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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre estrés laboral y calidad de 

vida laboral en trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa, Chorrillos-2024. El estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no 

experimental transversal, se realizó con una muestra de 100 trabajadores a quienes se les 

aplicó la escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS y la escala Abreviada de Calidad de Vida 

Laboral. Se encontró que el estrés laboral se correlaciona significativamente con la calidad 

de vida laboral (rho=-0.329, p=0.001<0.05), de manera inversa y baja; esto significa que los 

trabajadores que poseen un alto nivel de estrés en el trabajo presentaran probabilidad de 

desarrollar insatisfacción de la calidad de vida laboral. 

Palabras clave: estrés laboral, calidad de vida laboral, trabajadores de mercados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between work stress and 

quality of work life in market workers of the Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, 

Chorrillos-2024. The study had a quantitative approach, correlational level, non-

experimental cross-sectional design, and was carried out with a sample of 100 workers to 

whom the ILO-WHO Work Stress Scale and the Abbreviated Quality of Work Life Scale 

were applied. It was found that work stress correlates significantly with quality of work life 

(rho=-0.329, p=0.001<0.05), inversely and low; this means that workers who have a high 

level of stress at work are likely to develop dissatisfaction with the quality of work life. 

Keywords: work stress, quality of work life, workers of markets. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Introducción 

En la actualidad, el estrés laboral constituye un problema mundial sobre la salud física y 

mental en la población trabajadora, afectando en todos las áreas de su persona. Según la OIT 

ha establecido que los trabajadores experimentan estrés en el trabajo cuando existen 

problemas tales como un ritmo acelerado de la actividad laboral, horarios largos o 

impredecibles, falta de apoyo, estancamiento laboral y conflicto interpersonal con los 

compañeros. Asimismo, el enfoque de este estudio consideró transcendental vincularlo con 

la calidad de vida laboral, con la finalidad de saber el impacto negativo del estrés sobre dicha 

variable.  

En tal sentido, la presente investigación se halla dividida en cinco capítulos: El capítulo 

I engloba el planteamiento del problema, la formulación del problema, los objetivos, la 

justificación y limitaciones de la investigación. El capítulo II se desarrolla los antecedentes 

nacionales e internacionales, las bases teóricas de las dos variables y las hipótesis. El capítulo 

III se detalla la metodología usada en la investigación que corresponde al método, 

tipo,enfoque, diseño, asimismo, se describe las técnicas, los instrumentos de recolección de 

datos y sus propiedades psicométricas, de igual manera se presenta la población, la muestra 

y el muestreo, además se detalla el proceso estadístico y los aspectos éticos. El capítulo IV 

se da a saber los resultados comenzando con los descriptivos y luego las inferenciales, 

asimismo, se discute aquellos resultados con lo encontrado por otros investigadores. El 

capítulo V se presenta las conclusiones y recomendaciones. Por último, se presentan las 

referencias y los anexos. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del problema 

Los trabajadores informales de los mercados minoristas son personas dedicadas al 

comercio a pequeña escala y como tal enfrontan una economía ajustada a las vicisitudes del 

día a día pues deben afrontar cotidianamente gastos de subsistencia con el riesgo constante 

de pausar o cerrar sus negocios (Salazar y Osejos, 2023) debido a deterioro de capital 

convertidos en productos de venta (OIT, 2015) y estados de vulnerabilidad social e 

inseguridad por falta de protección ante cualquier accidente o siniestro natural (Macías y 

Rincón, 2020), lo que afecta significativamente su calidad de vida tanto en el ámbito personal 

como laboral (Besoain et al., 2022). 

El problema de la baja calidad de vida desde la perspectiva laboral en trabajadores 

informales ha sido expuesto por Castro y Londoño (2019) en su estudio realizado en 

Medellín, Colombia, donde se evidenció que presentan baja calidad de vida por inestabilidad 

salarial, falta de normas legales para su ámbito, falta de acceso a servicios básicos, bajo nivel 

educativo y falta de apoyo del gobierno. Autores como Garcés et al. (2020) expusieron que 

el 44.2% de trabajadores informales peruanos tiene un nivel bajo de calidad de vida, lo que 

afecta la distribución del tiempo libre, la integración, la satisfacción y el bienestar. 

Asimismo, Maya y Andia (2022) expusieron que el bajo nivel de calidad de vida laboral se 

relaciona al poco espacio para laborar, descansos rotativos y poca seguridad referida a la 

salud.  

Por otro lado, los trabajadores informales están expuestos a estrés laboral porque 

usualmente se hallan en tensión por la disparidad existente entre volumen de ventas y el 

esfuerzo invertido, lo cual suele ser excesivo. Esta discrepancia, también es por las 

constantes situaciones que encaran debido al tipo de trabajo que realizan, como incumplir 

con los reglamentos legales municipales y no poder evitar el decomiso de sus productos 
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(Rodriguez et al, 2018) lo que reduce además las ganancias (Juárez et al., 2020); más aún, 

por la vehemente competencia con otros comerciantes que ofrecen productos semejantes 

(Zuleta, 2020). En suma, las condiciones expuestas terminan generando problemas de índole 

físico y emocional en estas personas (Eslava, 2022), elevándose el nivel de riesgo para 

desarrollar estrés y disminuir con ello su calidad de vida. 

Al parecer, en los trabajadores informales, el estrés laboral se halla relacionada con la 

calidad de vida laboral, pues como exponen Porcayo et al. (2022), un alto estrés laboral surge 

por la presencia de estresores asociados a la calidad de vida como deficiencia monetaria, 

sobrecarga laboral, falta de tiempo y las dificultades para abastecer a su familia con los 

bienes de primera necesidad. Asimismo, Purizaca (2023) expuso que el 85.5 % de los 

trabajadores informales peruanos presentan un alto estrés por las condiciones laborables 

luctuosas y por estar forzados a exceder sus horarios. Del mismo modo, Rosero et al. (2022) 

expusieron que el alto estrés laboral se vincula con el desgasto físico y síntomas de depresión 

como la falta de energía, aislamiento, insomnio e irritabilidad. Por otro lado, Aquino y 

Delgado (2023) resalta una enorme brecha entre los trabajadores informales y formales sobre 

su perspectiva en torno al estrés laboral y calidad de vida laboral percibido donde expuso 

que el trabajo formal genera una alta calidad de vida y un bajo nivel de estrés. Por su parte, 

González (2018) señaló que hay una baja calidad de vida laboral en el trabajo informal por 

la peligrosidad laboral, insalubridad ambiental y la poca oportunidad de mantener un buen 

estado de salud. 

Si persiste una inadecuada calidad de vida laboral, los trabajadores informales van a 

percibir insatisfacción en su trabajo, limitando el desarrollo de capacidades para alcanzar 

bienestar. Del mismo modo, desde el punto de vista socioeconómico, es posible que se 

consolide la informalidad durante más tiempo (INEI, 2022), elevándose la precariedad 

laboral (OIT, 2023) y por ende estrés laboral.   
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Con el presente estudio se busca coadyuvar a decrecer la repercusión desfavorable del 

estrés laboral en los trabajadores informales, con el propósito de prevenir la perturbación 

mental, alteración corporal y baja productividad; además de hacer crecer la calidad de vida 

laboral que conlleve un desarrollo laboral de estas personas. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores 

de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre la dimensión superiores y recursos del estrés laboral y la 

calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024? 

¿Cuál es la relación entre la dimensión organización y equipo de trabajo del estrés 

laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos 2024? 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar si existe relación entre el estrés laboral y calidad de vida laboral en los 

trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano de Buenos Aires de Villa, 

Chorrillos-2024. 

1.3.2. Objetivos específicos  

- Determinar si existe relación entre la dimensión superiores y recursos del estrés 

laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 
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- Determinar si existe relación entre la dimensión organización y equipo de trabajo 

del estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del 

Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 

1.4. Justificación 

1.4.1. Teórica 

La presente investigación se justifica teóricamente porque busca evidenciar la 

relación existente entre estrés laboral y calidad de vida laboral desde las perspectivas de 

Ivancevich y Matteson (1989) y Easton y Van Laar (2012). Los primeros sostienen que 

los trabajadores desarrollan estrés laboral cuando perciben estresores internos en la 

empresa tales como las variaciones drásticas del puesto, exigencia laboral, falta de 

recursos para lograr un buen nivel productivo y deficiente clima laboral; y estresores 

externos como problemas familiares, bajo nivel socioeconómico y mala salud.  Por otra 

parte, Easton y Van Laar (2012), indica que el trabajador va a experimentar calidad de 

vida laboral, al percibir flexibilidad en el tiempo de trabajo conjugando su vida personal 

y laboral, recompensas y oportunidad de poner en práctica sus habilidades laborales, 

participación en las decisiones sobre su función laboral, permitiéndole trabajar 

cómodamente gracias al buen estado laboral. 

De esta manera, el sobreesfuerzo, los cambios de roles en el trabajo, la falta de 

recursos laborales, las dificultades del hogar, los gastos educativos y la enfermedad, 

podrían llegar a  impactar de manera negativa en el trabajador, generándole el estrés 

laboral; asimismo, perciben insatisfacción por no desarrollarse profesionalmente, a 

causa de una inadecuada condición laboral, una falta de oportunidad de utilizar sus 

conocimientos sobre sus decisiones laborales, falta de un horario justo para cumplir sus 

deberes laborales y sus deberes familiares, por esta razón, desencadena una deplorable 

calidad de vida laboral.  
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1.4.2. Metodológica 

El actual estudio presenta justificación metodológica porque se utiliza los 

instrumentos de medición idóneos como la Escala de Estrés laboral OIT-OMS y la 

Escala breve de Calidad de vida laboral, pues tienen adecuadas propiedades 

psicométricas (validez y confiabilidad). Su uso renueva su eficiencia para otros aportes 

de investigación desde diferentes tipos de metodología y logrará ser aprovechado como 

información para futuros investigadores. 

1.4.3. Practica 

Con relación a la justificación práctica, la comprobación de una relación directa y 

positiva entre estrés laboral y calidad de vida laboral en los vendedores minoristas 

informales permitirá incluir a esta nueva población a nuevas investigaciones sobre su 

problemática, también contribuye a implementar estrategias tales como programas de 

prevención, talleres para vigorizar y favorecer el estado mental de estas personas y así 

disminuir el estrés y aumentar la calidad de vida laboral. Del mismo modo, las 

organizaciones que aglomeran estos trabajadores adquirirán más información para optar 

por medidas impulsoras de salud mental de sus miembros y de ese modo, desarrollar 

calidad de vida laboral. 

1.5. Limitaciones de la investigación 

1.5.1. Temporal 

La investigación se proyecta a realizar en un periodo de tiempo entre los meses de abril 

y mayo del año 2024. 

1.5.2. Espacial 

El lugar elegido para la recolección de información será en los mercados del 

Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa ubicado en el distrito de Chorrillos.  

1.5.3. Recursos 
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La presente investigación contará con recursos logísticos que corresponden a las pruebas 

psicológicas, elementos bibliográficos y software estadístico (Jamovi y Excel); de igual 

manera, presenta recursos humanos que corresponde al asesor de la investigación, los 

miembros de la directiva y a los trabajadores informales que conforman la muestra. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

Nacionales 

Cauti y Zelada (2021), realizaron una investigación para establecer la relación entre 

estrés, bienestar psicológico y calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa de 

transporte de Lima. El estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, de corte transversal y nivel correlacional con una muestra de 176 participantes, 

a quienes se les aplico la Escala de calidad de vida laboral, Cuestionario de estrés laboral 

OIT-OMS y Escala de bienestar psicológico BIEPS-A. Los resultados mostraron que existe 

una correlación negativa, baja y significativa entre estrés laboral y calidad de vida (rho= -

0.357, p= 0, 000); igualmente las variables bienestar psicológico y calidad de vida laboral 

presenta una correlación positiva, baja y significativa (rho= 0.237**, p= 0,002).  Esto hace 

concluir que el estrés laboral y calidad de vida laboral son variables dependientes o 

relacionadas, de esta forma a mayor estrés en el trabajo la calidad de vida disminuye. 

Ruiz (2020), realizó una investigación con el objetivo de identificar la existencia de una 

relación entre estrés laboral y calidad de vida laboral de los colaboradores del restaurante 

Don Belisario -Higuereta -Lima, Distrito de San Borja.  El estudio se realizó bajo un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, de corte transversal y nivel correlacional con una 

muestra de 24 trabajadores, a quienes se les aplicó el Test de Estrés Laboral Adaptado del 

Cuestionario de Problemas Psicosomáticos (CPP) y el Cuestionario de calidad de vida 

(WRQoL). Los resultados señalaron que no existe una correlación significativa entre ambas 

variables (rho= 0,162, p= 0,451). Esto indica que el estrés laboral y calidad de vida laboral 

no son variables dependientes o relacionadas. 

Aquino y Delgado (2023), realizaron una investigación para determinar la relación entre 

estrés laboral y calidad de vida laboral en colaboradores de una empresa privada de servicios, 
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Lima Metropolitana. El estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, corte transversal y nivel correlacional con una muestra de 153 colaboradores, 

a quienes se les aplicó los cuestionarios del Estrés laboral de la OIT-OMS y Calidad de Vida 

laboral (WRQoL). Los resultados indicaron que existe una correlación inversa, baja y 

significativa entre las dos variables (rho=-,362**, p< 0.05). Esto hace concluir que son 

variables dependientes. 

Hinojosa (2019), realizó una investigación con el objetivo de identificar la existencia de 

una relación estrés laboral y clima laboral en trabajadores de un call center en Breña.  El 

estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, de corte transversal 

y nivel correlacional con una muestra de 150 trabajadores, a quienes se les aplico el 

cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS y la Escala de Clima Laboral (CL-SPC). Los 

resultados señalaron que existe una correlación negativa, muy baja y significativa entre 

ambas variables ( r= -.197*, p<0.05 ). Esto indica que el estrés laboral y clima laboral son 

variables dependientes o relacionadas. Es decir que a mayor estrés laboral menor clima 

laboral. 

Velam (2021), llevo a cabo una investigación para establecer la relación de estrés laboral 

y clima laboral en trabajadores de una empresa de vigilancia Corpriseg los Halcones. El 

estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y 

nivel correlacional con una muestra de 150 trabajadores, a quienes se les aplicó los 

cuestionarios de Clima laboral (CLA) y Estrés laboral de la OIT-OMS. Los resultados 

hallaron que existe relación inversa, baja y significativa entre ambas variables (rho= -

0.253**, p< 0.05), es decir que a mayor estrés laboral menor es el clima laboral. 

Internacionales  

Pulluquitín (2019), realizó una investigación que tuvo por objetivo identificar la relación 

entre estrés laboral y calidad de vida laboral en guardias de seguridad rotativa, Ambato. El 
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estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y 

nivel correlacional con una muestra de 30 personas de edad adulta, a quienes se les aplicó 

los instrumentos Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS y la Escala de Calidad de 

Vida Laboral GENCAT. Los resultados indicaron que no se encontró relación entre estas 

dos variables (x² = 0,068; p>0,05). Esto hace concluir que el estrés laboral y calidad de vida 

laboral no son variables dependientes.  

Fonseca (2023), en su investigación se propuso analizar la relación de estrés laboral y 

calidad de vida laboral en los empleados que trabajan en los cines, Quito.  El estudio se 

realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y nivel 

correlacional con una muestra de 1371 participantes, a quienes se les aplicó el Cuestionario 

de Estrés laboral de la OIT-OMS y la Escala de Calidad de Vida Laboral de Armando Lares. 

Los resultados mostraron que no existe relación entre las dos variables tanto en el cine 1 

(rho=0.015, p>0.05) y cine 2 (rho=0.039, p>0.05). 

Savarino (2023), realizó su tesis con el objetivo de establecer la relación entre bienestar 

psicológico y estrés laboral en trabajadores de un call center en Caba, Argentina. El estudio 

siguió un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y nivel 

correlacional con una muestra de 80 trabajadores, a quienes se les aplicó la Escala de 

Bienestar Psicológico y el Cuestionario de Estrés laboral de la OIT-OMS. Los resultados 

mostraron que no existe correlación entre las dos variables (rho= 0.061, p>0.05), es decir 

son variables independientes. 

García, (2019), llevó a cabo una investigación para determinar la relación entre las 

variables calidad de vida laboral y satisfacción laboral en trabajadores de empresas de 

servicios en Bogotá, Colombia. El estudio siguió un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, corte transversal y nivel correlacional con una muestra de 101 empleados, a 

quienes se les aplicó la Escala de Satisfacción laboral y el Cuestionario de Calidad de vida 
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laboral (GOHISALO). Los resultados mostraron que existe una correlación entre calidad de 

vida laboral y satisfacción laboral, de forma directa, muy alta y significativa (r= 0.888; 

p<0.05), con esto quiere decir que a mayor calidad de vida laboral mayor es la satisfacción 

laboral.  

Freire et al., (2020) realizaron una investigación para establecer la relación entre estrés 

laboral y satisfacción laboral en trabajadores de una compañía que fábrica productos 

químicos para la construcción en Durán – Ecuador. El estudio, se realizó bajo un diseño 

transversal-correlacional con una muestra de 104 trabajadores de distintas áreas, a quienes 

se les aplicó los cuestionarios de Estrés laboral de la OIT-OMS y Satisfacción laboral 

S20/S23. Los resultados indicaron que no existe correlación entre ambas variables (p>0.05). 

2.2. Bases teóricas 

Estrés laboral 

Definiciones 

Para Durán (2010) es una reacción de la persona ante una falta de equilibrio entre la 

percepción de falta de control sobre su trabajo y las excesivas tareas laborales. Asimismo, 

Cirera et al. (2012), lo definen como una perturbación en el trabajador debido a la 

discrepancia entre la apreciación de recursos limitados respecto a su trabajo y las demasiadas 

obligaciones laborales. De igual manera, Baker y Karasek (2000) lo señalan como un 

desbalance entre la aprehensión de exigencia en relación a su oficio y el poco control 

ocupacional, generando un alejamiento hacia una buena condición laboral. Por otra parte, 

França y Rodrigues (2005) indican que son eventos amenazadores que el trabajador percibe 

como oposición a su crecimiento laboral. También, Labrador y Crespo (1993) indicaron que 

es un problema en las respuestas de afrontamiento del trabajador porque hay una desigualdad 

entre la percepción de una alta demanda laboral y los escasos recursos laborales.  
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El estrés laboral es una respuesta adaptativa del trabajador al percatarse de la complejidad 

de los imperativos laborales (OMS, 2004) a causa de percepción de insuficiencia de los 

recursos de la infraestructura organizacional y el tiempo (Arciniega, 2012), lo que impide en 

el individuo el buen funcionamiento de su creatividad e iniciativa en lo concerniente a su 

ocupación (Ortega, 1999); deteriorando su estado psicológico (OIT, 2016) y físico, 

principalmente el sistema circulatorio (Aguilar, 2013).  

El estrés laboral es la dificultad del trabajador para responder efectivamente a los 

contextos amenazantes que vulneran su condición física y mental debido al desequilibrio 

entre la autopercepción de escasos recursos y la carga laboral expuesta, generando una 

alteración de sus procesos cognoscitivos respecto a su creatividad y motivación, 

distanciándolo de su desarrollo laboral y de un ambiente laboral estable.  

Perspectivas teóricas  

-Modelo del Ambiente Social de French y Kanhn (1962) proponen que el estrés laboral 

se produce en un proceso de cuatro fases, los cuales estarían mediados por las propiedades 

del individuo y las relaciones interpersonales. En la primera fase, el individuo contempla el 

entorno objetivo (lugar donde realiza sus actividades laborales) y las valora como deficiente 

porque percibe que ofrece pésimas condiciones físicas y faltan redes de apoyo social. En la 

segunda fase, el trabajador percibe subjetivamente el entorno objetivo como inestable y 

comienza a sentir un efecto negativo sobre su entorno psicológico. En la tercera fase, el 

trabajador comienza a sentir que su cuerpo responde con un aumento en su respiración, 

palpitación y presión arterial; también responde emocionalmente con enojo, tristeza y miedo; 

además de comportarse irritablemente, afectando a su desempeño laboral. Por último, en la 

cuarta fase, la exposición al continuo entorno estresante hace decaer la salud física y mental 

del trabajador.  
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Figura 1. Modelo de French y Kanhn (1962) 

 

 

 

 

 

 

Nota: Imagen extraída de Peiró, Ramos y Gonzáles (1994), p.548 

Siguiendo con el Modelo Procesual de McGrath (1976), señala que el estrés laboral se 

produce en un ciclo de cuatro etapas. En primer lugar, el ciclo comienza con la presencia de 

situaciones amenazadoras en el lugar de trabajo como la rutina de tareas desmesuradas, 

políticas inestables, salario insuficiente y ambiente laboral deficiente. En segundo lugar, el 

trabajador evalúa cognitivamente estas situaciones percibiendo una dificultad para 

solucionarlos debido a una falta de recursos sobre su trabajo. En tercer lugar, el trabajador 

evalúa distintas opciones para seleccionar la mejor respuesta para afrontar eficazmente su 

contexto estresante. En cuarto lugar, el trabajador percibe que su elección no es efectiva, 

provocando síntomas de estrés como inquietud, cambios de apetito, insomnio, irritabilidad, 

etc. 

Figura 2. Modelo de McGrath (1976) 

 

 

 

 

 

Nota: Imagen extraída de Merín, Vindel y Miguel (1995), p.115  
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-Modelo de las demandas, restricciones y apoyo de Karasek (1979 y 1992): Plantea que 

el estrés laboral en el individuo se origina por un desequilibrio entre la percepción de la 

deficiente capacidad de control referente a su trabajo y las demandas del oficio. Así, por 

tanto, el sujeto experimenta que la presión del tiempo, la cantidad excesiva de trabajo y el 

poco soporte socio-laboral se oponen a su oportunidad para escalar de puesto, subir su sueldo 

y mejorar sus competencias de creatividad y autonomía. Sin embargo, si el trabajador 

encuentra apoyo sobre su trabajo va a disminuir su estrés. Aparte de ello, se da una 

clasificación de los tipos de trabajadores:   

⚫  El activo se caracteriza por un alto dominio y mucha demanda. 

⚫  El pasivo tiene poca carga laboral y poco control. 

⚫  El de baja tensión tiene poca demanda y un buen manejo de la carga laboral. 

⚫  El de alta tensión no tiene dominio frente a la exorbitante demanda. 

Figura 3. Modelo de Karasek (1979 y 1992) 

 

 

 

 

 

Nota: Imagen extraída de Merín, Vindel y Miguel (1995), p.116 

-Modelo integrador de Peiró (1993): Señala que el estrés laboral se produce en la 

integración de seis factores. En primer lugar, la integración inicia con la confrontación entre 

la variable demanda y la variable recursos. En segundo lugar, las variables ambientales 

moduladoras y las variables personales influyen en el sujeto sobre su apreciación primaria 

percibiendo un daño a su bienestar, luego inicia su apreciación secundaria al percibir la 

discrepancia entre las excesivas actividades referente a su trabajo y sus pocos recursos 
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mentales, físicos, interpersonales y materiales. En tercer lugar, esta experiencia subjetiva 

obliga al trabajador y a la organización a tomar una decisión que les dirige por dos caminos 

diferentes de afrontamiento. En cuarto lugar, al no tomar la decisión de afrontar el estrés 

surge efectos en el trabajador como desánimo, falta de motivación y molestias físicas; 

también efectos en la entidad laboral como desorganización, faltas de respeto y subyugación. 

En quinto lugar, se da las consecuencias individuales que se refiere a trastornos de ansiedad, 

depresión, adicciones, problemas para conciliar el sueño, obesidad, daño cardiovascular, 

digestivo y coronario; de igual manera, en las consecuencias organizacionales se da el 

fracaso empresarial, estancamiento de la producción, huelga y deudas.  Por último, si la 

organización y sus miembros deciden afrontar el estrés tienen que hacer uso de estrategias y 

conductas de afrontamiento como talleres de autoestima, habilidades sociales, técnicas 

cognitivo conductual, modificación de puestos e incremento de recursos.  

Figura 4. Modelo de Peiró (1993) 

 

 

 

 

  

 

 

 

Nota: Imagen extraída de Peiró, Ramos y Gonzáles (1994), p.549 

-Modelo Orientado a la Dirección de Ivancevich y Matteson (1989): Formulan que el 

estrés laboral en el sujeto se produce como una respuesta adaptativa al percibir a los 

estresores intraorganizacionales como el cambio drástico de roles, la inmensidad de trabajo, 
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cambios de tiempo, discusiones en el empleo, deficiencias tecnológicas y mal ambiente 

organizacional; de igual manera al percibir a los estresores extraorganizacionales que 

corresponden a dificultades económicas, aspectos raciales, enfermedad, gastos familiares, 

educación y estatus social. Además, estas situaciones tensas disminuyen su implicancia 

laboral y satisfacción.  

Dimensión 

El Cuestionario de Estrés Laboral publicado por la OIT-OMS y sustentado por Ivancevich 

y Matteson en 1989 contiene siete dimensiones que corresponde al clima organizacional, 

estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del líder, falta de 

cohesión y respaldo del grupo; la cual fue modificado por Suárez (2013) quien lo redujo a 

dos dimensiones las cuales son: 

a. Superiores y Recursos: El estrés se produce por la deficiente relación entre la autoridad 

superior de la organización y el trabajador, es decir el empleado percibe una limitación en 

su función laboral porque recibe faltas de respeto, desconfianza, falta de espacio seguro, 

carencia de integración y escasez de orientación para entender la misión. En consecuencia, 

no puede controlar las actividades laborales para alcanzar las metas de la empresa.  

 b.  Organización y Equipo de Trabajo:  Alude a la ausencia de una dirección organizacional, 

es decir, el trabajador percibe una desprotección en su bienestar con respecto a su trabajo, 

por tanto, se origina el desinterés general de los trabajadores, la falta de capacitación laboral, 

ausencia de políticas y escasez de tecnología. Además, percibe una dificultad para trabajar 

como equipo con sus compañeros, de modo que, se genera la ausencia de apoyo profesional 

para lograr sus metas laborales y la falta de respaldo grupal ante las injusticias laborales y la 

disminución de su prestigio como trabajadores.  

 

 



 
 

28 

Calidad de vida laboral 

Definiciones  

Para Fernández (1999), calidad de vida laboral es la satisfacción que experimenta el 

trabajador al percibir óptimas condiciones laborales, recompensas y una adecuada gestión 

organizacional, de modo que, puede progresar de manera grupal, individual y profesional en 

su centro laboral. Del mismo modo, Chiavenato (2004) señala que es la satisfacción 

percibida en el trabajador porque tiene relaciones sociales positivas que lo impulsan a 

participar y tener la confianza de poder decidir en aspectos importantes sobre su trabajo, por 

lo tanto, obtiene beneficios tales como el incremento en su salario, reconocimiento y ascenso 

laboral.  

Igualmente, Herrera y Cassals (2005) lo definen como la satisfacción percibida en el 

trabajador porque tiene un desenvolvimiento adecuado a nivel social, profesional y mental, 

por consiguiente, le genera motivación e ideas creativas para adaptarse apropiadamente ante 

las variaciones laborales y así poder mantenerse en su puesto de trabajo. Asimismo, Villarín 

et al. (2015) lo definen como la satisfacción en el trabajador ante el equilibrio entre la 

percepción de abundantes tareas laborales sobre su trabajo y los recursos suficientes para 

superarlas tales como seguridad, clima laboral estable, participación e involucramiento en 

las decisiones.  

Por otra parte, Davis (1970) menciona que es el bienestar percibido en el trabajador 

porque tiene un excelente estado de salud física y emocional en el trabajo, gracias al respaldo 

de la organización y la existencia de recursos abundantes, lo que le permite mantener óptimas 

condiciones en el trabajador, incrementando su desempeño y la productividad laboral. 

La calidad de vida laboral es la percepción de bienestar que siente el trabajador ante el 

equilibrio entre las demandas complejas y los recursos necesarios para afrontarlas (Sánchez 

et al., 2003; García, 1993), tales como seguridad laboral, capacitación del rol laboral, 
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herramientas tecnológicas en buen estado (Segurado y Agulló. 2002), horario laboral 

adecuado, participación (Hannif y Connell, 2009) y relación social positiva con los jefes 

(Fuller, 1980). 

La calidad de vida laboral es el grado de satisfacción que percibe el trabajador por 

participar y colaborar mutuamente con la empresa, esto hace, que se motiven y puedan 

sobreponerse antes las demandas laborales y sean recompensados con gratificaciones 

salariales adecuadas, oportunidad de desarrollo profesional, protección laboral, seguro de 

salud y progreso familiar.  

Perspectivas 

-Modelo teórico de Chiang y Krausse (2009): Proponen que la calidad de vida laboral se 

produce con el pacto social entre la empresa y los trabajadores con el fin de establecer un 

trabajo que beneficie los intereses de todos. Se logra estos beneficios al cumplirse estos 

indicadores:     

⚫ Condiciones y medio ambiente, referido a la preocupación de la empresa por la 

promoción de la salud global, seguridad, prevención de accidentes con el objetivo que 

el trabajador experimente confort en su oficio. 

⚫ Organización, orientado al buen funcionamiento del sistema estructural de la 

corporación laboral para promover un buen clima organizacional, además de darle 

importancia al tipo de cultura permitiendo la participación de los miembros para que 

aprendan a solucionar las dificultades sobre su trabajo mediante estrategias con el fin de 

aumentar su productividad.  

⚫ Indicadores Globales, referido al trabajo realizado y a la percepción de una menor 

posibilidad de despido, además que el respeto a las políticas laborales genera una mejor 

prevención de riesgos; además un buen estilo de vida y la práctica de sus características 

personales en el campo laboral mejora su vida laboral.  
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⚫ Individual, alude al placer percibido en el trabajador a tal punto que lo motiva a 

continuar en su centro laboral acompañado de un gran compromiso y valoración por las 

considerables expectativas que encuentra.  

-Modelo de Walton (1973): Propone que la calidad de vida laboral se produce por la 

humanización que recibe el trabajador, lo cual es percibido por un trato justo por parte de la 

empresa. Este modelo consta de ocho dimensiones:  

⚫ Compensación justa y adecuada: Se refiere a la equidad entre la percepción del trabajo 

realizado respecto a su cargo laboral y las ganancias obtenidas. 

⚫ Condiciones de seguridad y salud: Enfocado en la asistencia de la empresa hacia su 

trabajador que corresponde el respeto a su horario laboral, al mantenimiento de los 

recursos para prevenir algún percance y a la implementación de talleres a fin de 

disminuir los malestares psicológicos y físicos.  

⚫ Oportunidad del desarrollo de la capacidad humana: Es el aprovechamiento del 

trabajador para mejorar sus habilidades profesionales a fin de conseguir mayor 

independencia en relación a sus tareas que se le dificulta resolver.  

⚫ Oportunidad de crecimiento continuo: Es el otorgamiento de la empresa a favor de los 

trabajadores con la posibilidad que asciendan profesionalmente en la jerarquía laboral 

para que perciban la seguridad de seguir siendo miembro importante.  

⚫ Integración social:  Orientado al compañerismo que percibe el trabajador por parte de 

los jefes, también al respeto a su diversidad que corresponde al nivel socioeconómico, 

orientación sexual, religión, cultura, etc. 

⚫ Constitucionalismo: Referido a las normas establecidas en la empresa con el objetivo 

que el trabajador perciba consideración a sus derechos, de manera que pueda expresarse 

con libertad de expresión y de mantener una adecuada vida personal.  
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⚫ Trabajo y espacio total de vida: Es el equilibrio entre la percepción del esfuerzo brindado 

referente a su trabajo y el tiempo de ocio; además de satisfacer sus necesidades 

recreativas a nivel individual, familiar y educacional.  

⚫ Relevancia social de la vida:  Señala que los trabajadores perciben ser merecedor de 

brindar su mayor esfuerzo para acrecentar el prestigio de la empresa con el objetivo de 

ser sobresalientes en el mercado internacional y cumpliendo su función de la 

responsabilidad social. 

-Modelo Integrativo de Rada y Ponce (2008): Plantean que la calidad de vida laboral se 

origina por la adecuada integración de los factores salario, jornada laboral e inseguridad.  

⚫ Salario: Es la conformidad que percibe el trabajador entre el incremento de su 

retribución monetaria sobre su trabajo y su esfuerzo en la empresa.  

⚫ Jornada laboral: Es la armonía entre la percepción de un horario flexible sobre su 

ocupación y el respeto a su compromiso de cumplir su labor en su oficio.  

⚫ Inseguridad: Corresponde a la percepción de aprecio y seguridad en el empleado por la 

inclusión que le da la compañía laboral. 

Easton y Van Laar (2012), propone un modelo de cinco dimensiones para explicar la 

calidad de vida laboral: interrelación trabajo–hogar, bienestar general, trabajo y satisfacción 

profesional, condiciones laborales, control del trabajo. La dimensión interrelación trabajo–

hogar está asociada al concepto de trabajo y el espacio total de vida propuesto por Walton 

(1973) pues hacen referencia al adecuado equilibrio existente entre el tiempo para ejercer su 

oficio y recrearse con su familia, además de satisfacer su crecimiento laboral y familiar. Por 

otro lado, la dimensión bienestar general está asociada al concepto de individual propuesto 

por Chiang y Krausse (2009) pues hace referencia al placer que percibe el trabajador porque 

tiene la oportunidad de obtener grandes beneficios, por tal razón, le genera motivación y 

constancia para esforzarse en su rol laboral. Con respecto a la dimensión trabajo y 
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satisfacción profesional está relacionada al concepto de relevancia social de vida propuesta 

por Walton (1973), es decir, el trabajador percibe satisfacción en el trabajo por emplear sus 

conocimientos profesionales para cumplir con las metas de ser relevante en su rol laboral y 

aumentar la reputación de la empresa. Acerca de la dimensión condiciones laborales, está 

vinculada al concepto de oportunidad del desarrollo de la capacidad humana propuesto por 

Walton (1973), en otras palabras, la empresa le otorga a su trabajador la oportunidad para 

que desarrolle sus habilidades profesionales sobre su trabajo con el fin de tener un 

desenvolvimiento más autónomo. Por último, la dimensión control en el trabajo, está 

asociada al concepto de condiciones y medio ambiente propuesta por Chiang y Krausse 

(2009) pues hacen referencia que el trabajador percibe un excelente confort sobre su trabajo 

porque la entidad laboral se preocupa y se esfuerza para mejorar continuamente cualquier 

problema en el ambiente laboral.  

Dimensiones 

Easton y Van Laar (2012) crearon el test de Calidad de Vida Laboral que contiene cinco 

dimensiones que fueron definidas por Riega-Talledo (2013), del siguiente modo: 

a. Interrelación trabajo–hogar: Referido al equilibrio que experimenta el individuo entre 

la flexibilidad de sus turnos rotativos sobre su rol laboral y su rol familiar, además de percibir 

satisfacción al tener acceso a la formación laboral, protección y oportunidad  

b.  Bienestar general: Está orientada al equilibrio que el trabajador percibe entre la 

felicidad y la satisfacción en su vida general. 

c. Trabajo y satisfacción profesional: Es el balance profesional en el individuo al 

experimentar satisfacción por exteriorizar sus ideas y usar sus habilidades a fin de tener 

metas claras con relación a su oficio. 
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d. Condiciones laborales: Está relacionado al respaldo que percibe el trabajador al recibir 

reconocimiento de sus superiores en lo concerniente a su campo laboral con el objetivo de 

seguir desarrollando sus habilidades. 

e. Control del trabajo:  Se refiere a la comodidad percibida del trabajador en su empleo y 

a sentirse involucrado en las decisiones de la organización. 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

Existe relación entre estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los 

mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorillos-2024. 

2.3.2. Hipótesis especificas 

-Existe relación entre la dimensión superiores y recursos del estrés laboral y calidad de 

vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos-2024. 

-Existe relación entre la dimensión organización y equipo de trabajo del estrés laboral y 

calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 
El método que se sigue en la investigación es hipotético-deductivo, descrito por 

Rodríguez y Pérez (2017) como un método que comienza con una hipótesis inferida por los 

datos empíricos, para luego ser analizados para comprobar su veracidad. 

3.2. Enfoque de la investigación 

El enfoque es cuantitativo, porque se realiza la recolección de datos y la medición de las 

variables a través de instrumentos, las cuales pasaran un análisis descriptivo e inferencial 

para responder a las preguntas y comprobar las hipótesis de la investigación (Ñaupas et al., 

2018).  

3.3. Tipo de investigación 

El tipo de investigación es básico, porque tiene la finalidad de aumentar los 

conocimientos científicos (Muntané, 2010). Por lo tanto, en esta investigación se busca 

conocer más sobre las variables estrés laboral y calidad de vida laboral.  

El nivel de investigación es correlacional, debido que el objetivo es analizar la relación 

de interdependencia que hay entre dos variables (Hernández et al., 2014). En esta 

investigación se pretenderá establecer la existencia de la relación entre estrés laboral y 

calidad de vida laboral.  

3.4. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es no experimental y transversal, ya que solo se observa y 

no se manipula a las variables, además la recolección de datos del estudio se da en un tiempo 

definido (Hernández et al., 2014). 
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3.5. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población es un conjunto limitado o ilimitado de componentes con características en 

común (Arias, 2012).  

La Población del estudio está conformada por 135 trabajadores de los cuatro mercados 

del Asentamiento Human Buenos Aires de Villa en Chorrillos. 

Tabla 1 

Población de los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

villa 

 N 

Virgen del Carmen 20 

Sarita Colonia 45 

San Martin 30 

Gorriones 40 

Total 135 

 

Muestra 

La muestra es un subgrupo representativo y limitado que se ha obtenido de la población 

accesible (Arias, 2012).  

Cálculo del tamaño muestral: 

 

N: Población: 135 

Z: 1.96 

p:0.5 

q:0.5 
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e:0.05 

Según la formula, se requiere como cantidad mínima 100 trabajadores para conformar la 

muestra, lo cual se distribuye de la siguiente manera: 

Tabla 2 

Muestra de los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa 

 N 

Virgen del Carmen 15 

Sarita Colonia 33 

San Martin 22 

Gorriones 30 

Total 100 

 

Muestreo: 

El muestreo es no probabilístico por conveniencia, porque el investigador selecciona a 

los participantes que cumplen con los criterios basado en sus propios intereses (Hernández, 

2021). Después de calcular la muestra se realiza los criterios de inclusión y exclusión las 

cuales son: 

-Criterios de inclusión:  Trabajadores de los mercados del asentamiento humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos, ser mayores de edad e informales 

-Criterios de Exclusión: Trabajadores que pertenecen a otros mercados alejados del 

asentamiento humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos, no cumplir con la mayoría de edad 

y ser formales.  
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3.6. Variables y operacionalización 

Estrés laboral 

Definición Conceptual:  

El estrés laboral es una experiencia negativa que desarrolla el trabajador cuando percibe 

un desequilibrio entre sus recursos personales ante el trabajo y las demandas laborales que 

debe cumplir (Peiró, 2001).   

Definición Operacional:  

La variable estrés laboral es una escala conformada por dos dimensiones, la primera 

dimensión llamado superiores y recursos tiene 11 ítems, asimismo presenta niveles y rangos 

que van desde bajo (11-24), promedio bajo (25-43), promedio alto (44-62) y muy alto (63-

77). La segunda dimensión es organización y equipo de trabajo conformado por 14 ítems, 

además sus niveles y rangos van desde bajo (14-33), promedio bajo (34-55), promedio alto 

(56–77) hasta muy alto (78-98). Por otro lado, los sujetos responden una escala likert: Nunca 

(1), Raras veces (2), Ocasionalmente (3), Algunas veces (4), Frecuentemente (5), 

Generalmente (6) y Siempre (7). 

Calidad de Vida Laboral  

Definición Conceptual:  

La calidad de vida laboral es un estado de satisfacción que el trabajador percibe ante 

eventos agradables y favorables en su ambiente laboral, generando que sea más productivo 

en la función asignada dentro la empresa (Bergeron, 1982).  

Operacional:  

La variable calidad de vida laboral está conformada por cinco dimensiones, la primera 

dimensión es interrelación trabajo-hogar con siete ítems, asimismo sus niveles y rangos van 

desde muy bajo (0-17), bajo (18-20), promedio (21-27), alto (28-29) hasta muy alto (30 a 

más). La segunda dimensión es bienestar general con tres ítems, además sus niveles y rangos 
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van desde muy bajo (0-8), bajo (9), promedio (10-12), alto (13) hasta muy alto (14 a más). 

La tercera dimensión es trabajo y satisfacción profesional con tres ítems, también sus niveles 

y rangos van desde muy bajo (0-8), bajo (9-10), promedio (11-12), alto (13) hasta muy alto 

(14 a más). La cuarta dimensión es condiciones laborales con cuatro ítems y sus rangos y 

niveles van desde muy bajo (0-9), bajo (10-11), promedio (12-15), alto (16-17) hasta muy 

alto (18 a más). Por último, la dimensión cinco es control en el trabajo con dos ítems, además 

sus niveles y rangos van desde muy bajo (0-4), bajo (5), promedio (6-7), alto (8) hasta muy 

alto (9 a más). Por otra parte, el sujeto responde a una escala likert: Totalmente en desacuerdo 

(1), En desacuerdo (2), Neutral (3), De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5). 
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Tabla 3 

Matriz operacional de la variable estrés laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Nivel y rango 

Superiores y Recursos -Falta de espacio privado 

-Control de actividades 

-Falta de respeto 

-Presión 

-Desconfianza 

-Incomprensión 

 

1,2,3,4,5,6,7,15,17,21 y 24 

1= “Nunca” 

2= “Raras veces” 

3= “Ocasionalmente” 

4=  “Algunas veces” 

5= “Frecuentemente” 

6= “Generalmente· 

7= “Siempre” 

Bajo (11 a 24) 

Promedio bajo (25 a 43) 

Promedio alto (44 a 62) 

Muy alto (63 a 77) 

 

Organización y Equipo 

de trabajo 

-Falta de Políticas 

-Desconocimiento Técnico 

-Desorganización 

-Falta de tecnología 

-Inseguridad 

 

8,9,10,11,12,13,14,16,18,19,20 

22,23 y 25 

Bajo (14 a 33) 

Promedio bajo (34 a 55) 

Promedio alto (56 a 77) 

Muy alto (78 a 98) 
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Tabla 4 

Matriz operacional de la variable calidad de vida laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Nivel y rango 

Interrelación 

trabajo-hogar 

-Flexibilidad 

 

-Adecuación de horario 

 

-Ambiente laboral estable 

 

-Satisfacción 

5,6,13,14,15,17 y 19 

1=” Totalmente en” 

desacuerdo 

2= “En desacuerdo” 

3= “Neutral” 

4= “De acuerdo” 

5= “Muy de acuerdo” 

Muy bajo (0 a 17) 

Bajo (18 a 20) 

Promedio (21 a 27) 

Alto (28 a 29) 

Muy alto (30 a más) 

Bienestar general -Felicidad 

 

-Aspectos de vida 

8,12 y 16 Muy bajo (0 a 8) 

Bajo (9) 

Promedio (10 a 12) 

Alto (13) 

Muy alto (14 a más) 

Trabajo y 

satisfacción 

profesional 

-Metas 

 

-Expresión de opinión 

 

-Uso de habilidades 

1,2 y 3 Muy bajo (0 a 8) 

Bajo (9 a 10) 

Promedio (11 a 12) 

Alto (13)  

Muy alto (14 a más) 

Condiciones 

laborales 

-Reconocimiento 

 

-Desarrollo personal 

 

-Apoyo 

7.9,10 y 11 Muy bajo (0 a 9) 

Bajo (10 a 11) 

Promedio (12 a 15) 

Alto (16 a 17) 

Muy alto (18 a más) 

Control en el trabajo -Decisiones 

 

-Estabilidad 

4 y 18 Muy bajo (0 a 4) 

Bajo (5) 

Promedio (6 a 7) 

Alto (8)  

Muy alto (9 a más) 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

La técnica que se usará es la encuesta, definido por Pardinas (1991) como un conjunto 

de preguntas que tiene como objetivo recopilar los datos para el estudio. Además, se 

usará la técnica psicométrica porque los instrumentos tienen la capacidad de medición 

de las variables y cuentan tanto con validez como confiabilidad (Montero, 2013). 

3.7.2. Descripción  

Instrumento 1 

Ficha técnica  

⚫ Nombre del instrumento: Escala de Estrés laboral OIT-OMS. 

⚫ Autores: Ivancevich y Matteson (1989). 

⚫ Adaptación: Ángela Suárez Tunanñaña. 

⚫ Procedencia: El Instrumento fue diseñado, elaborado y validado por la OIT en 

conjunto con la OMS. 

⚫ Aplicación:  Individual, grupal y organizacional, ámbito de población laboral a partir 

de los 18 años. 

⚫ Particularidad: Instrumento de exploración Psicológica. 

⚫ Duración: Tiempo estimado 10 a 15 minutos. 

⚫ Finalidad: Su utilidad se encuentra en la detección del estrés laboral y la capacidad 

de predecir las fuentes de riesgos psicosociales. 

⚫ Observaciones: Conformado por 25 ítems y escala Likert. 

⚫ Interpretación: Tabla de cálculos de puntuaciones. 

 

Tabla 5 

Baremos de la variable estrés laboral 
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Instrumento 2  

Ficha Técnica 

⚫ Nombre: Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral. 

⚫ Autores: Simón Easton y Darren Van Laar. 

⚫  Año de publicación: 2012 

⚫ Adaptado por: María Concepción de Guadalupe Riega Talledo 

⚫  Año de adaptación: 2013 

⚫  Aplicación: Individual o Colectivo 

⚫  Ámbito de aplicación: de 18 años en adelante. 

⚫  Duración: 15 minutos aproximadamente. 

⚫ Finalidad: Evaluar el nivel de calidad de vida laboral de los trabajadores. 

⚫ Baremación: Muestra de operarios de 18 años a más en el momento de aplicación. 

⚫  Material: Manual auto corregible. 

⚫ Observación: Conformado por 19 ítems y escala likert. 

 

 

 

 

 Bajo Promedio bajo Promedio alto Muy Alto 

Superiores y 

Recursos 

(11 a 24) (25 a 43) (44 a 62) (63 a 77) 

Organización y 

Equipo de 

Trabajo 

(14 a 33) (34 a 55) (56 a 77) (78 a 98) 

Estrés Laboral 26 al 101 103 al 119 120 al 128 129 al 157 
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Interpretación:  

Tabla 6 

Baremos de la variable calidad de vida laboral 

 

3.7.3. Validación 

Escala de estrés laboral OIT-OMS 

En primer lugar, no se encontró la validez de la prueba original, por esta razón, varios 

autores se apoyaron de la evidencia de la adaptación mexicana de Medina, et al. (2007) 

realizada con 254 trabajadores mexicanos. Realizó un análisis factorial exploratorio, 

obteniendo un KMO=0.915 y Test de esfericidad Bartlett=2581.93, gl= 276 y p= 0.000. 

Los resultados evidenciaron una varianza explicada de 43.55% con un peso factorial 

mayor a 0.37 en los ítems y 65% de validez relevante.    

En medio peruano, se realizó también el análisis factorial exploratorio obteniendo 

un KMO de 0.953 con una prueba de esfericidad de Barlett=4113,926, gl=300 y 

 Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto 

Interrelación 

trabajo – hogar 

(0 a 17) (18 a 20) (21 a 27) (28 a 29) (30 a más) 

Bienestar 

general 

(0 a 8) (9) (10 a 12) (13) (14 a más) 

Trabajo y 

satisfacción 

profesional 

(0 a 8) (9 a 10) (11 a 12) (13) (14 a más) 

Condiciones 

laborales 

(0 a 9) (10 a 11) (12 a 15) (16 a 17) (18 a más) 

Control en el 

trabajo 

(0 a 4) (5) (6 a 7) (8) (9 a más) 

Calidad de Vida 

Laboral 

0 a 53 54 a 62 63 a 74 75 a 80 81 a más 
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p=0.000. Los resultados mostraron un modelo de dos dimensiones con varianza 

explicada de 64,715% (Suárez, 2013). 

Escala de calidad de vida laboral  

Easton y Van Laar (2012) determinaron la validez de constructo a través de análisis 

factorial exploratorio resultando un modelo de 6 factores y una varianza explicada de 

68.98%. Posteriormente, se corrobora con análisis factorial confirmatorio arrojando los 

siguientes datos χ2 (216, N = 953) = 866.46, p < 0.01, CFI = .94, GFI = .93 NFI = .92 

y RMSEA = .05, lo que determina la validez de la escala. 

Para el presente estudio, se halló validez de contenido con cinco jueces expertos 

obteniéndose una V de Aiken mayor a 0.84 en la totalidad de ítems (ver anexo 3).  

3.7.4. Confiabilidad 

Escala de estrés laboral OIT-OMS 

Medina et al. (2007) hallaron evidencia de la confiabilidad con muestra mexicana y 

obtuvieron un Alpha de Cronbach con un valor de 0.9218, lo que corrobora su 

confiabilidad.  

En el Perú, se halló la confiabilidad a través del coeficiente de Alpha de Cronbach y 

se halló un valor de 0.966 para la escala total. Asimismo, la confiabilidad de las 

dimensiones superiores y recursos fue de 0.951 y la de organización y equipo de trabajo, 

0.949 (Suárez, 2013). 

         Escala de calidad de vida laboral  

Easton y Van Laar (2012) evidenciaron la confiabilidad a través del Alpha de 

Cronbach con un valor de 0.912 para la escala total, además el coeficiente para las 

dimensiones se distribuyó entre 0.752 y 0.880. 

Para la muestra peruana el Alpha de Cronbach fue de 0.829 lo que indica una buena 

confiabilidad (ver anexo 3). 
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3.8. Procesamiento y análisis de datos  
La presente investigación comenzó visitando las directivas de los mercados del 

Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos. Luego, se obtuvo la autorización, 

asimismo, se tuvo que capacitar a los trabajadores sobre las variables; después se imprimió 

y se sacó copia de los test psicológicos para la posterior aplicación; por último, se coordinó 

los días disponibles de los trabajadores para el inicio de la recolección de datos que se realizó 

durante 20 días. 

El análisis de datos se dio a nivel descriptivo, definido por Borrego (2008) como una 

clasificación de los datos recolectados por medio de la creación de tablas de gráficos y tablas 

de frecuencia; además, indica que el análisis inferencial tiene como propósito solucionar las 

predicciones sobre los resultados de la población accesible. En primer lugar, se comenzó con 

el análisis descriptivo sobre las variables de estudio y sociodemográficas para elaborar las 

tablas de frecuencia y obtener los valores estadísticos tales como la mediana, moda y 

desviación estándar; luego, se realizó el análisis inferencial que obtuvo una distribución no 

normal, asimismo, se usó el estadístico Spearman. Para realizar todo este proceso se usó la 

herramienta estadística Jamovi.  

3.9. Aspectos éticos 

La presente investigación cumplió con todas las normas éticas, asimismo, se respetó la 

decisión de los participantes de incluirse o no en el estudio; además, se buscó el bienestar de 

los participantes, por esta razón, percibieron que no se presentaron ningún riesgo en la 

investigación; de igual manera, la beneficiencia se dio a través del aumento de conocimiento 

sobre las variables estudiadas para que los participantes mejoren su calidad de vida; de igual 

forma, se respetó la justicia, por esta razón, todos tuvieron las mismas oportunidades y 

condiciones para participar en la investigación.  
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

4.1. Análisis descriptivo de resultados 

Variables demográficas  

Tabla 7 

Edad de los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, 

Chorrillos. 

Edades Frecuencias Porcentajes 

18-30 17 17% 

31-40 22 22% 

41-50 24 24% 

51-60 27 27% 

61-79 10 10% 

Total 100 100% 

 

Como se puede observar en la tabla 7 las edades de los participantes de los mercados del 

Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos, donde la mayoría de los 

trabajadores tienen entre 51 y 60 de edad (27%) y la minoría supera los 60 años (10%). 

Tabla 8  

Sexo de los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa, Chorrillos. 

Sexo Frecuencias Porcentajes 

Hombres 41 41% 

Mujeres 59 59% 

Total 100 100% 

 

Como se puede observar en la tabla 8 el sexo de los participantes de los mercados del 

Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos, donde la mayoría de los 

trabajadores son mujeres siendo este el 59% de la muestra total. 
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Tabla 9 

Nivel de estudios de los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos. 

Nivel de estudios Frecuencias Porcentajes 

Primaria 12 12% 

Secundaria 54 54% 

Superior 34 34% 

Total 100 100% 

 

Como se puede observar en la tabla 9 el nivel de estudio de los participantes de los mercados 

del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos, donde la mayoría de los 

trabajadores tienen un nivel de secundaria (54%) y la minoría un nivel de primaria (12%). 

Variables Estudiadas 

Tabla 10 

Superiores y recursos en trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos. 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Bajo 16 16% 

Promedio bajo 41 41% 

Promedio alto 34 34% 

Alto 9 9% 

Total 100 100% 

 

Como se puede observar en la tabla 10 la mayor tendencia se encuentra en el nivel promedio 

bajo de Recursos y Superiores con 41%, seguido del nivel promedio alto con 34%, el nivel 

bajo con 16% y el nivel alto con un 9%. Como se aprecia los Recursos y superiores en el 

trabajo son principalmente promedios bajos en los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos.  
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Tabla 11 

Organización y equipo de trabajo en trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos. 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Bajo 24 24% 

Promedio bajo 29 29% 

Promedio alto 40 40% 

Alto 7 7% 

Total 100 100% 

Como se puede observar en la tabla 11 la mayor tendencia se encuentra en el nivel promedio 

alto de Organización y equipo de trabajo con 40%, seguido del nivel promedio bajo con 29%, 

el nivel bajo con 24% y el nivel alto con un 7%. Como se aprecia la Organización y equipo 

de trabajo son principalmente promedios altos en los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos.  

Tabla 12 

Estrés laboral en trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa, Chorrillos. 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Bajo 57 57% 

Promedio bajo 16 16% 

Promedio alto 12 12% 

Alto 15 15% 

Total 100 100% 

Como se puede observar en la tabla 12 la mayor tendencia se encuentra en el nivel bajo de 

Estrés laboral con 57%, seguido del nivel promedio bajo con un 16%, el nivel alto con 15% 
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y promedio alto con 12%. Como se aprecia el Estrés laboral en el trabajo son principalmente 

bajos en los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos.  

Tabla 13 

Calidad de vida laboral en trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos. 

Niveles Frecuencias Porcentajes 

Muy bajo 1 1% 

Bajo 14 14% 

Promedio 57 57% 

Alto 19 19% 

Muy alto 9 9% 

Total 100 100% 

Como se puede observar en la tabla 13 la mayor tendencia se encuentra en el nivel promedio 

de Calidad de Vida laboral con 57%, seguido del nivel alto con 19%, el nivel bajo con 14%, 

el nivel muy alto con 9% y el nivel muy bajo con 1%. Como se aprecia la Calidad de vida 

laboral son principalmente promedio en los mercados del Asentamiento Humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos. 
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4.2. Prueba de hipótesis (si aplica) 

Análisis Inferencial 

Tabla 14 

Prueba de normalidad 

 Superiores y 

recursos 

Organización 

y equipo de 

trabajo 

Estrés laboral Calidad de 

Vida laboral 

N 100 100 100 100 

W de Shapiro-

Wilk 

0.962 0.951 0.947 0.976 

p de Shapiro-

Wilk 

0.006 < .001 < .001 0.065 

En la tabla 14 se tiene el resultado de la prueba de normalidad realizada a los datos. Se puede 

notar que el p-valor es menor a 0,05 para la mayoría de los casos, lo cual se evidencia en la 

variable estrés laboral y las dimensiones superiores y recursos y organización y equipo de 

trabajo, es decir, no tienen distribución normal; por otro lado, el p-valor en la variable calidad 

de vida laboral es mayor a 0.05, por lo que se concluye que esta tiene una distribución normal. 

En conclusión, como ambas variables no presentan distribución normal será necesario 

utilizar la estadística no paramétrica para comprobar la hipótesis, es decir, se usará el 

coeficiente rho de Spearman.  
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Comprobación de Hipótesis General  

H0: No existe relación entre estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de 

los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 

H:  Existe relación entre estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los 

mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024 

Tabla 15  

Correlación entre estrés laboral y calidad de vida laboral 

  Calidad de vida 

laboral 

Estrés laboral Rho de Spearman -0.329 

 p < .001 

 

En la tabla 15 se muestra que la correlación entre las variables estrés laboral y calidad de 

vida laboral es negativa, baja y significativa (rho= -0.329, p< 0.05). Por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, es decir, existe relación entre estrés laboral y calidad de vida laboral en los 

trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-

2024. En conclusión, a mayor estrés laboral menor calidad de vida laboral.  
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Comprobación de Hipótesis específica 1 

H0: No existe relación entre la dimensión superiores y recursos del estrés laboral y calidad 

de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires 

de Villa, Chorrillos-2024. 

H:  Existe relación entre la dimensión superiores y recursos del estrés laboral y calidad de 

vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa, Chorrillos-2024. 

Tabla 16 

Correlación entre superiores y recursos y calidad de vida laboral 

  Calidad de vida 

laboral 

Superiores y 

recursos 

Rho de Spearman -0.318 

 p 0.001 

En la tabla 16 se muestra que la correlación entre la dimensión superiores y recursos y calidad 

de vida laboral es negativa, baja y significativa (rho= -0.318, p< 0.05). Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula, es decir, existe relación entre superiores y recursos y calidad de 

vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de 

Villa, Chorrillos-2024. Lo que significa que a mayor problema con los superiores y recursos 

menor calidad de vida laboral. 
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Comprobación de Hipótesis específica 2 

H0: No existe relación entre la dimensión organización y equipo de trabajo del estrés laboral 

y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 

H: Existe relación entre la dimensión organización y equipo de trabajo del estrés laboral y 

calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. 

Tabla 17 

Correlación entre organización y equipo de trabajo y calidad de vida laboral 

  Calidad de vida 

laboral 

Organización y 

equipo de trabajo 

Rho de Spearman -0.306 

 p 0.002 

En la tabla 17 se muestra que la correlación entre la dimensión organización y equipo de 

trabajo y calidad de vida laboral es negativa, baja y significativa (rho= -0.306, p< 0.05). Por 

lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir, existe relación entre organización y equipo de 

trabajo y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. Lo que significa que a mayor falta de 

organización y equipo de trabajo menor es la calidad de vida laboral.  
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4.3. Discusión de resultados 

Luego del análisis desarrollado se halló que el estrés laboral se encuentra relacionada 

significativamente con la calidad de vida laboral (rho= -0.329, p< 0.05), de manera negativa 

y baja; de modo que los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos que presenten mayor estrés laboral incurrirían en el desarrollo de 

una baja calidad de vida laboral. Esto significa que desarrollarán dificultades en sus distintas 

respuestas de encaramiento debido al desequilibrio entre la percepción de pocos recursos 

sobre su trabajo y demasiadas actividades laborales que deben cumplir (Labrador y Crespo, 

1993); lo anterior se relaciona con una decreciente calidad de vida laboral que conlleva que 

los trabajadores no puedan experimentar satisfacción porque no pueden obtener un progreso 

eficaz en su trabajo, además, no perciben grandes compensaciones, ni ambiental laboral 

adecuado, ni coordinación organizacional (Fernández, 1999). Esto concuerda con lo 

reportado por Cauti y Zelada (2021), quienes hallaron que existe una correlación negativa 

entre el estrés laboral y calidad de vida laboral (rho= -0.357, p= 0, 000), generándoles 

problemas en su autonomía, poco desarrollo personal, escasa seguridad, falta de equidad por 

parte de los superiores y un bajo salario a pesar de su esfuerzo; del mismo modo, se ajusta a 

lo hallado por Aquino y Delgado (2023), quienes encontraron que existe una correlación 

inversa y significativa entre las dos variables (rho=-,362**, p< 0.05), dicho de otra manera, 

la presencia de mayores niveles de estrés laboral en los trabajadores implica menores niveles 

de la calidad de vida laboral; en contraposición a esto, Ruiz (2020) encontró que el estrés 

laboral no se relaciona con la calidad de vida laboral (rho= 0,162, p= 0,451), hallándose que 

la sobrecarga laboral y el desgaste emocional no son factores que perjudiquen a su vida en 

el trabajo. Por lo tanto, se puede señalar que el estrés laboral genera insatisfacción en la 

calidad de vida laboral y ello afecta la salud mental y física de los trabajadores; en vista que 

reduce el control sobre su campo laboral y los tiempos con la familia; además de elevar la 
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incapacidad para llegar a los objetivos propuestos, dificultando la posibilidad de obtener 

reconocimiento y bienestar por el trabajo.  

Referente a la primera hipótesis específica postulada en esta investigación, se halló 

que la dimensión superiores y recursos de estrés laboral, se encuentra relacionada 

significativamente con la calidad de vida laboral (rho= -0.318; p= 0.001) de manera negativa 

y baja en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, 

Chorrillos. En otras palabras, los trabajadores tienen una inadecuada interacción social, por 

tal razón, presentan barreras que impiden el cumplimiento adecuado de su rol laboral y la 

obtención de  recursos tales como un ambiente laboral seguro, capacitación para comprender 

la finalidad laboral e integración sociolaboral, además, experimentan desprecio y 

desconfianza por su trabajo (Suárez, 2013), lo anterior se relaciona con una baja calidad de 

vida laboral porque hay una falta de satisfacción laboral, de modo que, los trabajadores no 

encuentran un punto de equilibrio entre la percepción de demasiadas responsabilidades 

laborales referente a su trabajo y los recursos que le ayuden a terminar dichas tareas tales 

como la participación, un entorno laboral apropiado, alta protección laboral y la viabilidad 

para la toma de decisiones en su función (Villarín et al., 2015). Esto concuerda con lo 

encontrado por Aquino y Delgado  (2023), quien halló que la dimensión superiores y 

recursos se relaciona de manera inversa y baja con la calidad de vida laboral (rho=-,333**, 

p= 0.000), esto quiere decir, que los trabajadores experimentan una mala interrelación con 

sus superiores, por tal razón, reciben ofensas, poca estima y recelo por parte de ellos, 

asimismo, tienen inapropiados recursos tales como un mal entorno laboral, poco 

entrenamiento sobre su labor y ausencia de afiliación, causando que no puedan acabar las 

asignaciones del trabajo y afectando a los diversos aspectos importantes sobre su vida 

laboral, de igual forma, es apoyado con lo encontrado por Hinojosa (2023), quien halló que 

los trabajadores pueden experimentar el estrés laboral cuando reciben ofensas y desconfianza 
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por parte de los superiores, generándoles mayor presión y una falta de control sobre su 

actividad laboral como el rendir informes, asimismo, no tienen recursos tales como un 

ambiente privado y la incorporación a un grupo laboral productivo. En consecuencia, no 

pueden entender la misión y las metas que deben cumplir; de igual forma, concuerda con lo 

encontrado por Fonseca (2023), quien halló que los trabajadores que tengan problemas tales 

como la incomprensión sobre los objetivos laborales, el recibimiento de ofensas laborales, 

la falta de un lugar personal, el mal estado para controlar las tareas laborales, la desconfianza, 

la no pertenencia de un grupo eficaz y la tensión, presentaran mayor riesgo de tener poca 

participación, descontrol, baja autoestima, insatisfacción, precario medio ambiente y 

carencia de alineación laboral. Esto discrepa con lo hallado por Pulluquitín (2019), quien 

encontró que no hay relación entre superiores y recursos (clima organizacional, territorio, 

influencia, cohesión y estructura) con la calidad de vida de los trabajadores (x² = 0,068; 

p>0,05), hallando que los trabajadores no laboran horas prolongadas y que los superiores 

tienen como objetivo potenciar aspectos agradables de la vida laboral y personal del 

trabajador. Por lo tanto, se puede señalar que los comerciantes que tengan una falta de 

recursos o dificultad en la relación con la directiva y la municipalidad, les genera una 

deficiente calidad de vida laboral cuando dicho problema sea desmesurado, ocasionándoles 

limitaciones tales como no completar las ventas de sus productos, no relacionarse 

positivamente con los clientes y fiscalizadores, desconcentración al momento de atender, 

desconfianza de sí mismo, disminución de su estado de ánimo, poco progreso en su 

desarrollo laboral, vulnerabilidad laboral por la expropiación de sus productos y poca 

incorporación de su experiencia en ventas en su campo laboral, además, apreciarán que no 

pueden mantener un equilibrio constante a causa que sus recursos como la movilidad para el 

traslado de productos, el tiempo y las ganancias del comercio ambulatorio no pueden 
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sobrepasar a las demandas tales como el pago de alquiler del local, la compra de productos 

diarios, los pagos a los ayudantes y la cantidad de productos que deben vender. 

Referente a la segunda hipótesis específica postulada en esta investigación, se halló 

que la dimensión organización y equipo de trabajo de la variable estrés laboral, se encuentra 

relacionada significativamente con la calidad de vida laboral (rho= -0.306; p= 0.002) de 

manera negativa y baja en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano 

Buenos Aires de Villa, Chorrillos. Esto se traduce en que los comerciantes presencian una 

baja organización con todos los miembros de la directiva, causándoles problemas tales como 

la insuficiencia de resguardo sobre su bienestar laboral, el bajo respaldo para seguir las 

políticas del mercado y la municipalidad, la carencia de tecnología, el bajo ahínco para 

trabajar y la poca instrucción laboral a los nuevos ayudantes. Además,  experimentan un 

obstáculo para trabajar con sus colegas y ayudantes como equipo, de modo que, se origina 

la inexistencia de ayuda grupal ante la arbitrariedad laboral, la falta de colaboración laboral 

para alcanzar sus objetivos de ventas y la reducción de su reputación (Suárez, 2013), esto se 

relaciona con una baja calidad de vida laboral porque el trabajador no logra percibir 

satisfacción en su trabajo, a causa de una falta de seguridad de sí mismo para relacionarse, 

intervenir y decidir sobre su trabajo, por lo tanto, no puede obtener recompensas tales como 

el aumento de su sueldo, la subida de cargo y la consideración (Chiavenato, 2004). Esto 

concuerda con Aquino y Delgado (2019), quienes encontraron que la dimensión 

organización y equipo de trabajo se relaciona de forma inversa y baja con la calidad de vida 

laboral (rho=-,383**, p= 0.000), es decir, los trabajadores no logran organizarse con sus 

superiores, ocasionándoles dificultades tales como la poca protección de su bienestar, la falta 

de normas políticas laborales, la insuficiencia de tecnología, la poca formación laboral y el 

desgano para laborar, asimismo, se les hace complicado laborar en conjunto, de modo que, 

no existe el apoyo entre compañeros ante alguna situación injusta, ni cooperación para 
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concretar las metas y ni el incremento de su prestigio, en consecuencia disminuye su calidad 

de vida en el trabajo; de igual manera, es apoyado por Velam (2021), quien encontró que los 

trabajadores presentaron dificultades tales como el mal manejo de las herramientas 

tecnológicas, poca relación interpersonal con sus propios colegas, bajo desenvolvimiento 

laboral en el espacio de trabajo, ausencia de una fuerte influencia por parte de los 

supervisores o superiores en su trabajo y desorganización para definir los roles del trabajador 

para llegar a culminar las actividades; de igual manera, concuerda con lo encontrado por 

Freire et al. (2020), quien halló que los trabajadores que experimenten la falta de respaldo 

de su equipo para afrontar los trabajos constantes que deben terminar, la ausencia de 

cohesión grupal y desestructuración de la organización,  presentaran mayor riesgo de tener 

insatisfacción laboral; de igual forma, coincide con lo encontrado por Savarino (2023) quien 

halló que los trabajadores que manifiesten desunión grupal, el poco apoyo entre compañeros 

ante cualquier abuso laboral, la ausencia de respaldo para la protección de su bienestar, el 

poco apoyo técnico y la disminución de su reconocimiento como buen trabajador, 

presentaran mayor afectación sobre su propósito de vida, autoaceptación y crecimiento 

personal. Entonces como la ausencia de organización y equipo de trabajo dependerán del 

nivel de recompensas, podemos decir que es necesario la presencia de insatisfacción laboral 

por parte de los trabajadores para que perciban la disminución de su vida laboral, esto 

concuerda con el estudio presentado por García (2019), quien halló que la satisfacción 

laboral se relaciona significativamente de manera directa con la calidad de vida laboral en 

los trabajadores, lo que significa que cuanto menor es la satisfacción laboral menor será el 

nivel de la calidad de vida laboral. Por lo tanto, se puede señalar que la desmedida 

desorganización y el conflicto entre los miembros del mercado, ocasionará daños tales como 

la mala ejecución del proceso para regular las indicaciones de la municipalidad y la directiva, 

la poca asistencia grupal ante la retención injustificada de mercancías, el poco 
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reconocimiento de los ayudantes por no superar las ventas laborales, la escasez de balanzas 

digitales y movilidad, la falta de ganas para cumplir con su función, la desatención de las 

políticas municipales y la poca protección a su bienestar cuando son clausurados, golpeados 

o insultados, asimismo, estas circunstancias nefastas influye de manera negativa en la 

confianza de los comerciantes y su desempeño, de modo que, sus beneficios sean inexistentes 

y afecte a su calidad de vida laboral.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primera: La variable estrés laboral correlaciona significativamente (p=0.001<0.05) de 

manera inversa y baja con la calidad de vida laboral (rho= -0.329) en los trabajadores de los 

mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. Esto significa 

que los trabajadores que poseen un alto nivel de estrés, presentaran mayor probabilidad de 

desarrollar insatisfacción de la calidad de vida laboral, sobre todo en el caso que tengan 

dificultades para controlar las demandas del entorno, sientan bajos niveles de bienestar.  

Segunda: La dimensión superiores y recursos de estrés laboral correlaciona 

significativamente (p=0.001< 0.05) de manera inversa y baja con la calidad de vida laboral 

(rho= -0.318) en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires 

de Villa, Chorrillos-2024. Esto implica que los trabajadores que desarrollen una ineficaz 

obtención de recursos y una baja relación sociolaboral con las instancias superiores, tienen 

mayor probabilidad de desarrollar insatisfacción de la calidad de vida laboral, alterando su 

desarrollo personal y su tiempo para realizar sus actividades familiares y personales.  

Tercera: La dimensión organización y equipo de trabajo de estrés laboral correlaciona 

significativamente (p=0.002< 0.05) de manera inversa y baja con la calidad de vida laboral 

(rho= -0.306) en los trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires 

de Villa, Chorrillos-2024. Esto significa que los trabajadores que presenten una inadecuada 

organización y un deficiente trabajo en equipo tienen un mayor riesgo de desarrollar 

insatisfacción de la calidad de vida laboral, generando el declive de su bienestar y deterioro 

de sus habilidades laborales.  
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5.2. Recomendaciones 

1. Se recomienda a las directivas de los mercados implementar talleres que busquen 

disminuir el estrés laboral, dado que se ha evidenciado que se relaciona con el desarrollo de 

insatisfacción de la calidad de vida laboral, y de esta forma fortalecer su bienestar laboral. 

2. Se recomienda a la municipalidad, realizar el mismo estudio, pero abarcando todos los 

mercados dentro de su área. Asimismo, se recomienda ejecutar programas de prevención 

sobre el estrés laboral y su impacto en la salud mental del trabajador.  

3. Se recomienda a las directivas realizar un plan de mejora sobre las condiciones laborales 

para que los comerciantes desarrollen eficazmente su calidad de vida laboral.  

4. Se recomienda a los trabajadores participar en talleres para seguir mejorando sobre su 

salud mental, promover un entorno laboral agradable y sentir satisfacción. 

5. Se recomienda a los próximos investigadores aumentar el tamaño de la muestra para una 

mayor relevancia, repetir el estudio en mercados de los diferentes distritos, puesto que se ha 

encontrado pocos antecedentes en dicha población.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

TÍTUTLO:  ESTRÉS LABORAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LOS MERCADOS DEL ASENTAMIENTO HUMANO 

BUENOS AIRES DE VILLA , CHORRILLOS- 2024 

AUTOR: SANCHEZ VILLEGAS CHRISTOPHER RONNY LIZARDO 

Problema Objetivos Hipótesis  Variable e Indicadores 

Problema General 

¿Cuál es la relación 

entre el estrés laboral 

y calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de los 

mercados del 

Asentamiento 

Humano Buenos 

Aires de Villa, 

Chorrillos-2024? 

 

Problema 

Específico 

-¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

superiores y recursos 

del estrés laboral y la 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de los 

mercados del 

Asentamiento 

Humano Buenos 

Objetivo 

general  

Determinar si 

existe relación 

entre el estrés 

laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano de 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos-

2024. 

 

Objetivo 

específico  

 -Determinar si 

existe relación 

entre la 

dimensión 

Hipótesis 

General:  

Existe relación 

entre el Estrés 

laboral y 

Calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos-

2024. 

 

Hipótesis 

Específica:  

-Existe 

relación entre la 

dimensión 

superiores y 

recursos del 

Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS adaptada por Ángela Suárez Tunanñaña 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Nivel y rango 

Superiores y 

Recursos 

-Falta de espacio 

privado 

-Control de 

actividades 

-Falta de respeto 

-Presión 

-Desconfianza 

-Incomprensión 

 

1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7, 15, 

17, 21, 24 

1 = si la condición 

‘Nunca’ es fuente 

de estrés. 

2 = si la condición 

‘Raras veces’ es 

fuente 

de estrés. 

3 = si la condición 

‘Ocasionalmente’ 

es 

fuente de 

estrés. 

4 = si la condición 

‘Algunas veces’ es 

fuente de estrés. 

5 = si la condición 

‘Frecuentemente’ 

es 

fuente de 

estrés. 

6 = si la condición 

Bajo (11 a 24) 

Promedio bajo (25 a 43) 

Promedio alto (44 a 62) 

Muy Alto (63 a 77) 

Organización 

y Equipo de 

Trabajo 

-Falta de Políticas 

-Desprestigio 

-Desorganización 

-Falta de 

tecnología 

-Falta de 

conocimiento 

técnico 

-Inseguridad 

8, 9, 10, 11, 

12, 13, 14, 

16, 18, 

19, 20, 22, 

23, 25. 

Bajo (14 a 33) 

Promedio Bajo (34 a 55) 

Promedio alto (56 a 77)  

Muy alto ( 78 a 98 ) 



 
 

Aires de Villa, 

Chorrillos-2024? 

 

-¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

organización y 

equipo de trabajo del 

estrés laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de los 

mercados del 

Asentamiento 

Humano Buenos 

Aires de Villa, 

Chorrillos 2024? 

 

superiores y 

recursos del 

estrés laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos-

2024. 

- Determinar si 

existe relación 

entre la 

dimensión 

organización y 

equipo de 

trabajo del 

estrés laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos-

2024. 

estrés laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos 

2024. 

-Existe 

relación entre la 

dimensión 

organización y 

equipo de 

trabajo del 

estrés laboral y 

calidad de vida 

laboral en los 

trabajadores de 

los mercados 

del 

Asentamiento 

Humano 

Buenos Aires 

de Villa, 

Chorrillos 

2024. 

 

 

‘Generalmente’ es 

fuente de estrés. 

7 = si la condición 

‘Siempre’ es fuente 

de estrés. 



 
 

 

   Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral (WRQoL)  

Dimensiones  Indicadores  Ítems  Escala y Valores  Nivel y Rango 

Interrelación 

trabajo – 

hogar 

-Flexibilidad 

-Adecuación de 

horarios 

-Ambiente laboral 

estable 

-Satisfacción 

5, 6, 13, 14, 

15, 17 y 

19 

-1 es igual a 

Totalmente en 

desacuerdo 

-2 es igual a En 

desacuerdo. 

-3 es igual a 

Neutral. 

-4 es igual a De 

acuerdo. 

-5 es igual a Muy 

de acuerdo 

Muy bajo (0 a 17) 

Bajo (18 a 20) 

Promedio (21 a 27) 

Alto (28 a 29) 

Muy alto (30 a más) 

Bienestar 

general 

-Felicidad 

-Aspectos de vida 

8, 12 y 16 Muy bajo (0 a 8) 

Bajo (9) 

Promedio (10 a 12) 

Alto (13) 

Muy Alto (14 a más) 

Trabajo y 

satisfacción 

profesional 

-Metas  

-Expresión de 

opinión 

-Uso de 

habilidades 

1, 2 y 3 Muy bajo (0 a 8) 

Bajo (9 a 10) 

Promedio (11 a 12) 

Alto (13) 

Muy Alto (14 a más) 

Condiciones 

laborales 

-Reconocimiento 

-Desarrollo 

personal 

- Apoyo 

7, 9, 10 y 

11 

Muy bajo (0 a 9) 

Bajo (10 a 11) 

Promedio (12 a 15) 

Alto (16 a 17) 

Muy Alto (18 a más) 

Control en el 

trabajo 

-Decisiones 

-Estabilidad 

4 y 18 Muy bajo (0 a 4) 

Bajo (5) 

Promedio (6 a 7) 

Alto (8) 

Muy alto (9 a más) 



 
 

Anexo 2: Instrumentos 

Escala de Estrés Laboral OIT-OMS 

 

Nombre: ……………………………………………………………………… Edad : 

………………. Grado: 

………………………………………………………………………… Dpndcia: 

……………..  

Tiempo en la Unidad: …………………………………………………. Fecha : 

………………..  

Instrucciones: A continuación encontrara un cuestionario que servirá para medir el nivel de 

estrés en su trabajo. Para cada ítem indicara con qué frecuencia la condición descrita es 

fuente actual de estrés, anotando el número que mejor la describa al lado derecho de cada 

enunciado: 1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 2 si la condición RARAS VECES 

es fuente de estrés. 3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés. 4 si la 

condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 5 si la condición FRECUENTEMENTE 

es fuente de estrés. 6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 7 si la 

condición SIEMPRE es fuente de estrés. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral 

Nombre: ............................................................................................... 

Edad: .................................................................................................... 

A continuación, se presentan una serie de afirmaciones, las cuales deberá responder de 

acuerdo a las escalas correspondientes, marcando con una “X” la casilla que mejor exprese 

su opinión. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3: Validez del instrumento 

Validez  a través del Juicio de expertos del instrumento Calidad de Vida laboral 

Juez 1 
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V de Aiken- Variable Calidad de Vida Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

Variable: Calidad de vida laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Confiabilidad Calidad de Vida 

Laboral 

    

  Cronbach's α 

escala  0.829  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Ítems Calidad de Vida laboral 

 if item dropped 

  Cronbach's α 

1  0.830  

2  0.829  

3  0.821  

4  0.816  

5  0.826  

6  0.822  

7  0.829  

8  0.821  

9  0.821  

10  0.815  

11 (2)  0.815  

12 (2)  0.816  

13 (2)  0.827  

14  0.820  

15  0.812  

16  0.822  

17  0.819  

18  0.830  

19  0.811  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Formato de consentimiento informado 

Título de proyecto de investigación    : Estrés laboral y calidad de vida laboral en los 

trabajadores de los mercados del Asentamiento Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos 

- 2024.          

Investigadores     : Christopher Ronny Lizardo, Sanchez Villegas 

Institución(es)           : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW) 

_________________________________________________________________________     

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigación titulado: “Estrés 

laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024”. de fecha 17/05/2024 y versión.01. Este 

es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada Norbert 

Wiener(UPNW). 

I. INFORMACIÓN 

Propósito del estudio: El propósito de este estudio es determinar si existe relación entre el 

estrés laboral y calidad de vida laboral en los trabajadores de los mercados del Asentamiento 

Humano de Buenos Aires de Villa, Chorrillos-2024. Su ejecución ayudará/permitirá brindar 

conocimientos necesarios para mejorar la salud psicológica de este grupo laboral. 

Duración del estudio (meses): 02 

N° esperado de participantes: 100 

Criterios de Inclusión y exclusión:  

-Criterios de inclusión:  Trabajadores de los mercados del asentamiento humano Buenos 

Aires de Villa, Chorrillos, ser mayores de edad e informales 

-Criterios de Exclusión: Trabajadores que pertenecen a otros mercados alejados del 

asentamiento humano Buenos Aires de Villa, Chorrillos, no cumplir con la mayoría de edad 

y ser formales.  

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizará los 

siguientes procesos: 

● Se le hará entrega de 2 cuestionarios. 

● Se le brindará las indicaciones para responder al cuestionario y un tiempo para 

responder. 

● Una vez concluido, se revisará que todos los ítems hayan sido respondidos y se dará 

fin al proceso. 

 

La entrevista/encuesta puede demorar unos 30 minutos.. 

Los resultados se le entregarán a usted en forma individual y se almacenarán respetando la 

confidencialidad y su anonimato. 

 



 
 

Riesgos:  

Su participación en el estudio no presenta ningún riesgo. 

  

Beneficios:  

Usted se beneficiará del presente proyecto porque tendrá la oportunidad de analizar su nivel 

de estrés laboral y calidad de vida laboral que vivencia. 

Costos e incentivos: Usted no pagará ningún costo monetario por su participación en la 

presente investigación. Así mismo, no recibirá ningún incentivo económico ni 

medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la información recolectada con códigos para 

resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrará 

ninguna información que permita su identificación. Los archivos no serán mostrados a 

ninguna persona ajena al equipo de estudio. 

Derechos del paciente: La participación en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo 

decide puede negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin 

que esto ocasione ninguna penalización o pérdida de los beneficios y derechos que tiene 

como individuo, como así tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atención 

médica. 

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal.  

Christopher Ronny Lizardo, Sanchez Villegas  

912707587  

 psicochris2108@gmail.com  

a2020100899@uwiener.edu.pe 

Así mismo puede comunicarse con el Comité de Ética que validó el presente estudio,  

Contacto del Comité de Ética: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de 

Ética de la Universidad Norbert Wiener, para la investigación de la Universidad Norbert 

Wiener, Email:  comité.etica@uwiener.edu.pe  

II. DECLARACIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

He leído la hoja de información del Formulario de Consentimiento Informado(FCI), y 

declaro haber recibido una explicación satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y 

finalidades del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi 

decisión de participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en 

cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia 

firmada de este consentimiento. 

mailto:psicochris2108@gmail.com
mailto:a2020100899@uwiener.edu.pe
mailto:.etica@uwiener.edu.pe


 
 

____________(Firma)____________    ____________(Firma)____________ 

Nombre participante:    Nombre investigador: 

DNI:       DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa)     Fecha: (dd/mm/aaaa) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 

 Solicitud del Mercado Sarita Colonia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Autorización del Mercado Sarita Colonia 

 

 



 
 

 

Solicitud del Mercado San Martín 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Autorización del Mercado San Martín 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Solicitud del Mercado Virgen del Carmen(Asociación de Comerciantes del Mercado 

Comunal Buenos Aires de Villa) 

 



 
 

Autorización del Mercado Virgen del Carmen(Asociación de Comerciantes del Mercado 

Comunal Buenos Aires de Villa) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Solicitud del Mercado Los Gorriones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Autorización del Mercado Los Gorriones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 8: Autorización de los instrumentos 

Escala de Estrés laboral OIT-OMS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala Breve de Calidad de vida laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9: Informe del asesor de Turnitin 
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