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Resumen

La investigacion titulada Estrés laboral y clima organizacional en los
trabajadores de una empresa textil, Lima Este — 2021, fue realizada con el
objetivo general de determinar la relacidén entre el estrés laboral y el clima
organizacional. La fundamentacion tedrica respecto al estrés laboral y sus
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacidn
personal, se baso en la teoria de Maslach y Jackson (1986); del mismo modo
para el clima organizacional y sus dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacién y condiciones laborales;
se baso en la teoria de Palma (2004). Se desarroll6 empleando el método
cientifico, en el cual se determiné que el estudio es de tipo béasica, de nivel
descriptivo, correlacional, no experimental de corte transversal y de enfoque
cuantitativo, con una poblacion de 108 trabajadores a los cuales se aplic6
el cuestionario en base a la escala de likert, el cual consta de 22 preguntas
para la primera variable y 50 preguntas para la segunda variable; la
validaciéon fue realizada a través de juicio de expertos, con un nivel de
confiabilidad de Alfa de Cronbach, para el estrés laboral de 0.859 y para el
clima organizacional de 0.948. Asimismo, el proceso estadistico fue en base
al software SPSS, la cual se empled con el objetivo de realizar los graficos
y porcentajes de las tablas de frecuencias y tablas cruzadas, segun lo
expuesto en la investigacion. Por otra parte, con respecto a los resultados
obtenidos en el analisis estadistico, se utilizé la prueba de Rho Spearman
para la contratacién de hipétesis entre las variables, en la cual se alcanzé
una correlacién positiva débil 0,418, concluyendo que, si existe una relacién

significante entre ambas variables de estudio.

Palabras clave: estrés laboral, clima organizacional, productividad laboral
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Abstract
The research entitled Job stress and organisational climate in the workers of a textile
company, Lima East - 2021, was carried out with the general objective of determining
the relationship between job stress and organisational climate. The theoretical basis
regarding work stress and its dimensions: emotional exhaustion, depersonalisation and
personal fulfilment, was based on the theory of Maslach and Jackson (1986); similarly
for the organisational climate and its dimensions: self-realisation, work involvement,
supervision, communication and working conditions; it was based on the theory of
Palma (2004). It was developed using the scientific method, in which it was determined
that the study is basic, descriptive, correlational, non-experimental, cross-sectional and
guantitative approach, with a population of 108 workers to whom the questionnaire was
applied based on the likert scale, which consists of 22 questions for the first variable
and 50 questions for the second variable; validation was performed through expert
judgment, with a level of reliability of Cronbach's Alpha, for work stress of 0. 859 and
for organisational climate of 0.948. Likewise, the statistical process was based on the
SPSS software, which was used with the aim of making graphs and percentages of the
frequency tables and cross tables, as set out in the research. On the other hand, with
respect to the results obtained in the statistical analysis, the Rho Spearman test was
used for the contracting of hypotheses between the variables, in which a moderate
correlation 0.418 was reached, concluding that there is a significant relationship

between both study variables.

Keywords: work stress, organizational climate, labor productivity
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l. INTRODUCCION

Actualmente observamos que uno de los problemas primordiales que afecta
el clima organizacional y que repercute en la salud de los colaboradores es
el estrés laboral. Debido a que, origina el incremento del ausentismo en el
puesto de trabajo, disminucion de la productividad, rotacion del personal,
entre otros. Por lo cual, es indispensable que toda organizacién pueda
determinar el nivel de estrés que se origina en su personal para evitar influir
de forma negativa en el clima organizacional (Patlan, 2019). Asimismo, uno
de los factores que los trabajadores de una empresa textil en México refieren
gue repercute en el clima laboral y calidad de vida, son la comunicacion
deficiente con sus compafieros y supervisores, reclamos sobre las mejoras
salariales sobre todo en el personal con grados académicos universitarios,
insatisfaccion y desmotivacién, por lo cual, se recomendé que se debe
mejorar la formacidén de equipos que optimicen sus competencias laborales,
mejorar las condiciones laborales que permitan incrementar la satisfaccion,
fomentar el liderazgo en sus supervisores para aumentar el compromiso
organizacional (Carrefio et al., 2006).

Por otra parte, en un estudio realizado en tiendas de conveniencia en
Chihuahua, determinaron que el estrés laboral tiene como factores la
sobrecarga de actividades y el riesgo ocupacional que incrementa su
rotacion de colaboradores en la empresa, por la cual refieren que se debe
gestionar de forma eficiente los factores estresantes que influyen
directamente en las labores de sus trabajadores (Maynez-Guaderrama et
al., 2021). Por consiguiente, en un cuestionario elaborado por el Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) determin6 que México es el pais con
mas indice de estrés laboral a nivel mundial, que origina unas perdidas entre
5000 a 40 millones de délares al afio, ademas que cifras brindadas por la
Organizacién internacional del trabajo nos indica que ello puede afectar

entre un 0.5% y 3.5% el PBI de los paises (Rodriguez et al., 2017).



En el Perd, en una investigacion realizada en 140 docentes
provenientes de dos colegios de la ciudad de Chimbote, demostro que, si se
mejora el clima organizacional de las instituciones educativas, se podria
disminuir los problemas que origina el estrés y que se deberia ejercer un
liderazgo transformacional que pueda mejorar las relaciones interpersonales
entre sus colaboradores y puedan originar un ambiente saludable en su
organizacion. Debido a que, el obtener un puesto laboral se ha convertido
en prioridad para las personas econdmicamente activas. Por la cual, buscan
diversos trabajos que a pesar que no se sientan satisfechos de ejecutarlo,
por el lado econémico los aceptan, puesto que les permitira satisfacer sus
necesidades basicas y de su familia, y es alli que a diario se enfrentan en
una lucha constante con el cansancio fisico, mental y emocional, que origina
actitudes negativas al realizar sus labores en su trabajo, produciéndose el
estrés laboral (Bada et al., 2020). Asimismo en un estudio realizado en
empresa textil en Arequipa, se evidencié que, a mayor edad que tenian los
colaboradores es menor el involucramiento que mantienen con los objetivos
de la organizacion, ademas que perciben factores estresante que influyen
en su comportamiento diario como en el personal operativo la necesidad de
mayor apoyo social, incremento en la remuneracion, minimas oportunidades
de crecimiento profesional, inestabilidad laboral, entre otros.,
adicionalmente se resalté que el personal femenino tienen el mayor indice
de nivel de estrés que el personal masculino (Lazo et al., 2018).Tal como
se evidencia en la investigacion de Jacqueline Rojas, profesora de la carrera
de Psicologia de la Universidad Privada del Norte (UPN) quien determind
gue, el sesenta por ciento de los peruanos sufren estrés en su vida cotidiana
y el setenta por ciento de los colaboradores peruanos padecen de estrés
laboral, en las edades de 25 a 40 afios, siendo las mujeres el mayor indice
reflejado y debido al aumento de las responsabilidades que tienen. Ademas,
gue, de no mejorar la situacién, puede repercutir negativamente en su

eficiencia y eficacia en el trabajo (Gestion, 2017).



Por otra parte, en un estudio realizado sobre el estrés laboral en los
colaboradores de una institucion educativa en San Juan de Lurigancho nos
menciond que, el estrés se genera por la excesiva carga laboral que ejercen
sobre el personal a través de exigencias las cuales no vienen con una
retroalimentacion previa para el cumplimiento de las funciones, generando
agotamiento fisico y mental que influye de forma negativa en el desempefie
del colaborador, afectando el clima laboral de la organizacion (Montes,
2021).

Por consiguiente, en esta empresa textii de Lima Este, en
consecuencia de la situacién actual por la pandemia, se ha generado un
incremento de estrés, el cual viene afectando el desempefio de sus
colaboradores, debido a que, se genera demasiada presién por las metas
gue establece la empresa y origina que algunos trabajadores no realicen
sus funciones eficientemente, ademas de la desmotivacion por incentivos
por el cumplimiento de objetivos, puesto que, por la situacién actual, la
compafiia ha tenido que reducir algunos costos para continuar ofreciendo
unos precios competitivos en el mercado de sus productos y mantener el
vinculo laboral con sus trabajadores. Asimismo, hay factores externos que
influyen en el rendimiento del colaborador, como la muerte de un familiar, la
economia, el temor al contagio de la enfermedad, entre otros.

La siguiente investigacion tiene como problema general: ¢Qué
relacion existe entre el estrés laboral y el clima organizacional en los
trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021?. Y sus respectivos
problemas especificos: ¢Qué relacion existe entre el estrés laboral y la
autorrealizacion en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este -
20217, ¢Qué relacion existe entre el estrés laboral y el involucramiento
laboral en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 20217, ¢(Qué
relaciéon existe entre el estrés laboral y la supervision en los trabajadores
de una empresa textil, Lima Este - 20217, ¢;/Qué relacién existe entre el
estrés laboral y la comunicacion en los trabajadores de una empresa textil,

Lima Este - 20217?, ¢(Qué relacion existe entre el estrés laboral y las



condiciones laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este
- 20217,

El estudio presenta una justificacion tedrica, el cual Fernandez-
Bedoya (2020) determindé que, esta relacionada con el deseo del
investigador por profundizar aspectos teoricos con el fin de aumentar los
conocimientos en el estudio originando una reflexion a través la contratacién
de resultados. El presente estudio analiz6 la relacion entre el estrés laboral
y el clima organizacional, porque nos permiti6 generar recomendaciones
para el incremento en el rendimiento de la organizacion, en base a las
teorias estudiadas. Se utilizé a Maslach y Jackson (1997) para el estrés
laboral y a Palma (2004) para el clima organizacional.

Por otra parte, se presenta una justificacion metodol6gica que, segun
Medina y Deroncele (2020) se basa en los procedimientos cientificos que
busca contextualizar el problema identificado a través del estudio de una
poblacion y aplicacién de instrumentos. En este estudio se ejecutdé una
metodologia cientifica que va desde el descubrimiento del problema, la
propuesta de hipétesis y objetivos que permitieron la relacion de nuestras
variables propuestas, con una investigacién de tipo Descriptivo-
Correlacional no experimental de tipo transversal. Asimismo, se utilizd
como instrumento de medicion el cuestionario con escala tipo likert, la cual
fue aplicada a los trabajadores de una empresa textil de Lima Este, para
poder obtener los resultados deseados para la comprobacién de nuestra
hipotesis general. Ademas de que se utilizé la informacién mediante su
aplicacion estadistica que permitié cuantificar las variables para un eficiente
analisis de los descubrimientos que se obtuvo.

Por otro lado. esta investigacion cuenta con una justificacion practica
(Nolazco et al., 2020) debido a que, ayuda a generar una investigacion a
detalle sobre la situacion actual del problema identificado, a través de la
recoleccion de datos. El presente estudio busca ser aplicado en una
empresa textil de Lima Este, para el incremento de su productividad, puesto

gue, segun lo indicado en la realidad problematica, determinaremos los



factores estresantes que influyen negativamente en el clima organizacional
afectando la productividad.

Asimismo, se presentdé como objetivo general: determinar la relacién
entre el estrés laboral y el clima organizacional en los trabajadores de una
empresa textil, Lima Este - 2021. De igual manera, se planted los objetivos
especificos: Determinar la relacion entre el estrés laboral y la
autorrealizacion en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021.
Determinar la relacion entre el estrés laboral y el involucramiento laboral en
los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021. Determinar la
relacion entre el estrés laboral y la supervisiéon en los trabajadores de una
empresa textil, Lima Este - 2021. Determinar la relacion entre el estrés
laboral y la comunicacion en los trabajadores de una empresa textil, Lima
Este - 2021. Determinar la relacidon entre el estrés laboral y las condiciones
laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021.

Y como hipotesis general: El estrés laboral se relaciona de forma
significativa con el clima organizacional en los trabajadores de una empresa
textil, Lima Este - 2021. Sus hipé6tesis especificas: El estrés laboral se
relaciona de forma significativa con la autorrealizacion en los trabajadores
de una empresa textil, Lima Este - 2021. El estrés laboral se relaciona de
forma significativa con el involucramiento laboral en los trabajadores de una
empresa textil, Lima Este - 2021. El estrés laboral se relaciona de forma
significativa con la supervisién en los trabajadores de una empresa textil,
Lima Este - 2021. El estrés laboral se relaciona de forma significativa con
la comunicacién en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021.
El estrés laboral se relaciona de forma significativa con las condiciones

laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021.



1. MARCO TEORICO

En lo que respecta a los antecedentes internacionales tenemos a
Calahorrano (2019) quien realiz6é un estudio, cuyo fin fue establecer la
relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional de docentes de
educacién bésica. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativo,
descriptivo de corte transversal y no experimental, su unidad muestral fue
de 40 docentes. Logrando una correlacion de Pearson entre ambas
variables, ademas que al disminuirse el nivel de estrés en los docentes se
refleja un mayor nivel de clima organizacional.

Por otro lado, Zhafiay (2017) realizé un trabajo de investigacion, cuyo
fin fue establecer si el estrés laboral predomina en el clima organizacional
en su poblacion de estudio. La metodologia aplicada fue cuantitativo
correlacional, de corte transversal y no experimental, con una unidad
muestral de 40 enfermeros. Teniendo como resultado la prueba de Chi-
Cuadrado de 27,6 el cual es superior al valor del Chi-Cuadrado que es
21,0261, concluyendo que el estrés repercute en el clima organizacional,
afectando las relaciones interpersonales entre el personal y genera
inconveniente en la realizacién de las funciones.

Barba (2021) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue
hallar la influencia del estrés laboral en el clima organizacional en su
poblacion de estudio. La metodologia recurrida fue de tipo cuali-cuantitativo
correlacional, su muestra fue conformada por 93 colaboradores. Obteniendo
como resultado una correlacién positiva de 0,559 y de una intensidad
considerable, concluyendo que, si hay una correlacion entre ambas
variables analizadas, ademas que es importante mantener al personal en un
ambiente de trabajo estable para que los niveles de estrés no sean altos y
se pueda cumplir los objetivos organizacionales.

Guangatal (2018) realiz6 una investigacion, cuyo objetivo fue
determinar como predomina el estrés en el clima laboral de la empresa de
estudio. La metodologia aplicada fue de tipo cuali-cuantitativo correlacional,
su unidad muestral fue de 54 trabajadores. Obteniendo un coeficiente de chi



cuadrado de 64,24 concluyendo que, ambas variables tienen una relacién
significativa, ademés que el estrés laboral influye negativamente en el clima
laboral produciendo desmotivacion, desgaste cognitivo por el cumplimiento
de objetivos, deficiente rendimiento laboral y comunicacion.

Sailema (2018) realizé un trabajo de investigacion cuyo fue identificar
la conexidon que hay entre el estrés laboral y el desempefio laboral en el
personal administrativo de una empresa constructora. La metodologia
recurrida fue de tipo cuali-cuantitativo correlacional, su muestra fue
conformada por 32 colaboradores. Obteniendo como resultado un
coeficiente de chi cuadrado de 91,63 concluyendo que los factores
psicosociales que originan el estrés repercuten en el desempefio laboral de
los trabajadores, ademas que el estrés predomina directamente en el
rendimiento laboral.

En lo que respecta a los antecedentes nacionales, tenemos a Liza
(2020) realizé un estudio cuyo fin fue demostrar la relacion entre el estrés
laboral y el clima organizacional en los trabajadores de una empresa
privada. La metodologia aplicada fue de tipo descriptivo, correlacional de
corte transversal, su muestra fue conformada por 30 colaboradores.
Obteniendo como resultado una correlacion positiva de Pearson,
concluyendo que, aquellos factores que afectan el clima organizacional e
incrementan los niveles de estrés son las relaciones y conflictos entre
compafieros, las recompensas y la responsabilidad.

Carrasco (2020) realizé un estudio cuyo fin fue demostrar la relacion
entre el clima laboral y el estrés de los trabajadores del sector de ventas de
un Call Center de una compafiia de capacitacibn empresarial. La
metodologia recurrida fue aplicada, correlacional, de disefioc no
experimental, su unidad muestral fue de 67 colaboradores. Obteniendo
como resultado un coeficiente de Rho Spearman de 0,700 significativo,
brindando como resultado que, entre menos favorable sea el clima laboral
mayor sera la vulnerabilidad de los estimulos estresores para los

trabajadores afectando su desempefio en su puesto laboral.



Jacobo (2021) realizé un estudio cuyo fin fue hallar el nivel de la
relacion que hay entre clima organizacional y estrés laboral en docentes de
un colegio de Ayacucho. La metodologia aplicada fue cuantitativo,
correlacional, de disefio no experimental, su unidad muestral fue de 60
profesores. Logrando como resultado un coeficiente de Rho Spearman de -
0.450, concluyendo una relacion inversa moderada entre ambas variables
analizadas, ademas que, a mas estrés menor es el nivel del clima
organizacional.

Hinojosa (2019) realiz6 un estudio cuyo fin fue hallar el nivel de la
relacién que hay entre clima organizacional y estrés laboral en docentes de
un colegio en Ayacucho. La metodologia recurrida fue cuantitativo,
correlacional, de disefio no experimental, su unidad muestral fue de 60
docentes. Obteniendo como resultado una correlacién negativa -.197 y
significativa al .05, concluyendo una relacion inversa moderada entre ambas
variables analizadas, ademas que, si el clima laboral es inestable se
incrementara los niveles de estrés en los trabajadores, y si el clima
organizacional es favorable entonces lo niveles de estrés se reduciran.

Muguruza (2018) realizé una investigaciéon cuyo objetivo fue hallar
como repercute el estrés laboral y el clima organizacional en una empresa
privada en Mallay. La metodologia aplicada fue cuali-cuantitativo, no
experimental-transaccional-correlacional, su unidad muestral fue de 20
colaboradores. Obteniendo como resultado una correlaciéon de Pearson de
0,579, concluyendo que, si una empresa tiene a sus colaboradores con un
nivel de estrés alto, su clima organizacional se decaera, afectando el
bienestar personal de sus trabajadores, originando un desgaste en su salud
y generando ineficiencia al cumplir sus funciones.

Arqque y Bruno (2018) realiz6é un estudio cuyo fin fue hallar la relacion
existente entre el clima organizacional y el nivel de estrés laboral en un
Centro de Salud publico en San Juan de Lurigancho. La metodologia
recurrida fue cuantitativo, correlacional, no experimental, su unidad

muestral fue de 84 colaboradores. Logrando como resultado una correlaciéon



de Rho de Spearman de 0,719, concluyendo que existe significativamente
una relacion entre ambas variables de estudio.

Con respecto a las teorias sobre la primera variable estrés laboral
tenemos el modelo fisiolégico de Walter Cannon, el cual analiza las
respuestas inmediatas que generan las personas en forma de defensa
debido a los estimulos amenazantes externo o internos (Szabo, 2020). Se
origina mediante un incremento en los niveles de adrenalina y noradrenalina
en la sangre, elevando su tasa cardiaca y la presién sanguinea ante un
estimulo estresor. Este enfoque resulta importante, puesto que, permite
hallar las diferentes situaciones universales estresantes que permitiran ser
de referencia para comparar las diversas reacciones que presenta el
individuo en distintos contextos sociales (Capezzuto et al., 2017).

Por otra parte, Robinson (2018) nos refiri6 que este autor es
considerado como el precursor mas importante de la teoria del estrés,
Cannon estudia la respuesta del cuerpo a las emergencias y, en particular,
la llamada respuesta de "lucha o huida". Debido a esta respuesta, los
humanos, asi como los animales, elegiran entre luchar o tratar de escapar
de una situacion amenazada. Los experimentos de fuegos artificiales han
demostrado el papel de la secrecion de adrenalina en la adaptacion del
cuerpo a los estimulos ambientales en situaciones de emergencia
(respuesta de emergencia).

Por otra lado, tenemos la teoria de Hans Selye SGA Sindrome General
de Adaptacion, quien fue conocido como el "padre de la investigacion sobre
el estrés”, debido a que introdujo ese término en el Iéxico medico como una
respuesta que tiene el cuerpo ante cualquier demanda (Tan et al., 2018).
Esta teoria determina la manera en que un organismo reacciona ante un
factor estresor, asimismo este proceso se divide en: reaccion de alarma,
resistencia y agotamiento (Zayachkivska, 2017). En primer lugar, tenemos
la fase de alarma, en la cual el organismo reacciona antes una situacién que
origina estrés, con una pronta respuesta que es el choque seguida después

de una de anti choque, como producto una reaccidén ante una situacion de



emergencia que no se requiere de accion fisica. En segundo lugar, tenemos
la fase de resistencia, se mantienen las reacciones de la fase anterior,
reduce la intensidad y la persona intenta adaptarse a la situacion tratando
de generar un equilibrio ante el estimulo estresante. Por ultimo, tenemos la
fase de agotamiento, el individuo batalla con los estimulos estresantes, no
obstante, si no logra adaptarse y se prolonga, es probable que se origine el
agotamiento, adicional de otros sintomas que paso en la fase de alarma,
asimismo, si no se corrige puede empeorar y ser causante de enfermedades
graves (Vidal, 2019).

Por otra parte, Sfintes (2019) hace referencia a las tres etapas de
evolucién del SGA: la etapa de la reaccién de alarma gue consiste en dos
fases el shock y contra-shock; la segunda etapa de resistencia
(recuperacién o shock prolongado) y la etapa de agotamiento. Durante la
fase de choque agudo de la respuesta de alarma, la resistencia general del
cuerpo cae por debajo del promedio. Si el agente causal es muy intenso y /
o incompatible con la vida, entonces ocurre la muerte, y si el organismo
superviviente establece una fase de choque, cuando se origina las defensas
del organismo hasta generar un estado de fortaleza adecuada a la situacion
estresante, entonces la capacidad de resistencia se incrementa. Durante la
fase de resistencia, el organismo parece haberse adaptado a la situacion,
funcionando con relativa normalidad, pero con cambios persistentes durante
la fase de reaccién de la respuesta de alarma. La etapa de agotamiento se
desarrolla si el agente nocivo continta actuando y la adaptacion, obtenida
a expensas de una respuesta de choque prolongada, no puede sostenerse.
La resistencia cae por debajo del promedio y una vez que se agotan los
recursos, la vida cesara.

Por otro lado, esta la teoria sobre la evaluacidén cognitiva del estrés
de Lazarus y Folkman, se basa en la valoracion cognitiva y sugiere que
cuando una situacion estresante se percibe como controlable, tratable o
reducible, las personas tenderan a preferir un enfoque centrado en el

problema y buscaran soluciones especificas para el estresor concreto (en
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lugar de optar por una solucion no calibrada) con el fin de reducir la amenaza
especifica o el nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019).

Esta evaluacion cognitiva se desarrolla cuando el individuo analiza
constantemente la significaciéon de lo que estd pasando y lo vincula con
bienestar propio y con los recursos que dispone para enfrentar esa
situacion. Por consiguiente, no es el estimulo estresor lo que desencadena
el estrés, si no la percepcion que realiza el individuo sobre la situacion.
Asimismo, se distingue tres tipos de evaluacion: primaria, secundaria y
reevaluacion (Jean-Baptiste et al., 2020). La primera evaluacion se refiere
al analisis que realiza el individuo sobre lo que estd pasando, y asi pueda
considerarlo como irrelevante, positiva - beneficiosa o estresante. La
segunda evaluacion, nos indica la apreciacion de los medios que tiene el
individuo para combatir la situacion estresante, lo cual implica buscar las
opciones de afrontamiento disponible y analizar si seran favorables o no al
aplicarlas. Por consiguiente, el estrés dependera de cémo el individuo utilice
sus recursos para abordar la situacion estresante. Finalmente, la tercera
evaluacién, la cual es una retroalimentacién que se origina cuando el
individuo desarrolla la interaccion con las demandas externas o internas,
originando correcciones sobre las acciones (Tanta-Luyo et al., 2020).

Asimismo, Rabenu y Yaniv (2017) nos indic6 que, Lazarus y Folkman
identificaron 2 tipos de estrategias de afrontamiento del estrés, el primero
se basa en el afrontamiento orientado a problemas y el segundo en el
afrontamiento impulsado por las emociones. En la primera parte, el individuo
recopila informacion sobre qué hacer y actuar para cambiar las realidades
de la conflictiva relaciéon hombre-medio ambiente. La segunda funcion tiene
como objetivo regular las emociones asociadas a situaciones estresantes.
Esto puede implicar evitar pensar en la amenaza o reevaluarla, lo que no
cambia la realidad de la situacion estresante. El individuo acepta el factor
estresante como un hecho inmutable y decide adaptarse y ajustarse (sus
pensamientos y sentimientos) a la situacion. En este caso, las personas

utilizan sus creencias, valores y objetivos para encontrar o recordar los
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beneficios de experimentar el estrés como una forma de afrontarlo para
futuras ocasiones.

Por otra parte, Moya y Moya-Garofano (2020) nos refirieron que, este
autor determinaba el estrés como una relacion especial entre la persona y
el entorno, en la cual el individuo considera sus recursos con los cuales
puede afrontar esta situaciéon, no obstante, puede afectar su bienestar
personal. Ademas, que estos factores estresantes afectan al individuo de
forma individual como la pérdida de un puesto laboral o la muerte de un
familiar; y social como la exigencia de formar parte de grupos sociales.

Segun Maslach y Jackson definen el estrés laboral, como una
respuesta que tiene la persona con respecto a los estimulos estresantes que
se originan en una organizacion, las cuales involucran la carga laboral,
tension por el cumplimiento de funciones, desmotivacién, etc.; y que puede
convertirse en un sindrome que afectaria su bienestar personal (1997).

El estrés laboral es una agrupacion de factores emocionales,
conductuales y fisiol6gicas, donde el colaborador presenta angustia con
respecto a las exigencias de su puesto laboral (Nwaogu et al., 2021).

Asimismo, el estrés en el trabajo es una respuesta que los
trabajadores muestran a las demandas y presiones del trabajo que no se
corresponden con sus habilidades y recursos y pone a juicio su capacidad
de enfrentar la situacion (Marcatto et al., 2016). Este estado puede
agudizarse cuando el colaborador no recibe el apoyo adecuado de sus
compafieros o superiores, asi como cuando tiene un control limitado sobre
su labor y la manera de enfrentarse a las demandas y presiones del trabajo
(Osorio et al., 2017).

También es considerado como una reaccion que tiene el organismo
de la persona ante las diversas exigencias del entorno, ocasionando un
desequilibrio entre la forma en como afrontarlo o solucionarlo, asimismo
origina cambios fisicos y emocionales que afectan su bienestar personal
(Tinline et al., 2019). Ademés, de otros sintomas como el deficiente

rendimiento laboral, cansancio fisico y mental. Por consiguiente, si esta
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situacion se prolonga por mucho tiempo y es intensa puede originar
desordenes metales y otras enfermedades (Garcia-Rubiano et al., 2018).

En la determinacion de las dimensiones de esta investigacion se
enfoco en lo establecido por Maslach y Jackson, que consta de 3 elementos
que evallan el estrés de un individuo en su trabajo, tenemos el agotamiento
emocional, la despersonalizacién y la realizacion personal.

La primera dimension es el agotamiento emocional, el cual Maslach y
Jackson refirieron al sobreesfuerzo fisico y mental que realiza un individuo
ante un factor estresante, esto conduce a un agotamiento continuo,
originando que el individuo se siente vacia de acciones emocionales,
haciéndola sentirse débil, cansada y llena de trabajo (1997). Asimismo, se
produce cuando el colaborador se encuentra insatisfecho en su puesto
laboral, originadas por problemas interpersonales en su entorno, causando
una alteracién en sus funciones corporales y una negativa de afrontamiento
cognitivo- emocional. Se desarrolla mediante un patron emocional basico
como: miedo, enfado, envidia, celos, que favorece la evitacion, el
afrontamiento, expresado en esconder errores, en rechazar obligaciones
laborales o repudiar el contacto con los compafieros (Preciado et al., 2017).

La segunda dimension es la despersonalizacion, la cual Maslach y
Jackson nos indic6 que se singulariza por el hecho de que la persona deja
de ser lo que era, cambiando sentimientos, respuestas y actitudes
negativas, con inconsistencia en las emociones y originando apatia hacia su
trabajo y su entorno, también puede presentar altos niveles de irritabilidad,
ademas de desmotivaciéon con las actividades que realiza (1997). El
individuo se siente separado de si mismo (fisica y emocionalmente), para
soportar un poco mas la carga de la realidad que afronta, generando una
disociacion que tiende a ocurrir entre el mismo y el cuerpo de uno o entre
el mismo y sus emociones (Espinel et al., 2021).

La tercera dimension es la realizacién personal, se define como la
busqueda que un individuo debe alcanzar para lograr una meta basada en

la excelencia en el campo en el que labora ya sea académicamente o en
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lograr un alto puesto en la jerarquia organizacional de su lugar de trabajo
(Maslach & Jackson, 1997). Asimismo, refiere a la autoevaluacion que se
realiza el individuo, aqui predomina la percepcién del colaborador de o estar
logrando cumplir sus propias metas en su puesto laboral, por lo cual se juzga
con respecto a su desempefio e inicia a autocriticarse negativamente
disminuyendo su productividad y competencia personal (Salgado & Leria
Francisco José, 2018).

Con respecto a las teorias sobre nuestra segunda variable clima
organizacional, se encuentra los nueve factores de Litwin y Stringer, la cual
sostiene que, el clima organizacional se mide en base a la repercusién del
entorno en la conducta de los trabajadores de la empresa, por ello, en su
estudio relacionaba el clima con la motivacion con el fin de evaluar el
resultado del estilo de liderazgo en ellos (Khasawneh, 2018). Asimismo, se
conceptualiza como una agrupacion de propiedades medibles del entorno
laboral divisadas directa o indirectamente por los individuos que viven y
trabajan en este entorno, ademas de revelar la personalidad colectiva de la
organizacion (Jnaneswar & Ranjit, 2019). Asimismo, resaltaba que un clima
laboral estable era aquel en el que el individuo se sentia satisfecho en su
puesto laboral, reflejando la calidad del clima laboral desde la percepcion
del trabajador y la influencia en su desempefio. Es decir, se basaba en la
percepciéon social que tenia el colaborador con respecto a su entorno de
trabajo y como este influia en su comportamiento y motivacién. Ademas,
estos autores se proponian nueve dimensiones para medir este clima
organizacional las cuales interactian con los elementos de la organizacion,
tales como: la entidad, el conflicto, estandares, relaciones, cooperacion,
desafios, estructura, recompensa y responsabilidad (Riveros et al., 2017).
El propdsito era describir los efectos de las organizaciones y de la vida,
sobre la motivacion de los individuos en las empresas, resaltando que lo
mas significativo en la motivacién de los individuos son las percepciones de
las expectativas de alcanzar la meta y el incentivo que conlleva el logro del
objetivo (Bindu, 2017).
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Por otra parte, tenemos la teoria de Rensis Likert, quien determina el
clima organizacional como un tipo de programa de capacitaciéon, por lo cual
genera esta teoria que evallua el comportamiento del personal con respecto
a su percepcion que tiene sobre la realidad de la empresa en la que se
encuentra (Gaspar, 2019). El autor clasifica los tipos de clima vinculados a
la imagen del lider y la interrelacion en cuatro grupos: Clima autoritario,
clima paternalista, clima consultivo y clima participativo (Amzat et al., 2020).
El primero también denominado sistema | — autoritarismo explotador, hace
referencia a que los jefes no generan confianza en sus trabajadores
originando un clima de miedo, castigos, amenazas y en ocasiones de
recompensas, es decir no interactia con ellos solo brinda instrucciones
especificas. El sistema |l autoritarismo paternalista, nos comente que aqui
se suele jugar con las necesidades sociales de los colaboradores, debido a
que el jefe genera un vinculo condescendiente en sus colaboradores similar
a la de un amo con su siervo, las decisiones aqui se ejecutan en la alta
direccion (Jitesh Kumar Das, 2021). El sistema Ill — consultivo, aqui los jefes
generan h ambiente participativos y de confianza con sus colaboradores, en
la cual se considera al personal operativo para la realizacién de directrices
generales. Por ultimo, el sistema IV — participacién en grupo, se resalta la
confianza que origina los jefes con sus trabajadores, en base a la
motivacion, participacién y establecimientos de objetivos en conjunto; existe
un vinculo amistoso entre los superiores y subordinados, ademas que existe
una comunicacién eficiente, permitiendo, que las decisiones de la
organizacion se tomen en cuenta las diferentes posturas de los niveles
jerarquicos de la empresa (Loaiza et al., 2019).

Por consiguiente, el clima organizacional se ha transformado en un
componente decisivo para la ejecucion de las funciones de una
organizacion, los cuales impactan en su desempefio laboral de manera
positiva 0 negativa, sujeto a la apreciacion y satisfaccion que tenga el
colaborador en su entorno laboral. Es asi como un ambiente de trabajo

agradable, armonioso y pacifico permitira a los empleados dar lo mejor de
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si mismos en el desarrollo de sus actividades, quienes son el recurso
humano indispensable para la empresa, debido a que, la mayor parte de su
éxito o fracaso dependera del compromiso, motivacion, habilidades, y
conocimientos de ellos mismos. Por consiguiente, la organizacion deberéa
propiciar un espacio donde puedan interactuar libremente y desarrollar sus
funciones en su puesto laboral, para el cumplimiento de objetivos (Chirinos
et al., 2018).

Palma conceptualizé el clima organizacional como el juicio que los
colaboradores realiza acerca del entorno de trabajo y aspectos relacionados
con la autorrealizacion, la participacion en las tareas, la vinculacion con la
autoridad, las condiciones fisicas y los mecanismos de comunicacion
(2004). Asimismo, es la evaluacion que los colaboradores tienen de la
organizacion en relacion con la motivacion que tienen en la empresa. Se
refiere a los aspectos fisicos y mentales que afectan la manera en que los
colaboradores siente su trabajo y asi determinan el nivel de satisfacciéon que
un individuo puede sentir en este entorno (Torres et al., 2018).

Se define como una situacion y sus vinculos con los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de los integrantes de la organizacion o
como las personas perciben su entorno de trabajo (Li et al., 2020). Ademas,
de reflejar lo que una organizacion prioriza, al tiempo que hace hincapié en
los comportamientos y actitudes que se esperan y recompensan en el lugar
de trabajo (Loh et al., 2019). Por lo tanto, el clima organizacional guia la
conducta de los empleados al transmitirles qué comportamiento es deseable
y apropiado en la organizacién (Al-Kurdi et al., 2020). Un clima
organizacional participativo y afable entre los integrantes puede mitigar los
aspectos negativos, como la disonancia o la desarmonia emocional. A su
vez, un menor numero de condiciones negativas puede conducir a una
disminucién del riesgo de intencidén de rotacion (Ryu et al., 2020).

En la determinacion de las dimensiones de esta investigacion sobre la
segunda variable se enfocdé en lo establecido por Palma (2004), que

determina 5 dimensiones que miden el clima laboral de una compaiiia: la
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autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervisiéon, la comunicacion
y las condiciones laborales.

La primera dimension es la autorrealizacion, la cual hace referencia a
la valoraciéon que tiene el colaborador en relacion a las posibilidades y
medios que provee la empresa para el crecimiento profesional e individual
(Palma, 2004). Asimismo, hace referencia al desarrollo de las capacidades
y cualidades que tiene un individuo para el cumplimiento de metas que
conforman su proyecto de vida (R. M. Hernandez & Carranza, 2017).

La segunda dimension es el involucramiento laboral, el cual es el nivel
de filiaciébn con su compromiso y valores que cuentan los colaboradores
con los propdsitos y metas de la institucion (Palma, 2004). Asimismo, es el
nivel en que un individuo se reconoce psicolégicamente con su puesto
laboral, el cual se puede determinar en algunos aspectos como: su puesto
laboral es uno de los intereses primordiales para si mismo, participacion
activa en el desarrollo de sus funciones, esta comprometidos con
incrementar su productividad para su crecimiento personal (Flores et al.,
2019).

La tercera dimension es la supervisién, se refiere a la sensacién que
tienen los colaboradores de la funcién e importancia de las actividades
vinculadas con el control de los superiores, incluyendo el feedback en los
diversos procesos de la empresa y el apoyo a su equipo (Palma, 2004). La
supervision se considera un medio para mejorar el desarrollo del personal,
y ayuda a dotar a los trabajadores de las técnicas e intelecto profesionales
requeridos para hacer su trabajo con eficacia, ademas de la oportunidad de
comunicarse coordinar y cooperar entre si como equipo (Jimoh et al., 2017).

La cuarta dimension es la comunicacion, evalua el nivel de la fluidez,
velocidad, consistencia y precision en el manejo de la informacién vinculada
con las operaciones de una empresa (Palma, 2004). Es considerado como
el aspecto fundamental de una empresa, y se recomienda que sea empleada
por las organizaciones para una mayor efectividad en el flujo de la

informacion, debido a que, el éxito consiste en comunicarse de manera
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oportuna, abierta y precisa para que todos los integrantes se sientan
implicados y participativos (Segredo et al., 2017).

La quinta dimension sobre las condiciones laborales, al respecto, nos
comento que es la apreciacion que tienen los colaboradores con respecto a
los medios econémicos, psicosociales y fisicos que la empresa brinda para
la ejecucion de las actividades diarias (Palma, 2004). Estas condiciones
reflejan la calidad de empleo que tiene el individuo, considerando como las
aspiraciones de hombres y mujeres por obtener un puesto laboral
productivo, bien remunerado, ofreciéndoles seguridad, equidad y recursos
para desarrollarse profesionalmente en la compaifia (Murillo & Montafo,
2018).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Enfoque de investigacion:

La investigacion cuantitativa se basa en fendmenos medibles,
mediante el uso de técnicas estadisticas para analizar los datos recopilados,
siendo su propoésito mas importante describir, explicar, predecir y controlar
objetivamente su causa y predecir su aparicion a partir de la misma
divulgacion; apoyandose en los resultados sobre el uso riguroso de medidas
o cuantificacion, tanto para obtener resultados como para formularlos,
analizarlos e interpretarlos, por el método hipotético-deductivo ( Sanchez,
2019).

Tipo de estudio:

La investigacion tiene como tipo de estudio béasica, en vista de que,
busca incrementar los conocimientos generales y teoricos ( Hernandez et
al., 2014).

Descriptiva:

Se denomina asi, debido a que, busca describir algunas
peculiaridades primordiales de fenédmenos de estudio, emplea aspectos
sistematicos que originan la vinculacién de la estructura o el
comportamiento de los fendmenos, brindando informacion relevante que

permita compararse con otras fuentes (Guevara et al., 2020).

Nivel correlacional:
Este disefio de investigacion, su fin es hallar el nivel de correlacion o

asociacién existente entre dos objetos de estudio ( Sanchez et al., 2018).
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Disefio
No experimental

Puede definirse como una busqueda realizada sin manipular variables
intencionadamente. En otras palabras, estos son estudios en los que no
cambiamos intencionalmente las variables independientes para comprobar
su incidencia en otras unidades de estudio. El fin es es explorar los
fendbmenos y cémo se desenvuelve en su entorno natural, para

comprenderlos ( Hernandez et al., 2014).

Transaccional o transversal
Este tipo de disefio recopila datos de un estudio durante un periodo
de tiempo especifico, cuyo fin es detallar informacién de las variables y

estudiar eventos e interrelaciones ( Rodriguez et al., 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

El proceso por medio del cual se cambia una variable tedrica en
empiricas, de manera directa observables, con el objetivo de que logren ser
medidas. A partir de un criterio més técnico, operacionalizar se refiere a
detectar cudl es la variable de estudio, los indicadores y el indice (es decir,
definirla tedéricamente y operacionalmente), debido a que todo ello nos
ayudara a traducir la variable tedrica en caracteristicas observables y
medibles, partiendo cada vez méas a partir de lo general a lo singular
(Espinoza, 2018).

Variable 1: Estrés laboral
Segun Maslach y Jackson, nos indican que son un conjunto de
reacciones (fisicas y emocionales) que afectan el desempefio del

colaborador en la organizacion. (1997).
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Variable 2: Clima organizacional

Segun Palma indic6 que es la percepcion que el colaborador establece

sobre criterios alineados al entorno del trabajo, mediante la interaccion y

motivacion (2004).

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Estrés laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas y Niveles y
valores rangos
Agotamiento - Nivel de 1,2, 3,6,
emocional agotamiento 8, Escala
-Sobrecarga 13, 14, ordinal
laboral 16, 20. Siempre [5]
Despersonalizacion - Sensibilidad 5,10, 11, Casi Bajo
humana 15, siempre [22—- 51]
22 [4] Regular
A veces [52- 81]
[3] Alto
Casi nunca [82 -
Realizacion personal - Capacidad de 4,7,9, [2] 111]
respuesta 12,17, Nunca [1]
-Competencia 18, 19,
social 21

Fuente: Maslach y Jackson (1997)
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Escalas y Niveles
valores y rangos
Autorrealizacion  -Posibilidades de 1,6,11,16,2
crecimiento. 1,26,31,36,
-Aprendizaje y 41,46
desarrollo.
Involucramiento  -ldentificacion 2,7,12,17,
laboral con valores 22,27,32,37
institucionales 42,47
-Compromiso con
la
institucion. Escala
Supervision -Funcionalidad de 3,8,13,18, ordinal
la 23,28,33,38 Todo o
supervision. ,43,48 siempre [5]
-Significacién de Mucho [4] Ineficien
la Regular o te
supervision. algo [3] (50 —
-Apoyo y Poco [2] 67)
orientacién de los Ninguno o Media
superiores nunca [1] (68 —
Comunicacion  -Fluidez de la 4,9,14,19,2 135)
informacion. 4,29,34,39, Eficiente
-Precisién de la 44,49 (136 -
informacion. 203)
Condiciones -Ofrece medios 5,10,15,20,
laborales materiales. 25,30,35,40
-Ofrece medios ,45,50

econémicos.
-Ofrece medios
psicosociales.

Fuente: Palma (2004)
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Es la consolidacion de individuos que se tomarad como alusion para la
implementacion de la muestra, de acuerdo con los requisitos que el
investigador quisiera utilizar en su trabajo. Asimismo, el término no hace
mencién Unicamente a un grupo de personas, sino también a animales,
organismos, empresas Yy objetos. Es decir, es un conjunto de factores con
peculiaridades especificas que seran utilizados en una investigacion como
objeto de estudio (Ayala, 2019).

La poblacion del presente estudio fue constituida por los 108

colaboradores de una empresa textil de Lima Este.

Muestra

La muestra se refiere a la agrupacién de elementos definidos
anteriormente con ciertas caracteristicas para la encuesta, que
corresponden a una poblacién especifica. Tomando una muestra de la
poblacion, significa que al evaluarlos pueden indicar los mismos resultados
gue podriamos haber obtenido en su totalidad (Posada, 2016).

Por consiguiente, en la mayoria de estas investigaciones se ejecuta
el muestreo, puesto que, va a permitir al investigador poder optimizar
recursos y tiempo, asi como minimizar el nivel de error que podria tener.

La presente investigacion utilizo el total de la poblacién, puesto que,
al obtener un grupo pequefio es mas accesible para poder aplicar los
instrumentos. Los criterios fueron: De inclusién, todos los trabajadores de
una empresa textil y los de exclusidon, son las personas ajenas a la

organizacién y personas que no participaron del cuestionario.

Muestreo: No aplica
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Aborda los procesos que aplica el investigador para lograr la
informacion pertinente otorgando respuesta a su interrogante de estudio, en
este caso para el enfoque cuantitativo se emplea la encuesta, puesto que,
nos permitird halar la relacion existente entre el estrés laboral y el clima
organizacional, debido a que, es un método y técnica para la recopilacion

de informacién en una poblacion especifica ( Hernandez et al., 2020).

Instrumento

El instrumento redne una secuencia de interrogantes relativas ante
una tematica particular, que el investigador necesita obtener para su
investigacion. Por lo tanto, la herramienta empleada fue el cuestionario,
puesto que, es un instrumento que presenta las interrogantes con su
respectiva escala de medicion, que permite al individuo de estudio poder
responder y ser referente para la investigacion, cabe resaltar que no existe
respuesta correcta o incorrecta, todas seran necesarias para la obtencion

de resultados (Carhuancho et al., 2019).

Los instrumentos utilizados fueron:

Ficha técnica del cuestionario de estrés laboral
Nombre: Escala de Maslach Burnout inventory (MBI)
Autor: Maslach C, Jackson. S (1981)

Adaptacion: Lic. Bravo Puca Naisha Zuleica (2021)
Duracion: 10 minutos

Aplicacion: Trabajadores de una empresa textil, Lima Este

Objetivo: Explorar los niveles de estrés laboral en los trabajadores
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Estructura
El instrumento cuenta con 22 items, mediante una escala de 5 niveles:
Siempre [5]
Casi siempre [4]
A veces [3]
Casi nunca [2]
Nunca [1]
Consta de 3 dimensiones:
Cansancio emocional (6 items).
Despersonalizacion (6 items).

Realizacién personal (6 items)

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional
Nombre del instrumento: Clima laboral CL-SPC
Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo
Procedencia: Lima - Peru
Afo: 2004
Significaciéon: Nivel de percepciéon global del ambiente laboral y especifica,
con relacién a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.
Aplicacién: Trabajadores de instituciones publicas y privadas
Administracion: Individual y colectiva
Estructura
El instrumento tiene 50, mediante una escala de 5 niveles:
Todo o siempre [5]
Mucho [4]
Regular o algo [3]
Poco [2]
Ninguno o nunca [1]

Consta de 5 dimensiones:
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Autorrealizacion (10 items).
Involucramiento laboral (10 items).
Supervision (10 items)
Comunicacién (10 items)

Condiciones laborales (10 items)

Validez

La validez hace referencia a la unién entre la teoria y la evidencia
para el analisis de resultados de una investigacién, y reporta la fuente del
instrumento para su verificacion por jueces que determinaran si seria
aplicable para el estudio (Ventura-Ledn, 2017).

Para el estudio se establecié la efectividad mediante del juicio de tres

expertos, quienes indicaron que si existe suficiencia para su aplicacion.

Confiabilidad

Son las respuestas de una investigacion que puede considerarse
confiable si tiene un alto grado de validez, es decir, sin contar con sesgos,
ademas, este concepto se emplea cuando se estan aplicando instrumentos
para la obtencién de datos de un estudio, y determinara si es reproducible

y consistente para su ejecucion (Villasis-Keever et al., 2018).

Criterio de confiabilidad de valores

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de estrés laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 108 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 108 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 4

Coeficiente de Alfa de Cronbach de estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,859 22
Tabla 5

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 108 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 108 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 6

Coeficiente de Alfa de Cronbach de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
948 50

3.5. Procedimiento

Para la realizacion de esta investigacion se consiguié delimitar las
variables que evidencian la problematica de esta organizacién, mediante el
analisis del estrés laboral y el clima organizacional de una empresa textil,
para lo cual se realiz6 la busqueda de autores que reafirmen nuestro marco
tedrico, para argumentar el objeto de estudio.

Toda la informacion y el desarrollo de esta investigacion fue con la
ayuda de docentes cualificados en el tema y linea de investigacion, que
indicaran el procedimiento a seguir para la demostracién de la hipétesis.

Asimismo, fue verificada mediante la utilizacion del programa estadistico
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SPSS que permiti6 corroborar la relacion de las variables con las

dimensiones.

3.6. Método de analisis de datos

La recopilacién y procesamiento de informacién se empled métodos
estadisticos descriptivos e inferencial por el software SPSS 25, donde se
recolectd la informacion con mayor importancia para esta investigacion.
Asimismo, la informacion recogida mediante la aplicacion del cuestionario
fue procesada y almacenada para ejecutar los calculos correspondientes,
los cuales indic6 la informacion mas relevante para exponerlas en este
estudio. El juicio por expertos se emple6 para demostrar la validez de este
estudio. Por consiguiente, para determinar el nivel de correlacién entre los
objetos de estudios se puntualiza entre los rangos -1.00 a +1.00 de la

siguiente manera:

Coeficiente | Relacion

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacién negativa considerable.

-0.50 = Correlacién negativa media.

-0.25 = Correlacién negativa deébil.

-0.10 = Correlacién negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre

+0.10 = las variables.

+0.25 = Correlacién positiva muy débil.

+0.50 = Correlacién positiva débil.

+0.75 = Correlacién positiva media.

+0.90 = Correlacién positiva considerable.

+1.00 = Correlacién positiva muy fuerte.
Correlacién positiva perfecta

Fuente: ( Hernandez et al., 2014)

3.7. Aspectos éticos
Este estudio evito todo tipo de copia revisando la similitud que podria
poseer con otros trabajos de investigaciéon por medio del programa Turnitin

usado por la Universidad César Vallejo, para lograr mostrar su autenticidad
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y originalidad del progreso de este trabajo. Ademdés, se usaron
correctamente citas y referencias bibliograficas en base a las reglas apa.
Las referencias y fuentes que se utilizaron en este estudio van a ser
verificadas, reflejando por medio de los resultados su autenticidad.

Por consiguiente, se afirmé conservar el anonimato de los
participantes del estudio; y también el respeto hacia ellos. Las herramientas
fueron custodiadas correctamente y sus respuestas fueron meticulosa e
imparcialmente asentados sin haber ningun aspecto de discriminacién o

juicio.
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V. RESULTADOS
Estadistica descriptiva

Estadistica descriptiva para la variable estrés laboral

Tabla 7

Frecuencia de la variable estrés laboral

Estrés laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Casinunca 11 10,2 10,2 10,2
A veces 11 10,2 10,2 20,4
Casi siempre 86 79,6 79,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Figura 1
Frecuencia de la variable estrés laboral

ESTRES LABORAL

100
B0

0]

Frecuencia

40

20

| 10,19% | ‘ 10,19% ‘
’ Casi nunca A veces Casi siempre

Interpretacion

Acorde a los resultados de las frecuencias halladas, del total de los
encuestados, el 79.6% asegurd que casi siempre el estrés laboral repercute
en el clima organizacional de la organizacion. Ademas, el 10.2% de ellos
aseverd que casi nunca el estrés es un componente que modifica el clima
organizacional de una instituciéon, asi como el 10.2% indicdé que a veces el

estrés laboral puede ejercer un cambio en el clima organizacional.
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Estadistica descriptiva para la variable clima organizacional

Tabla 8

Frecuencia de la variable clima organizacional

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Poco 10 9,3 9,3 9,3
Regular o algo 14 13,0 13,0 22,2
Mucho 70 64,8 64,8 87,0
Todo o siempre 14 13,0 13,0 100,0

Total 108 100,0 100,0
Figura 2

Frecuencia de la variable estrés laboral

60

40

Frecuencia

20

CLIMA ORGANIZACIONAL

9,26%

1]

Poco

64,81%

Mucho

Regular o algo Todo o siempre

Interpretacion

Acorde a las frecuencias halladas del total de los encuestados, el
64.8% aseguro que mucho depende el clima organizacional con respecto al
estrés que se pueda originar en los colaboradores. Ademas, el 13% de ellos
aseverd que regular o siempre el desarrollo de un eficiente clima
organizacional dependera del estrés laboral que se puede originar en los
trabajadores, y el 9.3% determin0 que poco se puede aliviar el clima

organizacional si en la compafiia se encuentran bajo estrés.
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Tablas cruzadas
Tabla 9

Tabla cruzada del estrés laboral y clima organizacional

Tabla cruzada Estrés laboral *Clima organizacional

% del total
Clima organizacional Total
Ineficiente Media Eficiente
Estrés laboral Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 20,4% 20,4%
Alto 20,4% 49,1% 69,4%
Total 9,3% 20,4% 70,4%  100,0%

Interpretacion

Del total de encuestados, demostré que cuando el estrés laboral esta
bajo se desarrolla un clima organizacional ineficiente en un 9.3 % y eficiente
en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de forma regular entonces el
clima de la organizacion se demuestra eficiente. Y si el estrés laboral se
incrementa se desarrolla un clima organizacional media de 20.4 % vy

eficiente en un 49.1%.

Tabla 10

Tabla cruzada del estrés laboral y la autorrealizacion

Tabla cruzada Estrés laboral *Autorrealizacion

% del total
Autorrealizacion Total
Ineficiente Media Eficiente
Estrés laboral Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 20,4% 20,4%
Alto 28,7% 40,7% 69,4%
Total 9,3% 29,6% 61,1% 100,0%

Interpretacion

Del total de encuestados, demostré que cuando el estrés laboral esta
bajo en el colaborador se genera una autorrealizacion ineficiente en un 9.3
% y eficiente en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de forma regular

entonces la autorrealizacion se demuestra eficiente en un 20.4%. Y si el
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estrés laboral se incrementa se origina una autorrealizacion media de 28.7

% y eficiente en un 40.7%.

Tabla 11

Tabla cruzada del estrés laboral y el involucramiento laboral

Tabla cruzada Estrés laboral *Involucramiento laboral

% del total
Involucramiento laboral Total
Ineficiente Media Eficiente
Estrés laboral Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 2,8% 17,6% 20,4%
Alto 11,1% 32,4% 25,9% 69,4%
Total 20,4% 35,2% 44,4% 100,0%

Interpretacion

Del total de encuestados, demostré que cuando el estrés laboral esta
bajo se genera un involucramiento laboral ineficiente en un 9.3 % y eficiente
en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de forma regular entonces se
origina un involucramiento laboral media de 2.8% y eficiente de 17.6%. Y si
el estrés laboral se origina alto se desarrolla un involucramiento laboral
media de 32.4%.

Tabla 12

Tabla cruzada del estrés laboral y la supervision

Tabla cruzada Estrés laboral *Supervision

% del total
Supervision Total
Ineficiente Media  Eficiente
Estrés laboral  Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 11,1% 9,3% 20,4%
Alto 49,1% 20,4% 69,4%
Total 9,3% 60,2% 30,6%  100,0%

Interpretacion

Del total de encuestados, demostré que cuando el estrés laboral esta
bajo, la supervision en lo trabajadores se desarrolla ineficiente en un 9.3 %
y eficiente en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de forma regular
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entonces se origina una supervision media de 11.8%. Y si el estrés laboral

se origina alto se desarrolla una supervision en media en un 49.1%.

Tabla 13

Tabla cruzada del estrés laboral y la comunicacion

Tabla cruzada Estrés laboral *Comunicacién

% del total
Comunicacion Total
Ineficiente Media Eficiente
Estrés laboral  Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 20,4% 20,4%
Alto 24,1% 45,4% 69,4%
Total 9,3% 24,1% 66,7%  100,0%

Interpretacion

Del total de encuestados, demostrdé que cuando el estrés laboral esta

bajo, la comunicacién en lo trabajadores se desarrolla ineficiente en un 9.3

% y eficiente en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de forma regular

entonces se evidencia una comunicacion eficiente en un 20.4%Y si el estrés

laboral se origina alto se desarrolla una comunicacion media en 24.1% y

eficiente en un 45.4%:

Tabla 14

Tabla cruzada del estrés laboral y las condiciones laborales

Tabla cruzada Estrés laboral *Condiciones laborales

% del total
Condiciones laborales Total
Ineficiente Media Eficiente
Estrés laboral Bajo 9,3% 0,9% 10,2%
Regular 9,3% 11,1% 20,4%
Alto 9,3% 32,4% 27,8% 69,4%
Total 18,5% 42 6% 38,9% 100,0%

Interpretacion.

Del total de encuestados, demostré que cuando el estrés laboral esta

bajo, las condiciones laborales en lo trabajadores se desarrollan ineficiente

en un 9.3 % y eficiente en un 0.9%. Si el estrés laboral se desarrolla de
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forma regular entonces se genera las condiciones laborales de forma
eficiente en un 9.3% y eficiente enun 11.1%. Y si el estrés laboral se origina

alto se desarrolla las condiciones laborales de forma regular en un 32.4%.

Prueba de normalidad

Es una demostracion de normalidad de la distribucion de la variable,
de los supuestos que nos ayuda a verificar si se logra aceptar la hipotesis
nula de la hipétesis alterna.

Prueba de hipotesis para determinar la distribucién normal
Hipotesis nula Valor p > 0.0.5 Los datos contintan una distribucién normal
Hipotesis alterna Valor p <0.0.5 Los datos no contintan una distribucion

normal

Tabla 15

Prueba de normalidad para las variables estrés laboral y clima organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1. Estrés Laboral ,395 108,000

V2. Clima Organizacional,340 108,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Con respeto a los datos procesados en la prueba de normalidad, se
logré evidenciar que al ser una muestra superior a 100, se ejecuto la prueba
Kolmogorov — Smirnov, el cual resulté un nivel de significancia inferior a
0.05, por consiguiente, se determind que la distribucion de datos no es
normal. A partir de esa inferencia se recurri6 el estadigrafo de Rho de

Spearman.
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Prueba de hipétesis

Esta evaluacion nos ayuda a comprobar la hipétesis de este estudio,
entre la hipétesis nula, que es la proposicion que en general no se desea
utilizar y la alterna, que es el objetivo de la investigacion, entre otras

palabras lo que se desea comprobar.

Prueba de hipotesis general

HO: EI estrés laboral no se relaciona de forma significativa con el clima
organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este -
2021

H1: EI estrés laboral se relaciona de forma significativa con el clima
organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este -
2021

Tabla 16

Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Estrés Clima
laboral organizacional
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 418"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Clima Coeficiente de 418" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 108 108

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

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hipétesis general para la variable
estrés laboral y su vinculo con el clima organizacional, se evidencié que el
porcentaje de relacion logré el 41%, demostrando una correlacion positiva
debil. Por consiguiente, se afirmé que el estrés laboral si tiene conexidon con

el clima organizacional de esta empresa textil.

36



El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empled
mediante la prueba de correlacion, posibilitd conocer que el valor p=0.000.
En consecuencia, se desiste de la hipotesis nula y se admite la hipdétesis

alterna, indicando que si hay relacion vigente entre las variables de estudio.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con la autorrealizacién
en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021
H1: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con la autorrealizacion en

los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021

Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

Estrés Autorrealizacién
laboral

Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 ,493™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Autorrealizacion  Coeficiente de ,493™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

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

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hipdtesis especifica 1 para la variable
estrés laboral y su vinculo con la autorrealizacion, se evidenciéo que el
porcentaje de relacion logro el 49%, demostrando una correlacion positiva
débil. Por consiguiente, se afirmé que el estrés laboral si tiene conexiéon con
la autorrealizacién de esta empresa textil.

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleo
mediante la prueba de correlacidn, posibilitdé conocer que el valor p=0.000.

En consecuencia, se desiste de la hipotesis nula y se admite la hipotesis
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alterna, indicando que si hay relacion vigente entre la variable y la primera

dimension.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO: EI estrés laboral no se relaciona de forma significativa con el
involucramiento laboral en los trabajadores de una empresa textil,
Lima Este - 2021

H1: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con el
involucramiento laboral en los trabajadores de una empresa textil,
Lima Este — 2021

Tabla 18

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

Estrés laboral Involucramiento
laboral

Rho de Estrés laboral Coeficiente 1,000 ,207"
Spearma de correlacion

n Sig. (bilateral) . ,031

N 108 108

Involucramiento Coeficiente ,207" 1,000
laboral de correlacién

Sig. (bilateral) ,031 .

N 108 108

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hip6tesis especifica 2 para la primera
variable y su vinculo con nuestra segunda dimension, se evidencio que el
porcentaje de correlacion alcanzo el 20%, demostrando una correlacién
positiva muy débil. Por consiguiente, se afirmé que el estrés laboral si se
conecta con el involucramiento laboral de una empresa textil.

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empled
mediante la prueba de correlacion, posibilitd conocer que el valor p=0.031

siendo menor al 0.05. En consecuencia, se desiste de la hipotesis nula y se
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admite la hipoétesis alterna, indicando que si hay relacidon vigente entre la

variable y la segunda dimension.

Prueba de hipotesis especifica 3

HO: EI estrés laboral no se relaciona de forma significativa con la
supervision en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021
H1: EI estrés laboral se relaciona de forma significativa con la supervision

en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este — 2021

Tabla 19

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Estrés laboral Supervision

Rho de Estrés Coeficiente de 1,000 ,602"
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Supervision Coeficiente de ,602" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hipdtesis especifica 3 para la variable
estrés laboral y su vinculo con la supervision, se evidencid que el porcentaje
de correlacién alcanzo el 60%, demostrando una correlacién positiva media.
Por consiguiente, se afirmd que el estrés laboral tiene conexién con la
supervision de esta empresa textil.

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleo
mediante la prueba de correlacidn, posibilitdé conocer que el valor p=0.000.
En consecuencia, se desiste de la hipo6tesis nula y se admite la hipotesis
alterna, indicando que si hay relacién vigente entre la variable y la tercera

dimension.
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Prueba de hipotesis especifica 4

HO: EI estrés laboral se relaciona de forma significativa con la
comunicacion en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este -
2021

H1: EI estrés laboral se relaciona de forma significativa con la
comunicacion en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este -
2021

Tabla 20

Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Estrés Comunicacion
laboral

Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 ,203"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,036

N 108 108

Comunicacion  Coeficiente de ,203" 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,036 .

N 108 108

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hipotesis especifica 3 para la variable
estrés laboral y su vinculo con la comunicacion, se evidencié que el
porcentaje de correlaciéon alcanzo el 20%, demostrando una correlacion
positiva muy débil. Por consiguiente, se afirm6 que el estrés laboral tiene
conexion con la comunicacién de esta empresa textil.

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empled
mediante la prueba de correlacién, posibilitd conocer que el valor p=0.036;
siendo menor al 0.05. En consecuencia, se desiste de la hipotesis nula y se
admite la hipoétesis alterna, indicando que si hay relacion vigente entre la

variable y la cuarta dimension.
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Prueba de hipoétesis especifica 5

HO: EI estrés laboral no se relaciona de forma significativa con las
condiciones laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima
Este - 2021

H1: EI estrés laboral se relaciona de forma significativa con las
condiciones laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima
Este - 2021

Tabla 21

Prueba de hipétesis especifica 5

Correlaciones

Estrés Condiciones
laboral laborales
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 ,582"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 108 108
Condiciones Coeficiente de ,582™ 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 108 108

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

Interpretacion

En lo relacionado a la prueba de hipétesis especifica 5 para la variable
estrés laboral y su vinculo con las condiciones laborales, se evidencié que
el porcentaje de correlacion alcanzo el 58%, demostrando una correlacion
positiva media. Por consiguiente, se afirmé que el estrés laboral tiene
conexién con las condiciones laborales de esta empresa textil.

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empled
mediante la prueba de correlacidn, posibilitdé conocer que el valor p=0.000.
En consecuencia, se desiste de la hipo6tesis nula y se admite la hipotesis
alterna, indicando que si hay relacién vigente entre la variable y la quinta

dimension.
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V.  DISCUSION

En este estudio, referente a la hipotesis general, los hallazgos reflejan que
hay una relacion positiva débil en relacion a las variables estrés laboral y
clima organizacional, siendo similar con el analisis de Barba (2020) quien
concluyo que, si el personal se encuentra expuesto a altos niveles de estrés,
puede influir negativamente en el clima organizacional de su institucién
afectando su productividad. Liza (2020) concluyé que los aspectos que
influyen en los indices de estrés en los colaboradores son la presion por el
cumplimiento de metas, diversas funciones asignadas, relaciones vy
conflictos, que puede originar un clima organizacional deficiente que no
permita el desarrollo en armonia de sus colaboradores al desempefiar sus
actividades, por lo cual es indispensable que los altos directivos puedan
tomar accione inmediatas. Hinojosa (2019) concluy6é que los componentes
del clima organizacional afectados por los niveles del estrés laboral son: el
involucramiento laboral puesto que el personal no se siente comprometido;
la supervisién porque perciben que los supervisores no brindan el respaldo
necesario; la comunicacion debido a que la informacion no fluye de forma
idénea y las condiciones laborales, porque los colabores demandan que su
remuneracion sea acorde a su puesto laboral. Por consiguiente, Jacobo
(2021) concluy6 que, a mayores niveles de estrés generados en el personal,
el clima organizacién disminuye, originados por diversos factores tanto
externos como internos que se deben hallar para implementar una solucion
inmediata. Asimismo, Maslach y Jackson (1997) menciond que, el estrés
laboral se origina antes estimulos o factores estresantes en el entorno del
individuo, afectando su bienestar personal. Palma (2004) afirmé que, el
clima organizacion es el juicio que realizan los colaboradores en base a su
entorno laboral que influyen en la realizacion de sus actividades. En
consideracion a los resultados obtenidos mediante el tratamiento de los
datos de este estudio, se evidencié que hay una correlacion positiva débil

existente = 0,418; entre las variables estrés laboral y clima organizacional.
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En lo referente a la primera hipotesis especifica: existe relacion
significativa entre el estrés laboral y la autorrealizacién en una empresa
privada, Lima este — 2021 coincidiendo con Carrasco (2020) quien concluyo
gue el personal al no evidenciar un crecimiento profesional interno en su
organizacion y se generan niveles de estrés, el personal deja de sentirse
comprometidos con los objeticos de la empresa. Hernandez y Carranza
(2017) nos refieren que la autorrealizacion son las cualidades y habilidades
gue desarrolla la persona para lograr sus objetivos personales en base a su
proyecto de vida. En relacién a los resultados obtenidos mediante el manejo
de los datos de esta investigacion, se revel6 que hay una correlacién
positiva débil existente = 0,493; entre la variable y la primera dimensién.

En lo referente a la segunda hipotesis especifica: se evidencia una
conexion significativa entre el estrés laboral y el involucramiento laboral en
una empresa textil, Lima este — 2021 coincidiendo con Muguruza (2018)
guien concluyd que, una organizacion con altos niveles de estrés afecta el
compromiso que puede tener el colaborador con las metas organizacionales,
uno de los factores que afecta ello es la sobrecarga laboral, debido a que,
genera un desgaste en su salud e influye en su productividad diaria, por
consiguiente, a mayor involucramiento que tenga el personal con la
empresa, se podrd generar menos niveles de estrés, debido a que, el
personal con las mejores condiciones laborales, podra desarrollar eficiente
mente su sus funciones. Flores (2019) refirié que, el involucramiento laboral
es lo que la persona percibe y aprecia de su puesto laboral. En relacion a
los resultados obtenidos mediante la gestibn de los datos de esta
indagaciéon, se revel6 que hay una positiva muy débil = 0, 207; entre la
variable y la segunda dimension.

En lo referente a la tercera hipoOtesis especifica: se evidencia una
conexidn significativa entre el estrés laboral y la supervisién en una empresa
privada, Lima este — 2021 coincidiendo con Zhafay (2017) quien concluyé
que, la supervision laboral es un elemento clave que permite tomar acciones

correctivas y ofrece a los trabajadores la oportunidad de lograr sentirse

43



escuchados y tener ese respaldo necesario, que permite reducir los niveles
de estrés que puedan estar expuestos. Asimismo, en su investigacién
demostro que el 35% indica la relacidén entre trabajador y supervisor como
“muy desfavorable”. Jimoh (2017) refiri6 que, la supervision es un medio de
conexion entre la supervision y el colaborador que permite transmitir
conocimientos y habilidades que les permitan desarrollar sus funciones
eficazmente y que de ello dependera la productividad del equipo de trabajo,
por lo cual es importante una eficiente direccion. En relacion a los resultados
obtenidos mediante el manejo de los datos de este estudio, se reveld que
hay una correlacion positiva media existente = 0,602; entre la variable y la
tercera dimension.

En lo referente a la cuarta hipotesis especifica: se evidencia una
conexion significativa entre el estrés laboral y la comunicacion en una
empresa privada, Lima este — 2021 coincidiendo con Arque y Bruno (2018)
concluyeron que, la comunicacion es un aspecto fundamental para trabajar
en un ambiente laboral estable, porque permite que la informacién fluya de
forma idonea con la comunicacidon entre compafieros y otras areas en la
organizacion, lo cual permitiria reducir los niveles de estrés expuestos,
obteniendo como resultados una correlacién positiva moderada de Rho de
Spearman de 0.433. Sailema (2018) en su investigacion concluyé que, los
rumores, malos entendidos entre colaboradores de diferentes areas, afecta
la fluidez de la informacion y comunicacion, originando desmotivacion en
ellos y un ambiente tenso de trabajo. Por otra parte, Segredo (2017) afirmo
gue, para tener un mejor flujo de informacién en la empresa, se debe mejorar
la comunicacién entre el personal. En relacién a los resultados obtenidos
mediante la gestion de los datos de esta investigacion, se revelo que hay
una correlacion positiva muy débil existente = 0,203; entre la variable y
cuarta dimension.

En lo referente a la quinta hipotesis especifica: se evidencia una
conexion significativa entre el estrés laboral y las condiciones laborales en

una empresa privada, Lima este — 2021 coincidiendo con Guangatal (2018)
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quien concluy6 que, la organizaciéon es la encargada de brindar un entorno
de trabajo estable, tomando en cuenta los factores que pueden influir
negativamente como: problemas de comunicacion, sobrecarga laboral,
favoritismo entre otros; y por lo contrario deben brindar espacios donde
puedan dialogar sobre la solucion de conflictos, talleres y convivencias entre
los trabajadores, mejorando asi las condiciones de trabajo e incrementando
la motivacién. Por consiguiente, a un mejor acondicionamiento laboral los
niveles estrés percibidos por el personal se reducirian. Murillo y Montafio
(2018) refirieron que, las condiciones laborales deben reflejar seguridad,
equidad, calidad y desarrollo que permita a los colaboradores desenvolverse
eficazmente en su puesto labora. En relacién a los resultados obtenidos
mediante el manejo de los datos de este analisis, se reveld que hay una
correlacion positiva media existente = 0,582; entre la variable y quinta
dimension.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis obtenido en esta investigacion se ha llegado a las

posteriores conclusiones:

1. En lo referente a la hipdtesis general para constatar el estrés laboral

y su relacion con el clima organizacional se ha logrado un porcentaje
de conexion de 41%; concluyendo que, si el personal se encuentra
bajo un nivel de estrés alto, el clima organizacién puede perjudicarse,
generando un clima laboral inestable que influye en la productividad
diaria. La investigacion concluye desistiendo de la hipétesis nula y
admitiendo la hipotesis alterna, aseverando que hay un vinculo
existente entre las variables, puesto que, el valor obtenido es inferior
a 0.005. Por lo tanto, la organizacion debe enfocarse en que su
personal pueda laborar en un ambiente confortable que permita el
desarrollo de sus funciones eficazmente.

Se demostré que hay una correlacion positiva débil existente entre la
variable estrés laboral y la primera dimension autorrealizacién,
logrando un porcentaje de conexion de 49.3%; concluyendo que, el
estrés que se genera en los colaboradores afecta al cumplimiento de
metas personales, generandose desmotivacién y desgano para lograr
desempefiarse mejor en su puesto laboral. El estudio concluye
desistiendo de la hip6tesis nula y admitiendo la hipétesis alterna,
aseverando que hay un vinculo existente entre ellos, puesto que, el
valor obtenido es inferior a 0.005. Por lo tanto, si el personal se
encuentra estresado y percibe un clima agotador en su puesto laboral,
dejara de lado sus aspiraciones personales sobre el crecimiento
interno en la organizacibn y por lo contrario buscara otras
oportunidades laborales en otras empresas que le permitan sentirse
comodo y estable.

Se demostré que hay una correlacion positiva muy débil existente
entre la variable estrés laboral y la segunda dimension

involucramiento laboral, logrando un porcentaje de conexion de
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20.7%; concluyendo que, el estrés influye moderadamente en el
compromiso que tienen los trabajadores con respecto a los objetivos
de la empresa. El estudio concluye desistiendo de la hipotesis nula y
admitiendo la hipdtesis alterna, aseverando que hay un vinculo
existente entre ellos, puesto que, el valor obtenido es inferior a 0. 005.
Por lo tanto, el estrés generado en el personal puede generar un
desinterés en ellos por querer lograr cumplir sus objetivos y buscar
formas de mejorar su productividad, puesto que, la presion excesiva
puede desencadenar apatia con su puesto laboral.

Se demostré que hay una correlacién positiva media existente entre
la variable estrés laboral y la tercera dimensidn supervision, logrando
un porcentaje de conexion de 60.2%; concluyendo que, el nivel de
presion que genera los supervisores y coordinadores de equipos
origina un ambiente inestable, debido a que, no desarrollan conexién
ni confianza con su personal. El estudio concluye desistiendo de la
hipotesis nula y admitiendo la hipotesis alterna, aseverando que hay
un vinculo existente entre ellos, puesto que, el valor obtenido es
inferior a 0.005. Por lo tanto, es importante que los jefes de equipo
puedan dirigir eficazmente a su personal, buscando conectar los
objetivos organizacionales con los personales de los trabajadores,
tratando que se sientan comprometidos con la empresa, a través de
la confianza y seguridad que puedan generar en ellos.

Se demostré que hay una correlacion positiva muy débil existente
entre la variable estrés laboral y la cuarta dimension comunicacion,
logrando un porcentaje de conexion de 20.3%; concluyendo que,
estrés puede influir ligeramente en la comunican de esta organizacion.
El estudio concluye desistiendo de la hipotesis nula y admitiendo la
hipo6tesis alterna, aseverando que hay un vinculo existente entre ellos,
puesto que, el valor obtenido es inferior a 0.005. Por consiguiente, el
estrés afecta emocionalmente a la persona que puede originar

interpretar erréneamente el mensaje recibido o brindar una

47



comunicacion de forma negativa cuando este dialogando con algun
otro colaborador; afectando asi las relaciones interpersonales entre
compafieros e inclusive entre diferentes areas, generando un clima de
trabajo deficiente.

Se demostré que hay una correlacién positiva media existente entre
la variable estrés laboral y la quinta dimension condiciones laborales,
logrando un porcentaje de conexion de 58.2%; concluyendo que, el
estrés laboral influye en las condiciones laborales percibidos por el
personal. El estudio concluye desistiendo de la hipétesis nula y
admitiendo la hipotesis alterna, aseverando que hay un vinculo
existente entre ellos, puesto que, el valor obtenido es inferior a 0.005.
Por lo tanto, es imprescindible que la empresa pueda mejorar las
condiciones en el puesto laboral que permitan el desarrollo eficaz del
colaborador al desempenfarse sus funciones de esa forma aportaria

en la reduccidén del nivel de estrés que puedan sentir.
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VII.

RECOMENDACIONES

Finalmente, con respecto a la investigacion realizada se sugiere lo

siguiente:

1.

4.

A la gerente de la empresa, incluir en su plan de trabajo anual,
actividades que permitan el desenvolvimiento satisfactorio de sus
trabajadores mejorando asi su clima organizacional, tomando en
cuenta los aspectos como las relaciones interpersonales, condiciones
laborales, la supervision, crecimiento interno y comunicacion fluida
entre areas, con la finalidad de reducir los indices de estrés y
establecer un clima laboral estable.

. Al area de recursos humanos, implementar un programa de prevencion

sobre el estrés laboral, que permita mejorar el bienestar de sus
colaboradores para el desarrollo eficiente de sus funciones. Asimismo,
realizar en ciertos periodos el reconocimiento a los trabajadores en
base a su desempefio laboral, para incrementar su motivacion y
también mejorar su involucramiento laboral, tratando de

comprometerlos con los objetivos de la empresa.

. Al &rea de recursos humanos, evaluar y monitorear cada cierto periodo

los indices de estrés y el clima organizacional en el personal, que
permita tomar acciones correctivas para evitar efectos negativos en la
productividad, de tal forma que se pueda seguir manteniendo una
eficiente gestion.

A los supervisores y jefes de equipo, realizar reuniones constantes
para realizar una retroalimentacion de las actividades que desarrollan
su grupo de trabajo, ademas de escuchar sugerencias o consultas que
puedan tener para mejorar su productividad. De esta manera, se
mejorara la comunicacion y desarrollard confianza y seguridad entre

ellos.
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccidn de datos

Instrumento 1

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL (Maslach)

El presente cuestionario se realiza con fines de investigacion, para ello se
describen diversos aspectos sobre la principal dimensién de Estrés Laboral,
ante esto se solicita su colaboracion, contestando con la mayor sinceridad
y honestidad posible, recordando, que la informacion suministrada por Usted
es de caracter confidencial y unicamente con fines investigativos

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmacién y marque la respuesta
gue usted crea que se adecue a su necesidad.

N° Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo

2 | Cuando termino mi jornada de trabajo me
siento vacio

3 | Cuando me levanto por la mafiana y me
enfrento a otra jornada de trabajo me
siento fatigado

4 | Siento que puedo entender facilmente a
Mis supervisores

5 | Siento que estoy tratando a algunos
compafieros como si fueran objetos
impersonales

6 | Siento que trabajar todo el dia con la gente
me cansa

7 | Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de mi trabajo

8 |[Siento que mi trabajo me esta
desgastando

9 | Siento que estoy influyendo positivamente
en la vida de otras personas a través de mi
trabajo

10 | Siento que me he hecho mas duro con la
gente

11 | Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

12 | Me siento con mucha energia en mi
trabajo

13 | Me siento frustrado en mi trabajo




14

Siento que estoy demasiado tiempo en mi
trabajo

15

Siento que realmente no me importa lo
gue les ocurra a mis compafieros

16

Siento que trabajar en contacto directo con
la gente me cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un
clima agradable con mis compafieros

18

Me siento estimado después de haber
trabajado intimamente con mis
comparferos

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas
en este trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de
mis posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma
adecuada

22

Me parece que mis compaferos me
culpan de alguno de sus problemas




Instrumento 2
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (PALMA)

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la
gue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No
hay respuestas buenas ni malas.

N° Ninguno | Poco | Regular | Mucho Todo
o} o} 0
Nunca Algo Siempre

1 | Existen oportunidades de progresar
en la institucion

2 | Se siente comprometido con el éxito
en la organizacion

3 | EI supervisor brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan

4 | Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo
5 | Los compaferos de trabajo cooperan
entre si

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados

7 | Cada trabajador asegura sus niveles
de logro en el trabajo

8 | En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo
9 | En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores
11 | Se participa en definir los objetivos y
las acciones para lograrlo

12 | Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion
13 | La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea

14 | En los grupos de trabajo existe una
relacion armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad




16

Se valora los altos niveles de
desempefio

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria
para realizar el trabajo

19

Existen suficientes canales de
comunicacion

20

El grupo con el que trabajo funciona
como un equipo bien integrado

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros

22

En la oficina se hacen mejor las cosas
cada dia

23

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas

24

Es posible la interaccién con personas
de mayor jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede

26

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo permite el desarrollo del
personal

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento 'y control de las
actividades

29

En la institucion se afrontan y superan
los obstaculos

30

Existe buena administracion de los
recursos

31

Los jefes promueven la capacitacion
gue se necesita

32

Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante

33

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo

34

La instituciébn fomenta y promueve la
comunicacion interna

35

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones




36 | La empresa promueve el desarrollo
personal

37 | Los productos y/o servicios de la
organizacion son motivo de orgullo del
personal

38 | Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos

39 | El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen

40 | Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la institucion

41 | Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras

42 | Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la institucion

43 | El trabajo se realiza en funcion a
métodos o planes establecidos

44 | Existe colaboracién entre el personal
de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita
el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo

47 | La organizacion es una buena opcion
para alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la empresa

49 | Se conocen los avances en otras
areas de la organizacion

50 | La remuneracién esta de acuerdo al

desempeiio y los logros




Anexo 4: Validacién del instrumento

Seno ap epin | ua susweaysod opuafnpu Aocjse anb ouaig

‘oleqes) 1w ap sews|qoud So| BIDEDS BYINW UeD ojed anb ousig

[

‘saosivadns siw e sjuawpoe) Japuajua opand anb ouaig

ON

ON

ON

leuosiad ugjoezjjesy £ NOISNIWIO

‘sews|qoid
sns ap ounBje ap uedno aw solsuedwos s anb aoaued I

ZZ

‘sousyedwon
SIW B BLN20 s3] 2nb 0] Epodwl W ou sjuawieal 2nb ouaIS

13

"S]USWIBUOIDOWS
opusioaunpus 2l1se aw  ofeqen =1s8 snb  ednoossd sl

13

‘gjuab e] uoo cunp sew oyoay ay aw anb ouaig

0L

E

‘saeuossaduwn solslgo
uesan) 1s owoo sossyedwoo sounble e opueien Aoisa anb ousig

ON

ON

ON

ugjoezjeuossadsag :z NOISNIWIO

‘sapepiiqisod SIW 8P S1W|| [B BISIANISS IS OLUOD 0JUSIS 3|y

0z

-esueds aw spuab e) uoo ojoaap oloeUoD ua Jeleqen anb oualg

al

‘oleqen 1w ua odwsan opeisewsap Aolsa anb ouaig

43

-oleqes) W us openSnI) OUIIS B

£l

‘opueisefsap gisa aw olegen 1w anb oyualg

HEIEIEIEIEL

Bl A T T

‘esuen aw 2juab e| uod g)p |2 opo) seleqey anb oualg

=

=

-opebnel ojuais 2w oleqen
ap epewol eno B ouslyus aw A Bueyew e Jod DJUBAS| SW OpUENT)

X

X

"Q|2EA OJUBIS 3w oleqen ap epewol IW oulwE] opuens

X

X

x

-oleqen 1w Jod opejofe sjusW[EUCIDOWS OJUSIS B

= || ™ W

ON

1S

ON

ON

1S

leuojgows ojuejwejoby 1L NOISNIWIO

sejouatabng

«PEPLEID

zE1oueAsjay

LJElouUauad

Swiajll | SINOISNINIA

IVHOEYT S3HLS3 13 3aAIN IND OLNIWNYLSNI 7130 OAINILNOD 3a Z3aITVA 30 0avIIdILE3D



LU E] Ipew Eled S3JUSIYNS L0S SopesjLEN SWS) 0] OPUEND BIUSEIYNS 211D BS ‘EIIUSDUNS (EJON

e & ojIExs ‘DSIIU0D 58 W) [P DpEDUNUES B ELNbiE pEYNOR UIS BpUSGUS BT SPEPUE]D ¢
OjanU5wE [Bp BIYtedss LoIsuBWIP 0 ausucdwod B Jejuesade eied opedude se W) |3 ErIURARY ;

LZ0Z 2p aiqn}o0 ap g0 oysuebun ap uenr ueg opuymity (gcy Opams p peANCINE R 1 SR,

UQIDEINPT B 9P UQIDENSIUIUPY US "B :JOpEpI|eA [ap pepielaads3 A opeig

SOF9EEE0 <IN B2|USI PRIP|IN SoIpen) ewsapaT opepjjeA zan[ jap saiquou A sopjjjady

[ 1si1geayde oN [ 1 nBauiod ap sandsap sjqeo)jdy [ x] sjqeandy :pepipqesnde sp uojuidp

BIDUSIDYNS (BjoUaIaNS ABY IS Jesidasd) SauoloBAIESOO

"EPENISPE BLLIOL

X X X | %4
8p SOpEIE] UOS Sa|EucDoWS sews|qoid so| oleqen w us anb olusIg

X by by ‘oleqen] ajsa ua SBSO|[BA SES0D SEUONW obisuoco anb 031 | 6L
« « « ‘soJayeduoD s

uoo Suswewny opeleqen Jagqey ap sendsap opelllsS OlUSIS Sy 8t
‘solayedwoD

X by by Ll
silw uoo sjgepesfe ewno un pepiioe) uoo Jeaso opsnd anb olusig

X by by ‘oleqen w us g)fiaua ByonW LoD OJUSIS S | ZL

‘oleqen 1w ap SaAB] B seuosiad




y x x |eJOqE] b
EpIA 8p pepies Jezuesje eled uppdo euang eun se ugpeziuebio e
X X ® UDIDNSUI B Ua salojea A UgISIW “ugisia ap ugioiulap eieD AeH |zy
"leuosiad jap
X X X lE
ojnfio ap oanow uos ugreziuebio ) ap soowas ojf solonposd so
X X X "FUENLINSS EBJE] BUN S8 Sa{EJ00E| SBPEPIMOE SE| uoo mdwng | ZE
‘Jleuosiad
X by b 1z
[@p ojouesap |8 eluwlad ofeqen |8 us seUBIp SESJE] SE| UDD Jjdwno
X by ® "BIp EPED SES00 SE| Jolsw usoey o5 BUDNO B UT | Z2
X by b ‘ugipeziuefio e) uoo sopnewoldwoD uglss sasopeleqen so (L1
‘ugieEZIUEbIO
X X X Zl
E| 2p 012 |2 eled anE|D JOIDE] BISPISUCD 85 opea|dwa epeD)
X X X -oleqen |2 ua cubo) ap sajanu sns einbase Jopeleqen epen | 2
X X X ‘ugioeziuebio B ua ouxs |8 uoo opnawosdwon susIs 8 |
oM 15 ON IS oN 15 |eJOoqe| CjuajWeIaN|OAU] -2 NOISNIWIAO
-oleqen |2 us soubo| so| usoouooal 8 | o
X by X "SEJOPEAOUUI O SEANESID SESP ap uppelauab g arsnwoid ag | Ly
¥ X X ‘[euosiad oouesap @ aasnwosd esaidwsa 27 (9
¥ X X “BJISassU &5 anb ugnensedes ) uasanwiodd sasl so7 | LE
y x x "@sJE||oUESER oz
A Jspuasde uapuwuad eleqgen a5 anb se|] us sepeplnoE  SET
X X X soubio] sof Jod ousucouosal uesaldxe salosiaadns so | L2
X by ® ‘oyadwasap ap s3j@AIU SO)E SO| BIO|EA 25 (9]
X X X ‘opeibo| esed ssuoiooe sep A soans(go so| uysp us edionued ag (L1
X by X ‘sopes|ds sns ap o)xs |8 Jod esausquias a3 | 9
X X X ‘ugiomnsul e ua Jesaufosd ap sepeplunuodo us)sxg | |
oM 15 ON 1S oN 15 UQPEZ|[EalIOINY | NOISNIWIO
sejouasabng ePEPUE]D | BIJUBAS|IY (ElDUaUad swiall f SANOISNINIG aN

AYNOIDYZINYDHO YINITD 13 3dIN 3ND OLNIWNYLSNI 130 OAINSLNOD 340 Z34ITVA 30 0dvIIdILY3D




X X X SERJE] Ua S2UDISIZap JEWD] 2p peplunuodo B| uaua) saiopeleqen so | gL
X X X ‘salopelal uos oleqen ap soamalgo soq (oL
¥ X X 15 anua ueladooo oleqen ap sousyedwos so | §
oN | IS |ON | 1§ | ON | IS sajeJoqe| SaUodIPUod :§ NOISNIWIA
X X X ‘uppeziueblo B| ap SEAIE SBIO U3 S20UBAE SO| USD0UDD 2% |6F
X X X “SEUILD SESIBAIP SE| 2p [Buosiad |2 anus ugiDeloqe|oo 31sxg | vy
X X X ‘usoey 8 a5 anb souaiwesue|d so| BYonosa Josiadns [3 | 6E
X X X "BLUSIUI UQIDEDIUNWICD B aasnwoid £ ejuswio) upionisul B | e
X X X “SON2EISqo 50| Ueladns A UBJUONE 35 UQIDNINSUI B] UF | 6Z
¥ X X ‘ginbueial Jodew ap seuosiad uod ugnoeIBU B 2)qisod 53 | $E
X X X "URIDEDIUNLLOD 3P S3|EUBD S3)UIDIUNS Ua1sSX3 | 6L
X X X "ESOILUOLLIE UQIoEja) BUN 3]SIXa ofeqer ap sodrub soj ug | vl
X X X "@UsWEpPENIapE aAn| UMoBLWIOIUI B ‘BUIDUO W ug |
y X X ‘oleqen @ uod npdwng v
eled BUES202U UQIDELLIOU] B] B OS202E UOD EJUSND 35
ON 15 ON IS ON 15 UQREIUNWOY ¢ NOISNIWIO
X X X ‘esaidwa g| ua ojsnl 0J2)] Un 21S1X3 | B
X X X ‘sopoa|qelse saueld 0 SOpoIaW B UQIDUN) Ua ezieal a5 oleqen |3 |£F
X X X “SOpIUYep SlusWElR|2 uElse oleqen j2p soaleigo so [ 8E
¥ X X -oleqen ap senb owaoo souaiuipasold A sewlou uaisixg |gg
‘SepEpIMOE
X X X 8z
sg| ap jonuod A ouswuinBss @ eied ewa)sis un 2p suodsip ag
X X X “SERIULAD SlUaWEIED uRlsa ojsand [ap sapepliqesucdsal se |£2
X X X -oleqer |2 Jezijeas eied euesasau ugioeledand g) agoal 25 | gL
X X X -eale] B| Jelofaw e epnie ‘oleqen |ap a0ey a5 anb upienjesa e | €L
X X X ‘oleqen g
ap SOpol@W SO| sluswenunuos uelolaw es ‘upipezuebio ] u3g
‘upuasald
X x x a5 anb sonomsgo so Jeiedns esed ofode epuuq Josiuedns 3 €
oN | IS |oN | 1S | ON | IS ugisiiadng :g NOISNIWIO




LZ0Z 12p 2Jgni20 ap g0 ‘oysuebun ap uenr ues

S9FIEEE0 -ING

QLB E] Npew E1Ed S3jUSYNS LS sopesjusyd SWa) 0] OPUEND BIUSEIYNS 831p &S “HOUSDUNS TEON

e & ojIEx ‘DEIIUGD 58 ‘LS| |ED DEEIIUNUE |8 EUNG|E DEYNORD UIS SNUSGUS 55 IPEPUE]D
OjanU5LD |3p BIyiIedss LOISUEWIR O SjuauOLod B Jejuesasdel eied opedude 58 W) |3 JETIUERARIRY
"DPEJNLLLIY COUDE] DpdEawaD B ApUodsALIDD WEY [ TRRDUSUEY

UQIDEINPT B 8P URIDENSIUILPY US Bi(] :JopepijeA [ap pepleidads3 £ opein

EDIUS PRIPNIIN SOJPEND BWSapaT :iopepijea zan[ jap saiquwou A sopijjady

[ 1=igeayde oy [ ] nBawuios ap sendsap ajqedijdy [ x] siqeaydy :pepingqesyde ap ugjuidp

epuapyng :(ejouajoyns Aey |s Jesjoaud) sauojoeAlasqQ

X by soufio) so| A oysdwasap |8 oplanoe ap BISS UQIDEISUNWE) B | 05

X by ‘olegen |2 eypoe) anb ejbojouss) ap suocdsip 85 | S
“uganusul

X by or
B] ap uoisia Bl uod ugoeps uepient ofeqen sp soanaslgo so

. x ‘sauoioeziuebio ag
SENO 2P B UDD ugoeledoD US BAIDENE S3 UQIDEBIBUNWEI B

X X “S05IN22) 50| 2P UMDBNSIUILWUPE BUSNg 151X | OF

. x ~apand oz
as anb Jofaw o| oleqen |8 Jezyeas ap peplunuodo B| UCD EJUSND 35

X X ‘opelbaiu usig odinba un owoo euocpuny oleqen snb |3 uoo odrul 3 |0z
‘pepIIgeEsUodsal NS ap




SENO 3p BRI B ug susweamsod opuafnpu folse anb ousig

-oleqes) 1w ap sewsa|qoud so| BIoEINE BYINW UoD ojel anb ojuaig

[

||

R

||

‘sa10sIAadNs SIW e sjuaLwse) Jepusjuas opand anb ouaig

ON s

ON

7

ON IS

Jeuossad ugioezjjeay :¢ NOISNIWIQ

ks

»

ks

‘sewaqosd
sns ap ounble sp uedino aw sousyedwos s snb sosied ap

ZZ

»

“solayedwoo
SIW B BLN2O s3] 2nb o) epodw sw ou sjuswieal anb ojuaig

Sl

"BUSW[EUDIDOLE
opusipaInpua  @lse 2w olegeny =158 enb  ednoossd A

33

‘gquab e| uoo ounp sew oysay ay aw anb ouaIg

oL

e

EL o B Y

e

‘sajeuosladuw solelgo
uelan) 15 owo2 sousyedwos sounbie & opuslen Aolss anb ouaig

ON

ON

7

ON

ugjoezjjeuosiadsaq :Z NQISNIWIA

‘sapepqiIsod SIW ap SlW|| B BISIANISS IS OWOD OJUANS 3y

0z

-esues aw susb e) uoo ojoap ojoEUo us Jeleqesn anb ouaig

al

‘oleqen iw us odwsan opeisewsp Aojsas anb ojuaig

Fl

-oleqes) W us opeNSN) CJUANS 3N

£l

‘opuelsebsap g1se aw olegel) 1w anb ojuaig

‘esues sw ayusb e) uoo eip |2 opo) Jeleqes anb ouaig

-opebine; ouais aw oleqen
ap epewol eno e oualus aw A eueyew g Jod ojueas| 2w opuend

"0|2EA OJusIs aw oleqen ap epewol W oulLwLE] opuEnD

PR R | [ [

‘oleqgen w Jod opejobe susWBUDIDOWS OUSIS SN

= || M |W

@l e | ¢ |5 |35 || > |H

ON

ON

IS

@l e | ¢ |5 |3¢ |5 || > |@

ON

Jeuojaows ojuajwejoby : NOISNIWIA

sejouasabng

«PePLEID

ZB|ouBAa|ay

(ElauBuUad

swiall j SINQISNINIA

AVHOEYT S34LSE 13 3aIN IND OLNIWNYLSNI 7130 OQINSLNOD 34 Z301TVA 30 OavIIdILE3D




QLB E] JPEW ElEd S3JUSIYNS LS SOPESjUEN SWS) S0) OPUEND BRUSIIYNS 811 &5 EIIUSDUNS EJON

Oj2enp & @I ‘'DSIIU0D 58 ‘W) (B0 DpEDUNUE [B BUnbiE PEYNIPD IS BNUSYUS 95 (PEPUE]D ¢

OjINELCD [P BJyaedss LosuswIp 0 auaundwod | Jejuesasde eled opeidude 58 W) [J (ETIWE
LZ0Z I2p 21gM20 ap Z| oyduebun- ap uenp ueg B el bovoe) ovlz0uas |2 apudsaso ey [ EEUSULIRY.

-ugebnsasul 2 ugiDENEAT 8P SOPOISW Us dud :Jopepiea [ap pepieiaads3 £ opein

6¥Fa9E0L [INO Iney ‘seuasy opebijaQ :1opepijea zan| |ap saiquou £ sopj|jedy

[ 1eiqeayde on [ 1 nBauoo ap sendsap ajqea)dy [ x ] a1qeoydy :pepingesyde ap uoiuido

BIDUSIDUYNS 3 OUBAD |9 uod ajdwna oswnnsyl |3 :(epuapyns Aey 1s Jesioaid) seuoiaeAlasqO

"EPENISPE BULIOL

X X X 8p SOpPEJE)] UOS S3|EUOIDOWS sewa|gold so| ofeqes w ua anb ojuaig e

¥ ¥ ¥ ‘oleqen; ajsa ua sesoljea ses00 seyonw ofisuoo anb oa1d) | 6L
‘solayedwoD siw

X X X uoo suswWELINY opeleqen Jagey ap sendssp OpRWNSS OUSIS S 8k
"soUayedwoD

X X X siw uoo sjgepelbe ewp un pepioe) uoo Jeass opend anb ojusig L4

¥ ¥ ¥ ‘oleqen w us ejfleus ByoMW UOD ClUBIS B | ZL

‘oleqen w ap saned e seuosiad




‘leloqE]|
X X X EplA 8p pepies Jezuesje eled ugindo eusng eun sa ugpeziuebio e iy
¥ X ¥ UQIZNINSU B US S2U0[EA A UQISILL ‘UQISIA 3D UQIDIULSp BIBD ABH | ZF
‘leuosiad jap
X X X oynfio ap oanow uos uginezivebio g) ap sooias o/f solonposd so ie
¥ ¥ 5 “FUBINLUNSS BaJE] BUN S3 S3|EJOGE| SapEPIADE S8 uoo Jdwny | Ze
‘Jeuosiad
X X X [2p oouesap |2 spuuad oleqen |2 us seusip seale] se) uod ndwng i
¥ ¥ ¥ “B|p BPED SES00 SE| Jofal usoey 25 UL B U3 |ZZ
¥ ¥ ¥ ‘ugineziuebio 2| uod sopiawodwon uglsa salopeleqen so7 | LL
“ugieziuebio
X X X g] 2p olxa |2 eled aAB|D J0j0E] BISpISUCD a5 opeajdwsa epen) [
¥ W ¥ -oleqes) |2 ua cufio] ap saj@au sNs einbase Jopeleqen epen | £
¥ W ¥ ‘ugnezivebio B ua olxs |2 UoD opnawoidwon auas 9 | Z
ON 1S ON IS ON 15 |EJOQE] OJUSIUEIIN|OAU] -Z NOISNIWIA
¥ ¥ ¥ -oleqes |2 ua soubo| so| usosouooal g |9
¥ ¥ ¥ "SEIOPEAOULI O SEANE2ID SEaP 2p ugioelauab e) aasnwosd ag | LE
¥ W ¥ ‘|euosiad ojjouesap |2 asanwaosd esaudwa e (98
¥ W ¥ ‘BlIsa0eU 85 anb uoienoseden g uassnwoud sasl so | LE
"@slE||OLESAD
X X X A 1spuaide uspuuad elegeny as snb sE| us sapeplaloE  SBT 9%
¥ W ¥ soubio] so) Jod olusiwnousoal uesaldxe selosiauedns so | LE
¥ W ¥ ‘oyadWwasap ap S3[@AIU S0)|E 50| BIOjEA 25 |9
¥ W ¥ ‘opelbo) eied ssuoinoe se| A soanelgo soj auysp us edioned a5 | LL
¥ ¥ 5 sopea|dwsa sns ap ouxa (2 Jod esausqu as el |13 | 9
¥ ¥ ¥ ‘ugiannsul ) ua Jesauboid ap sepepunuodo ussxg | |
oM 15 ON 15 oN 15 UQIEZ||EaLIOINY -} NOISNIWIO
sejoualabing cPERLEID [EIJUBAD|2Y El2UaUNJad swiall f SINOISNIWIG oM

AYNOIDYZINYSHO YINIMD 113 3dIN IND OLNIWNHLENI 73d OdINILNOD 3d Z3aITYA 2d odvIIdILHID




X X ¥ | SE®E] Us SaUDISIZap JEWD] ap pEpUNUodo B| uauan salopeleqen so |1

'Y X ¥ ‘salopelal uos oleqen) ap soaelgo so | oL

W W ¥ 15 aqua ueladooo oleqe) ep solauedwod 5o | §
ON 1S ON 1S ON 1S Sajeloqe] sauoRIpuod 5 NOISN3WNIa

5 ¥ ¥ ugieziueblo e| ap sesle SBII0 US SSOUBAE SO| USDOUOD 2S | B

X ¥ ¥ "SEUIDLO SESIBAID SE| 8p [Buosiad |8 anus UQIDBIOQEIDD 31S1XT | b

X X ¥ -ugoey 8 a5 anb sojusiwealue|d so| eyonosa Josiadns [3 | 6E

'Y X ¥ "ELUSIUI UDIDEDIUNWSD Bf asanwod A ejuswo) ugiomnsul 7 | pE

by ¥ ¥ “SON0EISqo S0| UBladns A uBUOUE 85 UQIONIISUI B] U3 | 62

W W ¥ ‘einbuessl Jofew ap seuosiad UoD uoDoRsEUl B 2|QIsod 53 b2

by ¥ ¥ "UQIDEDIUNWICD 8P SS|EUED SSJUSDINS usisxg | &L

X ¥ ¥ "BSOILOLLIE UQIDE3) BUN a]sixa oleqen ap sodrub sojug (w1

X X ¥ “BUSWERENIaPE afNn|) UGIDELLIOIU B] ‘EUIDN0 W UF | 6
‘oleqen @ uod gdwng

X X X eled BUESS22U UDIDELLOJUI B] B 0S8208 UDD BJUSND 85 4
ON 1S ON 1S ON 1S UQpREUNWOD & NOISNIWIa

X ¥ ¥ ‘esaudws g) us o)snl o) un M1sSX3 | gy

X X ¥ "soploa|gelsa saue|d o SOpOlaW B UgIoun] us ezijeal a5 olegen [3 | e

'Y X ¥ ‘SOplULSP SJUSWEIE]D uElse oleqen @p soamalgo soT [ BE

W W ¥ ‘olegen ap senb owod souaupasoid A seuUou USSIXT | EE
‘SapEPIANDE

X X X sg| ap jonuod A ousiwinbss @ eled ewa)sis un ap suodsip ag 8z

X ¥ ¥ “SEpIULBP SluslEeIE|D ug)se ojsand [ap sapepiqesucdsal se | €2

¥ o ¥ ‘ofeqel) |8 Jezies eled euESSI8U uppeledald g aginal 8 gL

'Y X ¥ ‘eale] B| Jeiolaw e epnie ‘oleqen [ap aoey a5 anb upioeneas e | £L
‘oleqen

X X X ap sopolgW sSO| sluswenunuos uelew as ‘uppeziueblo e ug ¢
‘uejuasasd

X X X as anb sonoelsqo so| Jesadns eied ofode epuuqg Josiwaadns 3 .
ON 1S ON 1S ON 1S ugsiauadng :f NOISNIWIA




LZ0Z 19P 24qM20 ap Zi oyouebun ap uenr ues

UQIELIBUAD B IDEW Eed SSIUSIYNS UDS sopesjueyd SWS)) S0f OpUEND EIIUSIYNS S01p BS EIIUSDUNG TEJON

ojzeup £ QES ‘DEIU0D 5B ‘W) 5D CPEUNUS & BunbiE PEYNOD WIS SOUSGUS B IPEPUEYD ¢
TjanUswI |8p BIyjedse LOISUBLIP O SUBUOGALLOT |E JEjuEssude) ElEd opEIcUdR 58 W] |3 EFIUEASIEY
‘DPE|NLLLY COUE] DdEauc |B SpuodsELCD WEY [ SERuSURE ,

-ugrefinsaau) & ugENEAT 2P SOPOIS[ Us QUd :JOpep|eA [ap pepljelsads3 £ opelg

6FFI9E0L <IN Iney ‘seuary opeblag :Jopepijea zon| |ap saiquou & sopyjjedy

[ 1=igeayde oN [ ] nBauoo ap sendsap ajged)dy [ x 1 aiqeandy :pepingesyde ap uguido

BJDUSIDYNS 8 opajud |8 uod ajdwno ojuswnisul |3 ((ejpuajoyns Aey s Jesjoaud) sauojoeAlasqQ

¥ ¥ ¥ -soubo) so) A oyadwasap B oplanoe ap 2158 UgIDEISUNWS) B | 0%

¥ ¥ W ‘olege.; |2 ey ioe) anb ejbojouss) ap suodsip 35 |Sp
“UQIDNSUI

X X X E] ap ugisia B uod ugioeEl uepsenB oleqen sp soanalgo soq o
sauopeziuelio

X X X SENO 8P B] U0D upipEledWoD US BAIDENE S8 UQIDEISUNWE] B e

¥ ¥ ¥ "SOSIN2a) SO| 8P UDIJENSIUILUPE BUSNG 21S1XT | OF
~apand

X X X a5 anb Jofaw o) oleqes |@ Jeziesl ap peplunuodo B| UDD BJUEND 85 %

¥ ¥ W ‘opelBaiu uaig odinba un owos euoipun) oleqen anb |2 uoo odrub 3 oz
‘pERIIgESUCdSS) NS ap




seno ap epwn B ua sweweansod opusfdngu Aoisa anb ousis

‘oleqel) 1w 2p sewsajgoid SO| BI2ED21S BYINLU UOD 0je) anb ojusIg

=

“Sal0sIMBdns SIW e susw)oe) Japuaius opand anb ouaig

& 1= [ =

ON

& [ = =

ON

& [ [ =

ON

|euosiad ugloez|jeay ¢ NQISNIWIA

e

>

e

‘sewa|goud
sns ap ounBe sp uedino sw solsyedwos s anb sosied ap

44

b

souayedwos
SIW B eun20 s8] anb o] epoduwn sw ou sjuswess anb ousig

St

“SUSW[EUOIDOWS
opuzipainpua  2se 2w olegeny 2952 anb ednoosad A

ki

‘aquab B) uoD cuNp sEW oyoay By aw anb ousig

ok

® x| x

s

by

‘sajeuosiadw soyalgo
ussang s owoo sodsuedwon sounbBie e opueen Aoise enb ojusis

ON

7

ON

ON

@

ugloez|jeuosiadsaqg 'z NOISNIWIA

‘SapepIIqISod S ap S)W)| [B BISIANISS IS OLUOD OJUSIS a3y

0z

‘BsUED aw ajuab B uoo opanp o1oEUCD Us Jefeqen anb ojusig

ak

‘oleqger i ua odwsan opeisewsp Aoise anb ouaig

Fi

“oleqes L ua opeASNY JUSIS SN

El

‘opueselisep 2158 aw olegen w anb oyuaig

‘esueo aw squsb e uoo eip |8 opo) Jefeqen anb ousig

-opebne] cjuais aw olegen
ap epewol eno e olualus aw £ eueyew B) Jod CJUBAS| B OpUEND

‘oioeA ojusis sw olegern ap epeuwol W oUILLE] OpuEND)

o[ | o [ [ ¢ [ ¢ | |

o[ | o [ [ ¢ [ ¢ | |

‘oleqen w Jod opejobe sjuaWBUCIDOWES OIUSIS 3N

—|N| ™ |WD

ON !

@

3= = x| |x]x|x|x|HF

ON

ON IS

[euojdows ojuajwejoby 1} NOISNIWIQ

sejoualsabng

¢PEPHEID

BT TTRETE Y

BT TTETTTPEN

Swaql | SINOISNINIT

AVHOEY1 S3HLS3 13 3AIN IND OLNIWNHLSNI 130 OAINILNOD 30 Z3aITvA 30 0avIIdILE3D




[l
Ly =
UISUBLAP E] Ipew Bied SEjUBRNS U0S sopeEjuEyd Swa) 50| OPUET EIIUSKUNS SMP S ‘EDUSKUNG SEJNN
apanp £ apEs ‘0SO0aD 58 ‘W) | OPEIIUNUS |2 Eunble peynayip Ul BpUBNLE B PEDLET ¢
OJINGEU0T B0 ENyrsadsa ugEUELID O EjuBwod B sEusssude) 2sed opedasde Sa Wway| [J SEIBAREY .
LZ0Z 2P 21QnM}20 ap | oyou mm_:__l_ ap uenr ueg “apEicy coupa) aydennm [E SpUCGSaLE L) [ TEISUBUILEY

rRSSEE0L -ING

‘pepljiqewaqon A eajjgnd UoHsag ua “ig Hopepljea [ap pepledads3 A opein

opJenp3 adsing zedo :iopepijea zan[ jap saiqwou K sopijjady

[ 1s1geoyde on [ 1 nBauoa ap sendsap ajqea)dy [ x] s1qesydy :pepingeande sp uguido
=10 i) g :(elousioyns Aey 1s Jesioaud) sauojoeAIaSqO
"EPENJSPE BLLIOL
X X X ap SOpele) uos sejeuoioows sewslgold so| oleqen 1w us enb olualg iz
¥ ¥ W ‘oleqen s1ss U sesoljea sesoo seysnw obisuoo anb o215 | 6L
‘sosayedlos siw
X X X uoo suswewnu opeleqen jagqey sp sendssp opelnss OUSIS S 8l
‘solayediog
X X X s uo2 ajgepeifie ewno un pepiioe) uoo Jesio opand anb ouaIg Ll
X 'Y e ‘oleqen nu us e1fisus BYDNW UDD CIUBIS B | ZL
‘0leqel W ap saAB B seuosiad




leloge]
X X X EpIA 8P pEpIED JEZuedE eled ugindo Buang eun s8 uopeZIUEGID B iy
¥ ¥ e UQIZNINSUl B] US S2J0[EA A UDISILL ‘UQISIA 8p ugioiulep eieD AeH |2y
leuosiad jgp
X X X oynBio ap oanow uos ugeziuebio g) ap somes of sojonposd son LE
¥ ¥ e "FUBNUNSS BaJE] BUN S2 S8|I0ge] SapepIAloe se| uoo ndwny | ze
‘Jeuosiad
X X X [2p ojoudesap |8 apusad oleqen |2 ua seUEIp SEaJE) SE| UCD Jipdwny iz
¥ ¥ ¥ "B|p EPED SES00 SE| Jolaw uaoey as euDlo B U3 |ZZ
¥ ¥ ¥ ‘ugipeziuebiio ) uoo sopewoidwos ugse salopeleqen so | LL
“ugiezIuebio
X X X E| 2p 01xa |2 eled SABD JOIDE] BISPISUDD 35 opes|dwsa epeD) zk
W W ¥ -oleqen |2 us oubo] ap sajamu sns einbase Jopelegen epeq | 2
¥ ¥ ¥ ‘upipezivefio B) us o)xs |8 UoD opnawoadwoD susIs 8g | 2
oM 15 ON S ON 15 |EJOQE] OjuajweldnjoAl] - NOISNIWNIO
¥ W W -oleqen |2 ua soubo) so0) USDOUDDS) 2S | o
¥ ¥ ¥ "SEJOPEACUUI O SEANESID SESP 2p uoiesausb g) anenwoid 82 | L
W W ¥ ‘|euosiad ojouesap |2 aasnwold esaadws e |9
W ¥ ¥ “BlIsazau a5 anb upoenoedes e) uananword sagel 507 | LE
"asIE||oLESap
X X X A Jspusude uspuusd elegen ss sanb SE| US SSpPERIAMIDE  SET 9z
W W ¥ -soubio] so| Jod ocjusnuoouooal uesaidxe salosiedns so | LE
¥ ¥ ¥ ‘oyadwasap ap se[@MU SO)E SO EIOEA 32 |9
W W ¥ ‘opelbo| eied ssuciooe se| £ soanslgo so) auyep us edioned g | LL
¥ ¥ e sopesjdws sns ap ouxs |eiodesausuiasals( |13 | 9
¥ ¥ e ‘ugiaminsul ) us Jesalboid sp sepepiunpodo ussxg | |
ON 15 ON IS ON 15 Ugaezjjealloiny - NOISNIWIA
sejouasabing cPEPUEID [BIOUBAS|3Y ,Bl2UsULad swiall f SINOISNINIG oM

AYNOIDYZINYOHO YINITO 13 3aIN IND OLNIWNELSNI 130 OAINILNOD 30 Z3a1TvA 3d 0avaldlLy3D




% ¥ ¥ SE2JE] U2 S2UDISIZEp JEWD] 2p peplunuodo B) usuan sauopeleqes soq | gL

¥ ¥ ¥ ‘sajopelal uos oleqel) ap soanslgo so7 | oL

W ¥ W ‘IS5 aqua ueladooo oleqen ap scusuedwos so | §
ON 15 ON 1S OoN 15 Sajeloqe| sauop|puod 5 NOISNIWIA

¥ ¥ W ‘ugeziuebio B) ap SE2IE SBNO US S2OUBAE SO| USD0UDD 25 |6

® X e "“SEUIDIO SESIBAIP SB| 2p |Buosiad |2 anus UQIDBIOGE|0D 215X | b

¥ ¥ W ‘uaney 3 a5 anb sopuaiwesue|d so| eysnosa Josiwadns [ | 6E

¥ ¥ ¥ BLISIU UGIDEDIUNWOD B assnwodd A BjuSWo) ugiamisyl B | vE

¥ ¥ ¥ “sojnoe1sqo so| ueladns A uejuolE a5 UQIDNNSU Bl U | BZ

W ¥ W ‘ginbuesal Jofew ap seuosiad wos ugioelsl g s)qisod 53 | $E

X ¥ e "UQIDEJIUNLUCD 2P SI|BUBD SSJU2IDUNS u=1sxg |6l

¥ ¥ ¥ "BSOIUOLUIE UQIDER) BUN 2]5xa ofeqen ap sodrub so| ug v

¥ ¥ ¥ ‘SUaWEpENIapE 2AN| UOIDELLLIoIU B ‘BUIDU0 W Ug | §
-oleqen |2 uod npdwng

X X X eled BUES202U UDIDEWLOIUI B] B OSS00E U0D EJUSND a5 Y
ON 1S ON IS ON 1S UQpREIUNWOD -+ NOISNIWIA

¥ ¥ ¥ ‘esaldwa g| ua oisnl o1e) un S)SIXT | g

¥ ¥ ¥ ‘sopioajgelsa saued o SOpolsW B ugioun) us ezies) s oleqen 3 | £

% ¥ X “SOpIULEp SjuaLlEIE|D uE)Se oleqen |2p soaalgo soq | gE

W ¥ W -oleqen ap senb owoo sojusiwpasold £ seWIOU USISIXT | £E
"SapERIALDE

X X X sg| 8p joauod A ocusiunbss @ eied BwelsiIs un sp suodsip 8g 8z

w w .4 ‘SEpIULBR BIUSLUEIE|D UE)Se o]send |ep sepeplgqesucdsel se | EX

W W W ‘ofeqen |2 Jezeal eied euesassu ugpeledaid 2] aqioal S (gL

by ¥ ¥ “eale] Bl Jeiofzw e epnfe ‘oleqen |@p 208y 25 anb umoeness B | £L
‘oleqen

X X X ap sopolgll SO| sjuswenunuoo uslolaw es ‘uppeziuebio g ug 8
‘uejuasasd

X X X a5 anb sonomsqo so Jeiadns eied ofode epuug Josiwadns g €
ON 15 ON IS ON 15 ugisiasadng g NOISN3INIA




[ —— P

.._._. | ..h. |.|“|| oy !

1Z0Z |2p 21qnjo0 ap Z| ‘oysuebunT ep uenp uesg

FESS8E0L -ING

[ ]eiqeayde oN

UQEUSLWD E] Iipsw Bied SEusayns Uos sOpesuE | SIUS) S0| OPUEMD EIUBDYNS SIp 83 ‘BIOUSDENS JER0Y

ajoanp £ 0j9ENa 'DSOUN 58 “IWE) |80 CPEDUNUE [@ EunfiE PEJNIYD LIS BpUaIUE 85 PRRLET ;
QJINGELDT [8p BIYIedss LGSUSLIP O By BuDdWCD & Ejuasasde) Ried opeidasde 53 wa)) (3 CEauBAa]EY

"D UL CIUC) 0qdE0U0d B Spuadsauns WE)| [J Epuaupa

‘pepingewaqos) A eajqngd uojisan ua "1 Jopepijea |ap peplepads3 A opein

opJenp3 adsinp zado :opepijea zen[ |ap sauquou A sopjjjady

[ ] nBauos ap sandsap sjqeddy [ x ] aiqeondy :pepiqea)de ap ugjuido

EIRIVETRIINTS :(ejouaryns ey 1s Jesioaud) sauojaeAlasgO

¥ W W -soufio) so) A ousdwssep |B opJanoe 8p 1SS ugiDelsunwal 7 |os

W W ¥ ‘oleqen |2 eypoe} anb ejbojousa) ap auodsip a5 |gp
“LeianysU

x x X oy
B ap umsin Bl uod umoess uepient ofeqen sp soanslgo so

y ¥ % ‘saucneziuebio -
SENO 28p B U0D upideiedwios us BAJJBIE S8 UDIDEIBUMWSI B

¥ W W "S05IN28) 50| Ap UNIDENSIUILRE BUSNg 215X3 | 0E
“apand

X x 4 Se
as anb Jolaw o] oleqen |2 Jezyeas sp peplunyodo B) UDD BJUBND 85

W W ¥ ‘opelBaiu usig odinba un owos euoipuny oleqen anb 2 uoo odrub 3 [0z
pepigesucdsal ns ap




SENO ap EBpiA B| ug swsweapsod opusfnyu Aoise anb ousis

-oleqel) W ap sewsa|qoud S0 BIDEJS BYINW U2 0] 2nb ojusis

=

‘salosiuadns siw B sjuswioe] Jspusjus opand anb ojuais

@ > =[x

ON

i [ = =

ON | |

i [ = =

ON !

Jeuosiad ugioez)eay £ NQISNIWIA

2

‘sewagod
sns ap ounfje 2p uedno aw sossuedwod s anb aosued s

44

“solayedwod
SIW B BLUN2O 53] 2nb o) epodw 2w ou sjuawieal anb ouag

Sl

“@UBLUIELDID0WS
opusipednpus 2158 aw  olegen s1s8 enb ednooaud By

ki

b4

-gquab g) uoo cunp sew oyoay ay sw anb ousis

ol

2

e

2

‘saeuostadw soalgo
uelan) 15 owod sossyedwos sounbie e opuelen Aolse anb ousig

ON

ON

ON

ugioez|jeuosiadsaq :Z NQISNIWIQ

‘sapepiIqisod siW 8p W] [E BISIANISS IS OLLOD OUSIS S|y

‘BSUED aw sjuab e) uoo o)oaup 0loBIUOD Ua Jeleqen anb ojuais

‘oleqen ww us odwsan opeisewsp Aojsa anb ouaig

-‘olegen W Us opeNSnY OJUSIS S

‘opuelsebsap gise aw oleges 1w anb ouaig

‘Bsued aw 2uab e uoo g)p |2 opo) Jelegen anb ouaig

-opefine] ojuas aw ofegen
ap epewol eno B oualua 2w A eueyew e Jod ojueA3] SW OPUENT)

‘ojoeA oJua1s aw ofeqen sp epewol W ouLLE] opuEnD

R [ | |2 e

‘oleqes w jod opejobe sjusw|EUOIDOWS OJUSIS SN

oN | 18

(3| ¢ || (¢ [ || @

ON

B2 | 2 ||| |2 || |@

ON

[euoizows ojusjweloby 1L NOISNIWIO

sejouasabng

PEPUEID

Leloueasjay

,BlouUsuIad

Swall f SINOISNINIA

TYHOEY1 SIHLSI 713 3AIN IND OLNIWNYLSNI 130 OAQINILNOD 3a Z34aITVA 3a 0avdIdILY3D




3 UQISUBLIR E| P BIEd SSYUBENS 10S SopEE|UR)d SIWE) S0| OPUEMD EXUSIYNS SMP BS 'ERUSEIUNG TEI0N

apaup £ apENE ‘080007 58 ‘LUE| [ OPEIUNUS |5 Eunbje pESROUID LIS EPUBNUS G5 (PEPUED ;
OINEU0D B Epadss UiisuBLID O BjusLodu B sussede) Red opeiasde S5 W) [ TREUEABIEY
LZ0Z |2p augnjao ap Z| oysuebun sp uenp :mm .n_nm_:ERBEBB;EEu_mﬂcu&EEEB_m“ﬂEE_En_

UQIDEINPT U BI0IDO(] “IOPER|EA [3p peplje1dads3 A opeig

IS68Z50F [ING Jeg|id |30 ojensuoy ojjised sjuswsld) :sopepiiea zenl |ap saiquou A sopijjady

[ 1=iqeayde oy [ ] nBauoo sp sendsap ajqea)dy [x ] aiqeady :pepiqeayde ap uoiuidp

elpuanyng :(ejpuapyns Aey Is Jesisaud) sauojoeAlBsqQ

‘EpPENISPE BULOJ

X X X ap SOPEIE] UOS S3|euciows sews|goid so| ofeqen 1w us anb ojuag e
¥ ¥ 'y ‘oleqe)) 8152 ua SESOIEA SBS0D SEUINW obisuco anb oa1]) |6l
‘soJayedwoD snu
x X x gl
uoo suswewnu) opelegen Jagey ap sendssp opewNss OUSIS 3
“solayedwoD
X X X s uoo ajgepesbe ewnp un pepiioe) uoo Jesio opand anb ojuslg Lb
¥ W W ‘ofeqen 1w us 2jiiaus BUDNW UDD OJUMS 3 | ZL

‘oleqen 1w ap saAel) B seuosiad




“[emDgE]
X X X EpIA 3p pEpIED Jezuese eied ugpdo eusng eun sa upeziuebio e ¥
¥ ¥ ¥ UQISNINSUI B| US SaU0[EA A UQISIL ‘UQISIA 3P ugioiullap 2D AeH |2y

euosiad jap
X X X o|nfuo 2p oanow wos ugieziuebio g ap somes o/f sopnpoid so7 L&
¥ X X “BUBNWINSS B2IE] BUN S8 S3|BI0QE] SEPEPIANDE SB| uoD Jjdwng (Z§
Teunsiad
X X X [ap ojouesap |8 sluuad ofegel) |2 ua SEURIp SEaJE] SE| UoD Jjdwng Lz
¥ X X “B|p BPED SES00 5B Jolaw usoey a5 euioyo B U3 (ZZ
¥ X ¥ ‘ugpezivebio e uoo sopnawoidwos uelss sauopeleqen so | Ll
-uproeziuebio
X X X E| ap ouxa |2 eied aAED J01DE] BISPISUCD 35 opeajdws epeD k
W ¥ ¥ ‘oleqe) |2 ua cubio] 2p sa@au sns einbase Jopeleqgen eped | £
¥ X X -upioeziuebio B us olXa |9 uoo opnawodwos AUs 8 | 2
oN IS | ON IS oN IS |eJoge| ojuajwelan|oAud] ' NOISNIWIQ
¥ ¥ ¥ -olegen |@ us soubo| s0) usoouoDal 35 |9
¥ X X ‘SEJOPEACULI O SEANERID SESP 8P uopnelaush e ananwoid a5 (L
W W W ‘leuosiad ojouesap |2 sasnwoid eseidws e |9
W ¥ W ‘BlIsa0au a5 anb ugpepoeden g uasanwold sayal so | LE
"BEIE||OLES3D
X X X A Jepuside uspuuad eleqgen as anb se| us SIpeploE  SE 9z
W ¥ ¥ soubo| 0] Jod ojusiwDouDos) uesaldys saloswadns so | LE
¥ X ¥ ‘oyadwiasep ap S9|8AIU SO)|E SO| BIOIEA 25 |9
W ¥ W ‘oelbo) ered sauoinoe se| A soana(go so| auysp ue edioiyed 3 | L
¥ X X ‘sopesjdwa sns ap olixa 2 Jod esauslu as a8l 13 | 9
¥ ¥ ¥ ‘ugiamnsul B ua Jesauboid ap sepepiunuodo usisxg | L
OoN 15 ON IS oM IS ugaezZjjealoiny L NOISNIWIO
sejpualsabing PEPUE|D | FBl1JUBA3|aY| BIJUaUILRd swall f SINOISNIWIA oM

TYNOIJVZINYDHEO YINIMD 13 Al 3ND OLNINWNHLSNI 130 OAINILNOD 3a Z3aINvA 30 0avIIdiLE3D




Y ¥ ¥ SESJE] Ua SSUQISIDap JEWD)] ap peplunuUodo B) usuan saiopeleqgen 507 |§L

W W ¥ -salopelal uos oleqel) ap soanalgo so (0L

W W ¥ ‘15 anua ueladooo oleqen ap sousuedwoo so | €
OoN 15 ON IS ON IS S3|eloqe| SsauoRipuo) 5 NOISNIWNIA

Y ¥ ¥ ‘ugipezivebilo 2| ap seale SENO Ua S30UBAE 50| USDOU0D 3 |6l

W W ¥ "SEUIDIC SESISAIP SB| 8P [Buosiad |8 aqus uQIDEIoge|oD 351X |

o ¥ ¥ ‘uasey 8 a5 anb sojusnuesiueld so| Byonoss Josiadns |3 | BE

¥ ¥ ¥ "BLUSIUL UQIDEIIUNWOD B ananwosd A Bjuawo) ugiansu e |8

Y ¥ ¥ "sON2EIsqo s0| ueladns A UEJUOLE 85 uganIsul Bl U3 | BT

W W ¥ ‘ginbuelal Jofew ap seuosiad uod ugiDoelEW B) Bjqisod 53 | $E

o ¥ ¥ UDIZEDILNLICD 3P S3[EUBD SSIUSIINS US1S1KT |6l

¥ ¥ ¥ "ESOILOULIE LUQIDBR) BUN 3]51¥a olegel) ap sodnib sojug |#L

x ¥ ¥ “BUSLUBRENISPE 2ANY UDIDBLLIOI Bl ‘BUIDLO W UT | §
‘ofeqen |2 uoo mdwna

X X X eled BUBSS0SU UQIDELLIOI B] B OS300E U0D BJUSND 88 v
ON 15 oN IS ON IS UQREUNWOYD & NOISNIWIA

X *® ¥ ‘esaudwsa e| ua oisnl ojel Un SIS1X3 (B

o ¥ ¥ ‘sopioalgelIse ssuejd O SOpPOISWU B UIDUN] us eziesal as oleqen |13 (ep

W W ¥ "SOpIUYSp SluUsWeIED uElsa olegen |2p sosalgo so |BE

Y ¥ ¥ ‘oleqen ap senb owoo souaiupacosd A sSeulOU USISIXT |EE
"SIPEPIANDE

X X X sg| ap jonuos £ ouswunBss |8 eled Bwalsis un 8p auodsip ag W

¥ ¥ ¥ SEPIUIEP SlUsLUBIE)D UElSa o1send |9p sapepigesuodsal se | ET

x ¥ ¥ ‘oleqen |2 Jezieal eled euEsa0aU uoIDEledald B aqioal a2 | 8L

W W ¥ ‘eaJe) g] Jeiolaw e epnde ‘olegen jep a2y 85 anb ugineneas 87 gL
‘oleqen

X X X ap sSOpolall SO sjUsLWEnUnUoD uelolEw 85 ‘ugneziueblo B) ug 8
‘uzuesod

X X X as anb sonomsqgo so| Jeiadns eied ofode epuug Joswuadns |3 £
OoN IS ON IS oM IS ugispuadng g NOISNIWNIAO




7

LZ0Z 19p a1gmy20 8p Z| ‘oysuebun ap uenr ues

JGEEZS0T CING

[ 1=21geande oN

LELSWIP B] P8l Efed SEUSINE LS Sopesjued SusE)) S0) ODUEND EDUSIYNS SN 85 ‘EUSaYNG CEj0N

opsaap A OpENS ‘0SOU0D 58 ‘L] 9D openunua (B eunbie peynoyip ws epuBUE BS PEPUELD ¢
MINUGEU0T B0 BNgnades ugrRUeWN 0 suawddwos (B sussssdey esed opedasde Sa wa)l (3 TEEUBABEY ;
"OpEjnuLID) oougs) oplaauns [ apuadsauns us| [ TEpusag |

UQIDEDINPT U8 BIOIDO( :JOPEPIEA [8p pEplEIdadss A opelg

JE|ld |30 o|#nsucT oNsen sjusws|n  siopepiiea zan |ap sauqwou £ sopiedy

[ 1 nBawuod ap sandsap ajqed)|dy [ x] siqgesydy :pepiigesyde ap uoudo

elpuapyng :(ejouajayns Aey |s Jesjoand) sauojoeAlasqQ

-soubio) soy £ oysdilasap B OpJanoe Sp B1SS UQIDEISUNWE) B

=

=

4

‘oleqey; | eyjoey anb e)Bojouss) ap suodsip g

4

e

4

"ugINsUl
B| ap ugisia B| uoo ugioel uepsenb olegen ap soanslgo son

saugoezivelio
SeNno 2p B uod ugieledwol Us BAIDEIE S8 UDIDBISUNWSI B

"505IN32) 50| 8P UDIDENSIUIWPE BUSNG S8]S1X3

“apand
as anb Jolaw o] oleqey |2 Jezyeas ap pepiunpodo B] UCD BlUBND 85

| o M

x| x [x| =

| ok k| X

‘opeibaiul usng odinbe un owoo euonuny oleqen anb g uoo odrub |3

‘pepligesucdsal ns sp




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, BRAVO PUCA NAISHA ZULEICA estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO del
programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, declaro bajo juramento que todos
los datos e informacion que acompafian la Tesis titulada: "Estrés laboral y clima
organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021", es de mi
autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

BRAVO PUCA NAISHA ZULEICA . .- )
Firmado digitalmente por:
DNI: 76773414 NBRAVOP el 08-01-2022

ORCID 0000-0003-0174-6501 08:18:26

Caddigo documento Trilce: INV - 0495193

oo INVESTIGA
.m'. Uucv



