
equilibrio entre vida personal y laboral, y mecanismos de apoyo psicolégico que

fortalezcan el entusiasmo y la vitalidad del equipo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos implemente un programa
integral de gestion del estrés laboral dentro de la empresa Agroexportaciones Argos
S.A.C., orientado a identificar, prevenir y reducir los factores estresores que afectan al
equipo de ventas. Este programa debe incluir talleres de manejo del estrés, técnicas de
relajacion, inteligencia emocional y control de la ansiedad, con la finalidad de mejorar el
bienestar psicolégico de los colaboradores. Asimismo, es importante realizar
evaluaciones periodicas del nivel de estrés mediante encuestas o instrumentos validados,
lo cual permitird monitorear la evolucion del problema y tomar decisiones oportunas. La
empresa también debe fomentar pausas activas durante la jornada laboral y promover un
equilibrio entre la vida personal y laboral. Estas acciones contribuiran a reducir la carga
emocional de los trabajadores, mejorar su desempefio y fortalecer su motivacion.
Finalmente, laimplementacion de este programa permitira generar un entorno laboral mas

saludable, incrementando la productividad y reduciendo la rotacién del personal.

Se sugiere que el Area Comercial, en coordinacion con el Area de Recursos
Humanos, optimice la distribucion de las cargas laborales dentro del equipo de ventas,
con el objetivo de evitar la sobrecarga de trabajo que genera altos niveles de estrés en los
colaboradores. Para ello, es necesario realizar un andlisis detallado de las funciones,
responsabilidades y tiempos asignados a cada trabajador, asegurando una asignacion
equitativa y realista de las tareas. Ademas, se deben establecer metas comerciales
alcanzables y alineadas con las capacidades del equipo, evitando presiones excesivas que
puedan afectar su rendimiento y motivacion. Es fundamental también implementar

herramientas tecnolégicas que faciliten la gestidn de ventas y reduzcan la carga operativa.
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La supervision constante por parte de los lideres permitira detectar posibles desequilibrios
en la carga laboral y corregirlos oportunamente. Estas acciones contribuiran a mejorar la
satisfaccion laboral, disminuir el estrés y aumentar la eficiencia del equipo. En
consecuencia, se logrard un mejor desempefio organizacional y mayor compromiso por

parte de los colaboradores.

Se recomienda que el Area de Recurso Humanos fortalezca el clima
organizacional mediante la mejora de las relaciones interpersonales y la comunicacién
dentro del equipo de ventas, ya que estos factores influyen significativamente en los
niveles de estrés laboral. Para ello, la empresa debe promover espacios de dialogo abierto
entre colaboradores y lideres, fomentando la confianza, el respeto y la empatia en el
entorno laboral. Asimismo, se pueden implementar actividades de integracion y trabajo
en equipo que refuercen la cohesion grupal y reduzcan los conflictos internos. Es
importante capacitar a los supervisores en liderazgo efectivo, comunicacion asertiva y
resolucion de conflictos, con el fin de que puedan brindar un adecuado apoyo a sus
subordinados. Una comunicacion clara y transparente permitira evitar malentendidos,
reducir tensiones y mejorar la coordinacion de las actividades laborales. De esta manera,
se logrard un ambiente de trabajo mas armonioso, incrementando la motivacion, el

compromiso organizacional y el bienestar del equipo de ventas.

Se sugiere que el Area de Recursos Humanos implemente estrategias de
motivacidn laboral orientadas al reconocimiento, desarrollo profesional y compensacion
del equipo de ventas, con el fin de contrarrestar los efectos negativos del estrés laboral.
La empresa debe establecer sistemas de reconocimiento que valoren el desempefio y los
logros de los colaboradores, ya sea a través de incentivos econémicos, premios o

reconocimiento publico. Asimismo, es importante brindar oportunidades de capacitacion
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y crecimiento profesional que permitan a los trabajadores desarrollar nuevas habilidades
y avanzar en su carrera. La revision periddica de las politicas de compensacion garantizara
que los salarios y beneficios sean competitivos y acordes al esfuerzo realizado. Ademas,
se debe fomentar la participacion de los empleados en la toma de decisiones, lo cual
incrementa su sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion. Estas acciones
contribuiran a mejorar la satisfaccion laboral, el entusiasmo y la energia del equipo. En
consecuencia, se lograra un incremento sostenido en la motivacion y productividad de los

colaboradores.
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a. Matriz de consistencia

ANEXOS

ESTRES LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DEL EQUIPO DE VENTAS DE AGROEXPORTACIONES

ARGOS S.A.C., ANO 2025

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢Como el estrés laboral influye en la
motivacion del equipo de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C., afio

2025?

Problemas Especificos

a. ¢Como el estrés laboral influye en
la satisfaccion laboral del equipo de
ventas de Agroexportaciones Argos

S.A.C., afio 2025?

b. ¢Como el estrés laboral influye en
el compromiso organizacional del
equipo de ventas de

Agroexportaciones Argos S.A.C.,

Objetivo General

Establecer la influencia del estrés
laboral en la motivacién del equipo de
ventas de Agroexportaciones Argos

S.A.C., afio 2025

Objetivos Especificos

a. Determinar la influencia del estrés
laboral en la satisfaccion laboral
del equipo de ventas de

Agroexportaciones Argos

S.A.C., afio 2025

c. Determinar la influencia del estrés
laboral en el compromiso
organizacional del equipo de

ventas de Agroexportaciones

Hipdtesis General

El estrés laboral influye en la
motivacion del equipo de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C., afio

2025

Hipétesis Especificas

a. El estrés laboral influye en la
satisfaccion laboral del equipo de
ventas de Agroexportaciones

Argos S.A.C., afio 2025

b. El estrés laboral influye en el
compromiso organizacional del
equipo de ventas de

Agroexportaciones Argos

Variable Independiente:
X. Estrés Laboral

Dimensiones:

X1. Cargas de Trabajo
X2. Ambiente de Trabajo
X3. Relaciones Interpersonales

Variable Dependiente:

Y. Motivacion del Equipo de Ventas

Dimensiones:

Y1. Satisfaccion Laboral

1. Tipo de Investigacion:
Bésica

2. Nivel de Investigacion:

Correlacional

3. Disefio de Investigacion:

No experimental

4. Poblacion:

42 personas de ventas Agroexportaciones

Argos S.A.C.

5. Técnicas de Recoleccion de Datos:

Encuesta



afio 2025?

. ¢Como el estrés laboral influye en
el entusiasmo y energia del equipo
de ventas de Agroexportaciones

Argos S.A.C., afio 2025?

Argos S.A.C., afio 2025

b. Determinar la influencia del estrés
laboral en el entusiasmo y
energia del equipo de ventas de
Agroexportaciones Argos

S.A.C., afio 2025

S.A.C., afio 2025

Y2. Compromiso Organizacional

. El estrés laboral influye en el

entusiasmo y energia del equipo Y3. Entusiasmo y Energia

de ventas de Agroexportaciones

Argos S.A.C., afio 2025

6. Instrumentos de Recoleccién de Datos:

Cuestionario




b. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables

Definicion Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

El estrés laboral es una

Para esta investigacion, el

Cargas de Trabajo

Volumen de Tareas

respuesta fisica y  estrés laboral se medird Complejidad de Tareas
emocional nociva que  mediante un cuestionario Tiempo para la Realizacion
ocurre cuando las  autoadministrado que de Tareas
exigencias del trabajo no  evaluara la frecuencia e Horas Extraordinarias Ordinal Likert
Estrés Laboral estan en equilibrio con las  intensidad de situaciones Ambiente de Trabajo
capacidades, recursos 0  estresantes en el entorno Condiciones Fisicas
necesidades del trabajador.  laboral de los empleados de Recursos Disponibles
ventas de Agroexportaciones Interrupciones Seguridad en
Argos S.A.C. el Trabajo
Relaciones Apoyo del Supervisor
Interpersonales Conflictos con Colegas
Comunicacion
Trabajo en Equipo
La motivacion laboral es el Satisfaccion Laboral Satisfaccion con el Trabajo
conjunto de  factores En esta investigacion, la Reconocimiento
internos y externos que motivacion del equipo de Compensacion
Motivacion del Equipode  estimulan el deseo y la ventas sera medida a través Desarrollo Profesional
Ventas energia en las personas de un cuestionario auto- Compromiso Identificacion con la Ordinal Likert

para estar continuamente
interesadas y
comprometidas con su
trabajo, desempefiando su
labor con eficacia.

administrado que evaluara
el nivel de entusiasmo,
compromiso y satisfaccion
en el trabajo de los
empleados de ventas de
Agroexportaciones Argos S.A.C

Organizacional

Empresa Voluntad de
Permanencia Participacion
en Decisiones Orgullo por
la Empresa

Entusiasmo y Energia

Orgullo por la Empresa
Nivel de Energia Interés
por el Trabajo Creatividad
Proactividad




c. Instrumento de investigacion

ENCUESTA DE ESTRES LABORAL

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones sobre tu experiencia laboral

en Agroexportaciones Argos S.A.C. Por favor, lee cada afirmacidn y marca la opcidén que mejor

represente tu nivel de acuerdo o desacuerdo.

Utiliza la siguiente escala de Likert:

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
112(3(4]|5
Cargas de Trabajo

1. Siento que el volumen de tareas asignadas es manejable.

2. Lastareas que realizo son de una complejidad adecuada para mi nivel

de habilidades.

3. Dispongo de suficiente tiempo para completar mis tareas sin sentirme

apurado.

4. No suelo realizar horas extraordinarias para cumplir con mis

responsabilidades laborales.

Ambiente de Trabajo

1. Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo son éptimas para

realizar mis tareas.




. Tengo acceso a todos los recursos necesarios para desempefiar mi

trabajo eficientemente.

Las interrupciones en mi lugar de trabajo son minimas y no afectan

mi rendimiento.

Me siento seguro/a en mi entorno laboral.

Relaciones Interpersonales

Recibo el apoyo necesario de mi supervisor/a para realizar mi

trabajo.

Mis relaciones con mis colegas son positivas y colaborativas.

La comunicacion en mi equipo es clara y efectiva.

Existe un buen trabajo en equipo en mi area de trabajo.




ENCUESTA DE MOTIVACION DEL EQUIPO DE VENTAS

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones sobre tu motivacion laboral

en Agroexportaciones Argos S.A.C. Por favor, lee cada afirmacidn y marca la opcidén que mejor

represente tu nivel de acuerdo o desacuerdo.

Utiliza la siguiente escala de Likert:

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
1/2|3|4

Satisfaccion Laboral

. Estoy satisfecho/a con el trabajo que realizo en Agroexportaciones

Argos S.A.C.

. Siento que mi trabajo es reconocido y valorado por la empresa.

. Considero que la compensacion que recibo es justa por el trabajo que

realizo.

. Tengo oportunidades de desarrollo profesional en mi puesto actual.

Compromiso Organizacional

. Me siento

identificado/a con los valores y objetivos de

Agroexportaciones Argos S.A.C.




Tengo la intencion de permanecer en la empresa a largo plazo.

. Mi opinidn es tomada en cuenta en las decisiones que afectan mi

trabajo.

Me siento orgulloso/a de trabajar en Agroexportaciones Argos S.A.C.

Entusiasmo y Energia

Me siento con un alto nivel de energia para realizar mis tareas diarias.

Estoy interesado/a en mi trabajo y en mejorar continuamente.

Me siento creativo/a y con nuevas ideas para aportar al equipo.

Suelo ser proactivo/a en mi puesto de trabajo.




d. Nivelesy Baremos

R Agrupacisn visual X
Lista de variables exploradas: Nombre: Efiqueta
& Sumav1 Variable actual:  [SumaVd [ ]
Variable agrupada: [TotvEL | [sumav1 (agrupada) J
Minimo: Valores no perdidos Maximo
2600 2820 3240 3560 35,80 4200 4520 46,40 51,60 5450 5800 6120
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
paraintervalos automaticas. Un valor de punto de corte de 10, par ejemplo,
Cuadricula: define un intenvalo que empieza por encima del intervalo anterior ¥ acaba en 10.
Casos Valor Etiqueta [] Puntos finales super
26,0 Bajo @ Incluidos (<=)
42,0 Medio
Valores perdidos: 224 © Excluidos (<)
Copiarintervalos HIGH
[ Invertir la escala
Aceptar Pegar || Restablecer || cancelar Ayuda
&3 Agrupacien visual x |
Lista de variables exploradas Hombre Etiqueta 1
& sumaD1EL Variable actual:  [SumaD1EL ][ I |
Variable agrupada: [TatD1EL | [sumaD1EL (Agrupada) ]
Minimo Valores na perdidos Maximo
I_\ it
l 600 G650 800 950 1100 1250 1400 1550 1700 1850 2000 2140
Especifique puntos de corte e intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
@paramtewa\ns automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10 i
Puntos finales super
— [vator [Etiqueta I
5,0 Bajo @ Incluidos (<=)
Valores perdidos 12,5 Medio {
20,0[Ai © Exduidos (<)
Copiar intervalos HIGH
[ Invertira escala

T8 Agrupacien visual X
Lista de variables exploradas Nombre: Efiqueta
& SumabzeL Variable actual:  [SumaD2EL ][ |
Variable agrupada: [TotD2EL | [sumapzEL (agrupada)
Minimo: 5| Valores no perdidos Méximo
| —
B0 740 GO0 1020 180 1300 1440 580 1720 1880 2000 2140
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos autométicos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intenvalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10
Funlos finales super
— [vator [Etiqueta I
6,0 Bajo @ Incluidos (<=)
Valores perdidos 13,0 Medio 3
s0ofm ] | ©Exduidos (=)
Copiar intervalos HIGH
- Crear puntos de corte
7] Invertir 1a egcala
MEE Fﬂ Restablecer ‘Cancelar M




TR Agrupacion visual X
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
& SumaD3EL Variable actual:  [SumaD3EL ][ |
Varisble agrupada: [ToDIEL | [sumaD3EL (agrupaca) J
Vinimo D
—
600 650 800 850 1100 1250 1400 1550 1700 1850 2000 2140
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intenvalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intenvalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10
valor |Etiqueta || Puntos finales super.
casos \
55Ba0 @ incuitos ()
12,5 Medio
Valores perdidos ‘ 125 Mo © Excluidos (<)
Gopiar intervalos HIGH
De ofra variable.
A olras variables
] Invertir 1a egcala

Aceﬁ Pﬂ Restablecer || Cancelar M

Meg Pﬂ Restablecer || Cancelar Mﬁ

&3 Agrupacien visual s
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta
& sumav2 Varlable actual:  [sumav2 [ ]
Variable agrupada: [Totvi | [sumavz2 (Agrupada) |
Winimo: Valores no perdidos Maximo:
1700 2130 2580 2000 3420 3850 4280 4740 5140 5670 6000 5430
Especifique puntos de corte de intervalo o haga dlic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10.
— Valor |Etiqueta Puntos finales super.
17.0 Bajo @ Indluidos (<=)
Valores perdidos SLFLED
T — )
Copiar intervalos HIGH
tra varial
Aofras variables
[ Invertir 1a escala

8 Agrupacisn visual X
Lista de variables exploradas Nombre: Efiqueta
< SumaD1h Variable actual:  [SumaD1i ][ |
Variable agrupada: [TotD1M | [sumab M (Agrupada)
WMinimo Valores no perdidos Maximo
500 650 500 950 1100 1250 1400 1550 17,00 1850 20,00 2150
Especifique puntos de corte de intervalo o haga dlic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10
— [ vator | Etiqueta || Puntos finales super.
5.0 Bajo ® Incluidos (<=)
12,5 Medio
NELES P 200 ] | ©Excluidos (<)
Copiarintervalos HIGH
otras variabl
[ Invertir|a escala
Aceptar Begar || Restablecer || cancelar Ayuda

#3 Agrupacien visual X
Lista de variables exploradas Nombre Etiqueta:
& SumaD2m Variable actual.  [SumaD2hl i
Variable agrupada: [TotD2M | [sumaDzm (Agrupada) J
500 740 880 1020 180 100 1440 1580 1720 1850 000 2140
Especifique puntos de corte de intervalo @ haga dlic en Crear puntos de corte
® para intervalos autométicos. Un valor de punto de corte de 10, por ejemplo,
Cuadricula: define un intervalo que empieza por encima del intenvalo anterior y acaba en 10
Valor [Etiqueta Puntos finales super
Casos
5,082l0 ® Incluidos (<=)
Valores perdidos: 13,0 Medio
200 | | © Excluidos ()
Copiar intenvalos HIGH
[ Invertir Iz escala

Aﬂeﬁ Pﬂ Restablecer || Cancelar ﬂﬁ




¥R Agrupacion visual

Lista de variables exploradas

& sumaD3n

Nombre:

Efiqueta:

Variable actual:  [SumaD3m

Variaple agrupada: [TotD3t

| [sumaD3u (agrupasa) |

Valores no perdidos

Maxima __20

BO0 740 880

Cuadricula:

10,20

1160 1300 1440

—
1720 1860 2000 2140

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de corte
para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte dé 10, por ejemplo,
define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y acaba en 10

Casos

[ vator

|Etiqueta

PUntos finales super

Valores perdidos.

[ Copiar intervalos

De ofra varia

A ofras variables...

6.0 Bajo
13,0 Medio

20,0]Alto

HIGH

@ Incluidos (<=)
© Excluidos (<)

[ Invertr 12 egcala

Aceptar Pegar Restablecer || Cancelar Ayuda




e.

Formato de validacion por expertos del instrumento

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

I DATOS GENERALES

11.  Apeliidos y nombres del juez: Roloes ¥

1.2. Cargo e institucion donde labora: Do ¢ €N\
1.3.  Nombre del instrumento evaluado: €5%¢ed

\afedon
\c?bo(n\ Y mo\'\\nt.o’nd?-\ €quipode wakes

1.4.  Autor del instrumento; Cordse Rivesar Rames

. ASPECTO DE LA EVALUACION
Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 RS 5
1. Actualidad Adecuado al avance de la \(
ciencia y tecnologia.
2. Aplicacion Los datos permiten un
tratamiento estadistico \(
pertinente.
3. Claridad Esta formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
4. Coherencia Entre variable, indicadores e \l
items.
5. Consistencia | Pretende conseguir datos
basados en teorias o modelos \(
tedricos.
6. Metodologia | Las estrategias responden al )(
proposito de la investigacion.
7. Objetividad Permite  medir  hechos \(
observables.
8. Organizacién | Presentacién ordenada. R
9. Pertinencia Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos \l
planteados.
10. Suficiencia Comprende aspectos de las
variables en cantidad y calidad \k
suficiente.
CONTEO TOTAL DE MARCAS g L{'\)
Realice el conteo en cada una de las categorias
de la escala A B C D E
Coeficiente de validez=1xA+2xB+3xC+4xD+5XE = f.'_& = O,qé
50 > @)

I, CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado (0,00 - 0,60)
Observado <0,60 - 0,70)
Aprobado <0,70 - 1,00) >

v. OPINION DE APLICABILIDAD:




P V2 Novembre 2025

( X) Contribuye a medir las dimensiones planteadas.
() No contribuye a medir las dimensiones planteadas.

DATOS COMPLEMENTARIOS:

N° DNI . 00481324 W@m‘/tﬂw
% wH‘Oﬁ Co
:mloal:cténlco coga"\?_o\‘qolq

Firma del juez




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del juez: K.\bes Goscien

Realice el conteo en cada una de las categorias

Cargo e institucién donde labora: Docenkre
13, Nombre del instrumento evaluado: €steés lokbmrah y motivacsn del eupe deentes
14.  Autor del instrumento: Cacysa Riwvera Roames
. ASPECTO DE LA EVALUACION
Deficiente | Baja | Regular | Buena | Muy buena
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
1. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. ><
2. Aplicacién Los datos permiten un
tratamiento estadistico ><
pertinente.
3. Claridad Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. X
4. Coherencia Entre variable, indicadores e
items. ) X
5. Consistencia | Pretende conseguir datos
basados en teorias o modelos X
tedricos.
6. Metodologia | Las estrategias responden al X
_proposito de la investigacién.
7. Objetividad Permite medir hechos X
observables.
8. Organizacién | Presentacién ordenada. Y
9. Pertinencia Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos ><
planteados.
10. Suficiencia Comprende aspectos de las
variables en cantidad y calidad ><
suficiente.
CONTEO TOTAL DE MARCAS A 45
E

A B C

o

de la escala

Coeficiente de validez=1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 42 - 090
50 7]

CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado (0,00 - 0,60)
Observado <0,60 - 0,70)
Aprobado <0,70 - 1,00) >

OPINION DE APLICABILIDAD:



() Contribuye a medir las dimensiones planteadas.
() No contribuye a medir las dimensiones planteadas.

V. DATOS COMPLEMENTARIOS:

si. wom 046722\26 , )
52.  Correo electrénico : w\be/.-gsw&@gyd-m\
5.3.  N°Celular : ON q op w0 Z¥

T 2 OCTVéme 2974

7 ml :
Firma del




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

DATOS GENERALES
) Gancl A GEnsor EFNALL

1.1.  Apellidos y nombres del juez: P/fﬂ L Yol
1.2, Cargo e institucién donde labora: DO (N 11z P& 700 \ cquipo 3¢ venkod
1.3. Nombre del instrumento evaluado: EsY s \chow) y o waes ddeqnpo
14, Autor del instrumento: Coaryse. Rwece. Qomos
. ASPECTO DE LA EVALUACION
Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. X
2. Aplicacién Los datos permiten un
tratamiento estadistico )(
pertinente.
3. Claridad Esta formulado con lenguaje )(
apropiado y comprensible.
4. Coherencia Entre variable, indicadores e
items. X
5. Consistencia | Pretende conseguir datos
basados en teorias o modelos )(
tedricos.
6. Metodologia | Las estrategias responden al
propésito de la investigacion. \
7. Objetividad Permite medir hechos )(
observables.
8. Organizacién | Presentacion ordenada. X
9. Pertinencia Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos )(
planteados.
10. Suficiencia Comprende aspectos de las
variables en cantidad y calidad (
suficiente.
CONTEO TOTAL DE MARCAS 20 24
Realice el conteo en cada una de las categorias A B C - E
de la escala

Coeficiente de validez=1xA+2xB+3xC+4xDs5xE= 2 = O, F

50 50
CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado (0,00 - 0,60)
Observado <0,60 - 0,70)
Aprobado <0,70-1,00) ¥

OPINION DE APLICABILIDAD:



V.

5.1,
5.2.
53.

Tacna; /2 /11]25

( ) Contribuye a medir las dimensiones planteadas.
() No contribuye a medir las dimensiones planteadas.

DATOS COMPLEMENTARIOS:

o B : 0051 IY Ty
Correo electrénico L geceenci@ P, Pe

N°® Celular
95290119

irma del juez




