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Resumen 

 

La investigación titulada Estrés laboral y clima organizac ional en los 

trabajadores de una empresa textil, Lima Este – 2021, fue realizada con el 

objetivo general de determinar la relación entre el estrés laboral y el clima 

organizacional. La fundamentación teórica respecto al estrés laboral y sus 

dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal, se basó en la teoría de Maslach y Jackson (1986); del mismo modo 

para el clima organizacional y sus dimensiones: autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales; 

se basó en la teoría de Palma (2004). Se desarrolló empleando el método 

científico, en el cual se determinó que el estudio es de tipo básica, de nivel 

descriptivo, correlacional, no experimental de corte transversal y de enfoque 

cuantitativo, con una población de 108 trabajadores a los cuales se aplicó 

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 

validación 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 estadístico fue en base 

al software SPSS, la cual se empleó con el objetivo de realizar los gráficos 

y porcentajes de las tablas de frecuencias y tablas cruzadas, según lo 

expuesto en la investigación. Por otra parte, con respecto a los resultados 

obtenidos en el análisis estadístico, se utilizó la prueba de Rho Spearman 

para la contratación de hipótesis entre las variables, en la cual se alcanzó 

una correlación positiva débil 0,418, concluyendo que, si existe una relación 

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 

quantitative 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

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, disminución de la productividad, rotación del persona l, 

entre otros. Por lo cual, es indispensable que toda organización pueda 

determinar el nivel de estrés que se origina en su personal para evitar influir 

de forma negativa en el clima organizacional (Patlán, 2019). Asimismo, uno 

de los factores que los trabajadores de una empresa textil en México refieren 

que repercute en el clima laboral y calidad de vida, son la comunicación 

deficiente con sus compañeros y supervisores, reclamos sobre las mejoras 

salariales sobre todo en el personal con grados académicos universitarios, 

insatisfacción y desmotivación, por lo cual, se recomendó que se debe 

mejorar la formación de equipos que optimicen sus competencias laborales, 

mejorar las condiciones laborales que permitan incrementar la satisfacción, 

fomentar el liderazgo en sus supervisores para aumentar el compromiso 

organizacional (Carreño 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 

rotación 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 (Máynez-Guaderrama et 

al., 2021). Por consiguiente, en un cuestionario elaborado por el Instituto 

Mexicano del Seguro Social (IMSS) determinó que México es el país con 

más índice de estrés laboral a nivel mundial, que origina unas perdidas entre 

5000 a 40 millones de dólares al año, además que cifras brindadas por la 

Organización internacional del trabajo nos indica que ello puede afectar 

entre un 0.5% y 3.5% el PBI de los países (Rodríguez et al., 2017). 
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En el Perú, en una investigación realizada en 140 docentes 

provenientes de dos colegios de la ciudad de Chimbote, demostró que, si se 

mejora el clima organizacional de las instituciones educativas, se podría 

disminuir los problemas que origina el estrés y que se debería ejercer un 

liderazgo transformacional que pueda mejorar las relaciones interpersonales 

entre sus colaboradores y puedan originar un ambiente saludable en su 

organización. Debido a que, el obtener un puesto laboral se ha convertido 

en prioridad para las personas económicamente activas. Por la cual, buscan 

diversos trabajos que a pesar que no se sientan satisfechos de ejecutarlo, 

por el lado económico los aceptan, puesto que les permitirá satisfacer sus 

necesidades básicas y de su familia, y es allí que a diario se enfrentan en 

una lucha constante con el cansancio físico, 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 evidenció que, a mayor edad que tenían los 

colaboradores es menor el involucramiento que mantienen con  los objetivos 

de la organización, además que perciben factores estresante que influyen 

en su comportamiento diario como en el personal operativo la necesidad de 

mayor apoyo social, incremento en la remuneración, mínimas oportunidades 

de crecimiento profesional, inestabilidad laboral, entre otros., 

adicionalmente se resaltó que el personal femenino tienen el mayor índice 

de nivel de estrés que el personal masculino (Lazo et al., 2018).Tal como 

se evidencia en la investigación de Jacqueline Rojas, profesora de la carrera 

de Psicología de la Universidad Privada del Norte (UPN) quien determinó 

que, 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 años, siendo las mujeres el mayor índice 

reflejado y debido al aumento de las responsabilidades que tienen. Además, 

que, de no mejorar la situación, puede repercutir negativamente en su 

eficiencia y eficacia en el trabajo (Gestión, 2017).  
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Por otra parte, en un estudio realizado sobre el estrés laboral en los 

colaboradores de una institución educativa en San Juan de Lurigancho nos 

mencionó 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 

retroalimentación previa para el cumplimiento de las funciones, generando 

agotamiento físico y mental que influye de forma negativa en el desempeñe 

del colaborador, afectando el clima laboral de la organización (Montes, 

2021). 

Por consiguiente, en esta empresa textil de Lima Este, en 

consecuencia de la situación actual por la pandemia, se ha generado un 

incremento de estrés, el cual viene afectando el desempeño de sus 

colaboradores, debido a que, se genera demasiada presión por las metas 

que establece la empresa y origina que algunos trabajadores no realicen 

sus funciones eficientemente, además de la desmotivación por incentivos 

por el cumplimiento de objetivos, puesto que, por la situación actual, la 

compañía ha tenido que reducir algunos costos para continuar ofreciendo 

unos precios competitivos en el mercado de sus productos y mantener el 

vínculo laboral con sus trabajadores. Asimismo, hay factores externos que 

influyen en el rendimiento del colaborador, como la muerte de un familiar, la 

economía, el temor al contagio de la enfermedad, entre otros.  

La siguiente investigación tiene como problema general: ¿Qué 

relación existe entre el estrés laboral y el clima organizacional en los 

trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021?. Y sus respectivos 

problemas específicos: ¿Qué relación existe entre el estrés laboral y la 

autorrealización en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 

2021?, ¿Qué relación existe entre el estrés laboral y el involucramiento 

laboral en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021?, ¿Qué 

relación existe entre el estrés laboral y la supervisión en los trabajadores 

de una empresa textil, Lima Este - 2021?, ¿Qué relación existe entre el 

estrés laboral y la comunicación en los trabajadores de una empresa textil, 

Lima Este - 2021?, ¿Qué relación existe entre el estrés laboral y las 
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condiciones laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este 

- 2021?. 

El estudio presenta una justificación teórica, el cual Fernández-

Bedoya (2020) determinó que, está relacionada con el deseo del 

investigador por profundizar aspectos teóricos con el fin de aumentar los 

conocimientos en el estudio originando una reflexión a través la contratación 

de resultados. El presente estudio analizó la relación entre el estrés laboral 

y el clima organizacional, porque nos permitió generar recomendaciones 

para el incremento en el rendimiento de la organización, en base a las 

teorías estudiadas. Se utilizó a Maslach y Jackson (1997) para el estrés 

laboral y a Palma (2004) para el clima organizacional. 

Por otra parte, se presenta una justificación metodológica que, según 

Medina y Deroncele (2020) se basa en los procedimientos científicos que 

busca contextualizar el problema identificado a través del estudio de una 

población y aplicación de instrumentos. En este estudio se  ejecutó una 

metodología científica que va desde el descubrimiento del problema, l a 

propuesta de hipótesis y objetivos que permitieron la relación de nuestras 

variables propuestas, con una investigación de tipo Descriptivo -

Correlacional no experimental de tipo transversal.  Asimismo, se utilizó 

como instrumento de medición el cuestionar io 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 comprobación de nuestra 

hipótesis general. Además de que se utilizó la información mediante su 

aplicación estadística que permitió cuantificar las variables para un eficiente 

análisis de los descubrimientos que se obtuvo. 

Por otro lado. esta investigación cuenta con una justificación práctica 

(Nolazco et al., 2020) debido a que, ayuda a generar una investigación a 

detalle sobre la situación actual del problema identificado, a través de la 

recolección de datos. El presente estudio busca ser aplicado en una 

empresa textil de Lima Este, para el incremento de su productividad, puesto 

que, según lo indicado en la realidad problemática, determinaremos los 
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factores estresantes que influyen negativamente en el clima organizacional 

afectando la productividad. 

Asimismo, se presentó como objetivo general: determinar la relación 

entre el estrés laboral y el clima organizacional en los trabajadores de una 

empresa textil, Lima Este - 2021. De igual manera, se planteó los objetivos 

específicos: Determinar la relación entre el estrés laboral y la 

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

Determinar la relación entre el estrés laboral y el involucramiento laboral  en 

los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021. Determinar la 

relación entre el estrés laboral y la supervisión en los trabajadores de una 

empresa textil, Lima Este - 2021. Determinar la relación entre el estrés 

laboral y la comunicación en los trabajadores de una empresa textil, Lima 

Este - 2021. Determinar la relación entre el estrés laboral y las condiciones 

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

Y como hipótesis general: El estrés laboral se relaciona de forma 

significativa con el clima organizacional en los trabajadores de una empresa 

textil, Lima Este - 2021. Sus hipótesis específicas: El estrés laboral se 

relaciona de forma significativa con la autorrealización 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 supervisión en los trabajadores de una empresa textil, 

Lima Este - 2021. El estrés laboral se relaciona de forma significativa con 

la comunicación 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.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En lo que respecta a los antecedentes internacionales tenemos a 

Calahorrano (2019) quien realizó un estudio, cuyo fin fue establecer la 

relación entre el estrés laboral y el clima organizacional de docentes de 

educación básica. La metodología empleada fue de tipo cuantitativo, 

descriptivo de corte transversal y no experimental, su unidad muestral fue 

de 40 docentes. Logrando una correlación de Pearson entre ambas 

variables, además que al disminuirse el nivel de estrés en los docentes se 

refleja un mayor nivel de clima organizacional.  

Por otro lado, Zhañay (2017) realizó un trabajo de investigación,  cuyo 

fin fue establecer si el estrés laboral predomina en el clima organizacional 

en su población de estudio. La metodología 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 realización de las funciones.  

Barba (2021) realizó un trabajo de investigación, cuyo objetivo fue 

hallar la influencia del estrés laboral en el clima organizacional en su 

población de estudio. La metodología recurrida fue de tipo cuali-cuantitativo 

correlacional, su muestra fue conformada por 93 colaboradores. Obteniendo 

como resultado una correlación positiva de 0,559 y de una intensidad 

considerable, concluyendo que, si hay una correlación entre ambas 

variables analizadas, además 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) realizó una investigación, cuyo objetivo fue 

determinar cómo predomina el estrés en el clima laboral de la empresa de 

estudio. La metodología aplicada fue de tipo cuali-cuantitativo correlacional, 

su unidad muestral fue de 54 trabajadores. Obteniendo un coeficiente de chi 
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cuadrado de 64,24 concluyendo que, ambas variables tienen una relación 

significativa, además que el estrés laboral influye negativamente en el clima 

laboral produciendo desmotivación, desgaste cognitivo por el cumplimiento 

de objetivos, deficiente rendimiento laboral y comunicación.   

Sailema (2018) realizó un trabajo de investigación cuyo fue identificar 

la conexión que hay entre el estrés laboral y el desempeño laboral en el 

personal administrativo de una empresa constructora . La metodología 

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 desempeño laboral de 

los trabajadores, además que el estrés predomina directamente en el 

rendimiento laboral.  

En lo que respecta a los antecedentes nacionales, tenemos a Liza 

(2020) realizó un estudio cuyo fin fue demostrar la relación entre el estrés 

laboral y el clima organizacional en los trabajadores de una empresa 

privada. La metodología aplicada fue de tipo descriptivo, correlacional de 

corte transversal, su muestra fue conformada por 30 colaboradores. 

Obteniendo como resultado una correlación positiva de Pearson, 

concluyendo que, aquellos factores que afectan el clima organizacional e 

incrementan los niveles de estrés son las relaciones y conflictos entre 

compañeros, las recompensas y la responsabilidad.  

Carrasco (2020) realizó un estudio cuyo fin fue demostrar la relación 

entre el clima laboral y el estrés de los trabajadores del sector de ventas de 

un Call Center de una compañía de capacitación empresarial. La 

metodología recurrida fue aplicada, correlacional, de diseño 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 será la vulnerabilidad de los estímulos estresores para los 

trabajadores afectando su desempeño en su puesto laboral.  
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Jacobo (2021) realizó un estudio cuyo fin fue hallar el nivel de la 

relación que hay entre clima organizacional y estrés laboral en docentes de 

un colegio de Ayacucho. La metodología aplicada fue cuantitativo, 

correlacional, de diseño no experimental, su unidad muestral fue de 60 

profesores. Logrando como resultado un coeficiente de Rho Spearman de -

0.450, concluyendo una relación inversa moderada entre ambas variables 

analizadas, además que, a más estrés menor es el nivel del clima 

organizacional. 

Hinojosa (2019) realizó un estudio cuyo fin fue hallar el nivel de la 

relación que hay entre clima organizacional y estrés laboral en docentes de 

un colegio en Ayacucho. La metodología recurrida fue cuantitativo, 

correlacional, de diseño no experimental, su unidad muestral fue de 60 

docentes. Obteniendo como resultado una correlación negativa -.197 y 

significativa al .05, concluyendo una relación inversa moderada entre ambas 

variables analizadas, además 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 reducirán. 

Muguruza (2018) realizó una investigación cuyo objetivo fue hallar 

como repercute el estrés laboral y el clima organizacional en una empresa 

privada en Mallay. La metodología aplicada fue cuali-cuantitativo, no 

experimental-transaccional-correlacional, su unidad muestral fue de 20 

colaboradores. Obteniendo como resultado una correlación de Pearson de 

0,579, concluyendo que, si una empresa tiene a sus colaboradores con un 

nivel de estrés alto, su clima organizacional se decaerá, afectando el 

bienestar personal de sus trabajadores, originando un desgaste en su salud 

y generando ineficiencia al cumplir sus funciones.  

Arqque y Bruno (2018) realizó un estudio cuyo fin fue hallar la relación 

existente entre el clima organizacional y el nivel de estrés laboral en un 

Centro de Salud público en San Juan de Lurigancho. La metodología 

recurrida fue cuantitativo, correlacional, no experimental, su unidad 

muestral fue de 84 colaboradores. Logrando como resultado una correlación 
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de Rho de Spearman de 0,719, concluyendo que existe significativamente 

una relación entre ambas variables de estudio.  

Con respecto a las teorías sobre la primera variable estrés laboral 

tenemos el modelo fisiológico de Walter Cannon, el cual analiza las 

respuestas inmediatas que generan las personas en forma de defensa 

debido a los estímulos 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 presión sanguínea  ante un 

estímulo estresor. Este enfoque resulta importante, puesto que, permite 

hallar las diferentes situaciones universales estresantes que permitirán 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 refirió que este autor es 

considerado como el precursor más importante de la teoría 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, así como los animales, elegirán entre luchar o tratar de escapar 

de una situación amenazada. Los experimentos de fuegos artificiales han 

demostrado el papel de la secreción de adrenalina en la adaptación del 

cuerpo a los estímulos ambientales en situaciones de emergenc ia 

(respuesta de emergencia).  

Por otra lado, tenemos la teoría de  Hans Selye SGA Síndrome General 

de Adaptación, quien fue conocido como el "padre de la investigación sobre 

el estrés", debido a que introdujo ese término en el léxico medico como una 

respuesta que tiene el cuerpo ante cualquier demanda (Tan et al., 2018). 

Esta teoría determina la manera en que un organismo reacciona ante un 

factor estresor, asimismo este proceso se divide en: reacción de alarma, 

resistencia y agotamiento (Zayachkivska, 2017). En primer lugar, tenemos 

la fase de alarma, en la cual el organismo reacciona antes una situación que 

origina estrés, con una pronta respuesta que es el choque seguida después 

de una de anti choque, como producto una reacción ante una situación de 
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emergencia que no se requiere de acción física. 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 situación tratando 

de generar un equilibrio ante el estímulo estresante. Por último, tenemos la 

fase de agotamiento, el individuo batalla con los estímulos estresantes, no 

obstante, si no logra adaptarse y se prolonga, es probable que se origine el 

agotamiento, adicional de otros síntomas 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 

evolución del SGA: la etapa de la reacción de alarma que consiste en dos 

fases el shock y contra-shock; la segunda etapa de resistencia 

(recuperación 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 situación 

estresante, entonces la capacidad de resistencia se incrementa. Durante la 

fase de resistencia, el organismo parece haberse adaptado a la situación, 

funcionando con relativa normalidad, pero con cambios persistentes durante 

la fase de reacción de la respuesta de alarma. La etapa de agotamiento se 

desarrolla si el agente nocivo continúa actuando y la adaptación, 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 cesará. 

Por otro lado, está la teoría sobre la evaluación cognitiva del estrés 

de Lazarus y Folkman, se basa en la valoración cognitiva y sugiere que 

cuando una situación estresante se percibe como controlable, tratable o 

reducible, las personas tenderán a preferir un enfoque centrado en el 

problema y buscarán soluciones específicas para el estresor concreto (en 
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lugar de optar por una solución no calibrada) con el fin de reducir la amenaza 

específica o el nivel de estrés (Sivan-Donin et al., 2019). 

Esta evaluación cognitiva se desarrolla cuando el individuo analiza 

constantemente la significación de lo que está pasando y lo vincula con 

bienestar propio y con los recursos que dispone para enfrentar esa 

situación. Por consiguiente, no es el estímulo estresor lo que desencadena 

el estrés, si no la percepción que realiza el individuo  sobre la situación. 

Asimismo, se distingue tres tipos de evaluación: primaria, secundaria y 

reevaluación (Jean-Baptiste et al., 2020). La primera evaluación se refiere 

al análisis que realiza el individuo sobre lo que está pasando, y así pueda 

considerarlo como irrelevante, positiva - beneficiosa o estresante. La 

segunda evaluación, nos indica la apreciación de los medios que tiene el 

individuo para combatir la situación estresante, lo cual implica buscar las 

opciones de afrontamiento disponible y analizar si serán favorables o no al 

aplicarlas. Por consiguiente, el estrés dependerá de cómo el individuo utilice 

sus recursos para abordar la situación estresante. Finalmente, la tercera 

evaluación, la cual es una retroalimentación que se origina cuando el 

individuo desarrolla la interacción con las demandas externas o internas, 

originando correcciones sobre las acciones (Tanta-Luyo et al., 2020). 

Asimismo, Rabenu y Yaniv (2017) nos indicó 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 información sobre qué hacer y actuar para cambiar las realidades 

de la conflictiva relación hombre-medio ambiente. La segunda función 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 situación estresante.  El individuo acepta el factor 

estresante como un hecho inmutable y decide adaptarse y ajustarse (sus 

pensamientos y sentimientos) a la situación. 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-Garófano (2020) nos refirieron que, este 

autor determinaba el estrés como una relación especial entre la persona y 

el entorno, en la cual el individuo considera sus recursos con los cuales 

puede afrontar esta situación, no obstante, puede afectar su bienestar 

personal. Además, 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. 

Según Maslach y Jackson definen el estrés laboral, como una 

respuesta que tiene la persona con respecto a los estímulos estresantes que 

se originan en una organización, las cuales involucran la carga laboral, 

tensión por el cumplimiento de funciones, desmotivación, etc .; y que puede 

convertirse en un síndrome que afectaría su bienestar personal  (1997). 

El estrés laboral es una agrupación de factores emocionales, 

conductuales y fisiológicas, 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 situación (Marcatto et al., 2016). Este estado puede 

agudizarse cuando el colaborador no recibe el apoyo adecuado de sus 

compañeros o superiores, así 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 reacción que tiene el organismo 

de la persona ante las diversas exigencias del entorno, ocasionando un 

desequilibrio entre la forma en cómo afrontarlo o solucionarlo, asimismo 

origina cambios físicos y emocionales que afectan su bienestar personal  

(Tinline et al., 2019). Además, de otros síntomas como el deficiente 

rendimiento laboral, cansancio físico y mental. Por consiguiente, si esta 
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situación se prolonga por mucho tiempo y es intensa puede originar 

desordenes metales y otras enfermedades (García-Rubiano et al., 2018). 

En la determinación de las dimensiones de esta investigación se 

enfocó en lo establecido por Maslach y Jackson, que consta de 3 elementos 

que evalúan el estrés de un individuo en su trabajo, tenemos el agotamiento 

emocional, la despersonalización y la realización personal. 

La primera dimensión es el agotamiento emocional, el cual Maslach y 

Jackson refirieron al sobreesfuerzo físico y mental que realiza un individuo 

ante un factor estresante, esto conduce a un agotamiento continuo, 

originando que el individuo se siente vacía de acciones emociona les, 

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 alteración en sus funciones corporales y una negativa de afrontamiento 

cognitivo- emocional. Se desarrolla mediante un patrón emocional básico 

como: miedo, enfado, envidia, celos, que favorece la evitación, el 

afrontamiento, expresado en esconder errores, en rechazar obligaciones 

laborales o repudiar el contacto con los compañeros (Preciado et al., 2017). 

La segunda dimensión es la despersonalización, la cual Maslach y 

Jackson nos indicó 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 apatía hacia su 

trabajo y su entorno, también puede presentar altos niveles de irritabilidad, 

además de desmotivación con las actividades que realiza (1997). El 

individuo se siente separado de sí mismo (física y emocionalmente), para 

soportar un poco más la carga de la realidad que afronta, generando una 

disociación 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 dimensión es la realización personal, se define como la 

búsqueda 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 jerarquía organizacional de su lugar de trabajo 

(Maslach & Jackson, 1997). Asimismo, refiere a la autoevaluación que se 

realiza el individuo, aquí predomina la percepción del colaborador de o estar 

logrando cumplir sus propias metas en su puesto laboral, por lo cual se juzga 

con respecto a su desempeño e inicia a autocriticarse negativamente 

disminuyendo su productividad y competencia personal (Salgado & Leria 

Francisco José, 2018). 

Con respecto a las teorías 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 repercusión del 

entorno en la conducta de los trabajadores de la empresa, por ello, en su 

estudio relacionaba el clima con la motivación con el fin de evaluar el 

resultado del estilo de liderazgo en ellos (Khasawneh, 2018). Asimismo, se 

conceptualiza como una agrupación de propiedades medibles del entorno 

laboral divisadas directa o indirectamente por los individuos que viven y 

trabajan en este entorno, además de revelar la personalidad colectiva de la 

organización (Jnaneswar & Ranjit, 2019). Asimismo, resaltaba que un clima 

laboral estable era aquel en el que el individuo se sentía satisfecho en su 

puesto laboral, reflejando la calidad del clima laboral desde la percepción 

del trabajador y la influencia en su desempeño. Es decir, se basaba en la 

percepción social que tenía el colaborador con respecto a su entorno de 

trabajo y como este influía en su comportamiento y motivación . Además, 

estos autores se proponían nueve dimensiones para medir este clima 

organizacional las cuales interactúan con los elementos de la organización, 

tales como: la entidad, el conflicto, estándares, relaciones, cooperación, 

desafíos, estructura, recompensa y responsabilidad (Riveros et al., 2017). 

El propósito era describir los efectos de las organizaciones y de la vida, 

sobre la motivación de los individuos en las empresas, resaltando que lo 

más significativo en la motivación de los individuos son las percepciones de 

las expectativas de alcanzar la meta y el incentivo que conlleva el logro del 

objetivo (Bindu, 2017).  



15 

 

Por otra parte, tenemos la teoría de Rensis Likert, quien determina el 

clima organizacional como un tipo de programa de capacitación, por lo cual 

genera esta teoría que evalúa el comportamiento del personal con respecto 

a su percepción 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 líder y la interrelación en cuatro grupos: Clima autoritario, 

clima paternalista, clima consultivo y clima participativo  (Amzat et al., 2020). 

El primero también denominado sistema I – 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 interactúa con ellos solo brinda instrucciones 

específicas. El sistema II autoritarismo paternalista, nos comente que aquí 

se suele jugar con las necesidades sociales de los colaboradores, debido a 

que el jefe genera un vínculo condescendiente en sus colaboradores similar 

a la de un amo con su siervo, las decisiones aquí se ejecutan en la alta 

dirección (Jitesh Kumar Das, 2021). El sistema III – consultivo, aquí los jefes 

generan h ambiente participativos y de confianza con sus colaboradores, en 

la cual se considera al personal operativo para la realización de directrices 

generales. Por último, el sistema IV – participación en grupo, se resalta la 

confianza que origina los jefes con sus trabajadores, en base a la 

motivación, participación y establecimientos de objetivos en conjunto; existe 

un vínculo amistoso entre los superiores y subordinados, además que existe 

una comunicación eficiente, permitiendo, que las decisiones de la 

organización se tomen en cuenta las diferentes posturas de los niveles 

jerárquicos de la empresa (Loaiza et al., 2019). 

Por consiguiente, el clima organizacional se ha transformado en un 

componente decisivo para la ejecución de las funciones de una 

organización, los cuales impactan en su desempeño laboral de manera 

positiva o negativa, sujeto a la apreciación y satisfacción que tenga el 

colaborador en su entorno laboral. Es así como un ambiente de trabajo 

agradable, armonioso y pacífico permitirá a los empleados dar lo mejor de 
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sí 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 dependerá del compromiso, motivación, habilidades, y 

conocimientos de ellos mismos. Por consiguiente, la organización deberá 

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 conceptualizó el clima organizacional como el juicio que los 

colaboradores realiza acerca del entorno de trabajo y aspectos relacionados 

con la autorrealización, la participación en las tareas, la vinculación con la 

autoridad, las condiciones físicas y los mecanismos de comunicación 

(2004). Asimismo, es la evaluación que los colaboradores tienen de la 

organización en relación con la motivación que tienen en la empresa. Se 

refiere a los aspectos físicos y mentales que afectan la manera en que los 

colaboradores siente su trabajo y así determinan el nivel de satisfacción que 

un individuo puede sentir en este entorno (Torres et al., 2018). 

Se define como una situación y sus vínculos con los pensamientos, 

sentimientos y comportamientos de los integrantes de la organización o 

cómo las personas perciben su entorno de trabajo (Li et al., 2020). Además, 

de reflejar lo que una organización 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 guía la 

conducta de los empleados al transmitirles qué comportamiento es deseable 

y apropiado en la organización (Al-Kurdi et al., 2020). Un clima 

organizacional participativo y afable entre los integrantes puede mitigar los 

aspectos negativos, como la disonancia o la desarmonía emocional. A su 

vez, un menor número de condiciones negativas puede conduci r a una 

disminución del riesgo de intención de rotación (Ryu et al., 2020). 

En la determinación de las dimensiones de esta investigación sobre la 

segunda variable se enfocó en lo establecido por Palma (2004), que 

determina 5 dimensiones que miden el clima laboral de una compañía: la 
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autorrealización, el involucramiento laboral, la supervisión, la comunicación 

y las condiciones laborales.  

La primera dimensión es la autorrealización, la cual hace referencia a 

la valoración que tiene el colaborador en relación 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. Hernández & Carranza, 2017). 

La segunda dimensión es el involucramiento laboral,  el cual es el nivel 

de filiación con su compromiso y  valores que cuentan los colaboradores 

con los propósitos y metas de la institución (Palma, 2004). Asimismo, es el 

nivel en que un individuo se reconoce psicológicamente con su puesto 

laboral, el cual se puede determinar en algunos aspectos como: su puesto 

laboral es uno de los intereses primordiales para sí mismo, participación 

activa en el desarrollo de sus funciones, esta comprometidos con 

incrementar su productividad para su crecimiento personal (Flores et al., 

2019). 

La tercera dimensión es la supervisión,  se refiere a la sensación que 

tienen los colaboradores de la función 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 

supervisión 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, además de la oportunidad de 

comunicarse coordinar y cooperar entre sí como equipo (Jimoh et al., 2017). 

La cuarta dimensión es la comunicación,  evalúa el nivel de la fluidez, 

velocidad, consistencia y precisión en el manejo de la información 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 

información, 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 dimensión sobre las condiciones laborales,  al respecto, nos 

comentó que es la apreciación que tienen los colaboradores con respecto a 

los medios económicos, psicosociales y físicos que la empresa brinda para 

la ejecución 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 compañía (Murillo & Montaño, 

2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Enfoque de investigación:  

La investigación cuantitativa se basa en fenómenos medibles,  

mediante el uso de técnicas estadísticas para analizar los datos recopilados, 

siendo su propósito más importante describir, explicar, predecir y controlar 

objetivamente su causa y predecir su aparición a partir de la misma 

divulgación; apoyándose en los resultados sobre el uso riguroso de medidas 

o cuantificación, tanto para obtener resultados como para formularlos, 

analizarlos e interpretarlos, por el método hipotético-deductivo ( Sánchez, 

2019). 

 

Tipo de estudio: 

La investigación tiene como tipo de estudio básica, en vista de que, 

busca incrementar los conocimientos generales y teóricos ( Hernández et 

al., 2014). 

 

Descriptiva: 

Se denomina así, debido a que, busca describir algunas 

peculiaridades primordiales de fenómenos de estudio, emplea aspectos 

sistemáticos que originan la vinculación de la estructura o el 

comportamiento de los fenómenos, brindando información relevante que 

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

 

Nivel correlacional: 

Este diseño de investigación, su fin es hallar el nivel de correlación o 

asociación existente entre dos objetos de estudio ( Sánchez et al., 2018). 
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Diseño 

No experimental 

Puede definirse como una búsqueda 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 

fenómenos y cómo se desenvuelve en su entorno natural, para 

comprenderlos ( Hernández et al., 2014). 

 

Transaccional o transversal 

Este tipo de diseño recopila datos de un estudio durante un período 

de tiempo específico, cuyo fin es detallar información de las variables y 

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

 

3.2. Variables y operacionalización 

El proceso por medio del cual se cambia una variable teórica en 

empíricas, de manera directa observables, con el objetivo de que logren ser 

medidas. A partir de un criterio más técnico, operacionalizar se refiere a 

detectar cuál es la variable de estudio, los indicadores y el índice (es decir, 

definirla teóricamente y operacionalmente), debido a que todo ello nos 

ayudará a traducir la variable teórica en características observables y 

medibles, partiendo cada vez más a partir de lo general a lo singular 

(Espinoza, 2018).  

 

Variable 1: Estrés laboral 

Según Maslach y Jackson, nos indican que son un conjunto de 

reacciones (físicas y emocionales) que afectan el  desempeño del 

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

Según Palma indicó que es la percepción que el colaborador establece 

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

motivación (2004). 

 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Estrés laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Agotamiento 
emocional 

- Nivel de 
agotamiento 
-Sobrecarga 
laboral 

1, 2, 3, 6, 
8, 
13, 14, 
16, 20. 

 
Escala 
ordinal 

Siempre [5] 
Casi 

siempre 
[4] 

A veces 
[3] 

Casi nunca 
[2] 

Nunca [1] 

 
 

 

 
Bajo 

[22– 51] 
Regular 
[52– 81] 

Alto 
[82 – 
111] 

Despersonalización - Sensibilidad 
humana 

5, 10, 11, 
15, 
22 

Realización personal - Capacidad de 
respuesta 
-Competencia 
social 

4, 7, 9, 
12, 17, 
18, 19, 
21 

Fuente: Maslach y Jackson (1997) 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable Clima Organizacional   

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas y 
valores 

Niveles 
y rangos 

Autorrealización -Posibilidades de 
crecimiento. 
-Aprendizaje y 
desarrollo. 

1,6,11,16,2
1,26,31,36,
41,46 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Escala 
ordinal 
Todo o 

siempre [5] 
Mucho [4] 
Regular o 
algo [3] 
Poco [2] 

Ninguno o 
nunca [1] 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ineficien

te 
(50 – 
67) 

Media 
(68 – 
135) 

Eficiente 
(136 - 
203) 

Involucramiento 
laboral 

-Identificación 
con valores 
institucionales 
-Compromiso con 
la 
institución. 

2,7,12,17, 
22,27,32,37
,42,47 

Supervisión -Funcionalidad de 
la 
supervisión. 
-Significación de 
la 
supervisión. 
-Apoyo y 
orientación de los 
superiores 

3,8,13,18, 
23,28,33,38
,43,48 

Comunicación -Fluidez de la 
información. 
-Precisión de la 
información. 

4,9,14,19,2
4,29,34,39,
44,49 

Condiciones 
laborales 

-Ofrece medios 
materiales. 
-Ofrece medios 
económicos. 
-Ofrece medios 
psicosociales. 

5,10,15,20,
25,30,35,40
,45,50 

Fuente: Palma (2004) 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Es la consolidación de individuos que se tomará como alusión para la 

implementación de la muestra, de acuerdo con los requisitos que el 

investigador quisiera utilizar en su trabajo. Asimismo, el término no hace 

mención únicamente a un grupo de personas, sino también a animales, 

organismos, empresas y objetos. Es decir, es un conjunto de factores con 

peculiaridades específicas que serán utilizados en una investigación como 

objeto de estudio (Ayala, 2019).  

La población del presente estudio fue constituida por los 108 

colaboradores de una empresa textil de Lima Este. 

 

Muestra 

La muestra se refiere a la agrupación de elementos definidos 

anteriormente con ciertas características para la encuesta, que 

corresponden a una población específica. Tomando una muestra de la 

población, significa que al evaluarlos pueden indicar los mismos resultados 

que podríamos haber obtenido en su totalidad (Posada, 2016). 

Por consiguiente, en la mayoría de estas investigaciones se ejecuta 

el muestreo, puesto que, va a permitir al investigador poder optimizar 

recursos y tiempo, así como minimizar el nivel de error que podría tener.  

La presente investigación utilizó el total de la población, puesto que, 

al obtener un grupo pequeño es más accesible para poder aplicar los 

instrumentos. Los criterios fueron: De inclusión, todos los trabajadores de 

una empresa textil y los de exclusión, son las personas ajenas a la 

organización y personas que no participaron del cuestionario.  

 

Muestreo: No aplica 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica 

Aborda los procesos que aplica el investigador para lograr la 

información pertinente otorgando respuesta a su interrogante de estudio, en 

este caso para el enfoque cuantitativo se emplea la encuesta, puesto que, 

nos permitirá halar la relación existente entre el estrés laboral y el clima 

organizacional, debido a que, es un método y técnica para la recopilación 

de información en una población especifica ( Hernández et al., 2020). 

 

Instrumento 

El instrumento reúne una secuencia de interrogantes relativas ante 

una temática particular, que el investigador necesita obtener para su 

investigación. Por lo tanto, la herramienta empleada fue el cuestionario, 

puesto que, es un instrumento que presenta las interrogantes con su 

respectiva escala de medición, que permite al individuo de estudio poder 

responder y ser referente para la investigación, cabe resaltar que no existe 

respuesta correcta o incorrecta, todas serán necesarias para la obtención 

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) 

Adaptación: Lic. Bravo Puca Naisha Zuleica (2021) 

Duración: 10 minutos 

Aplicación: 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 ítems, 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 ítems). 

Despersonalización (6 ítems). 

Realización personal (6 ítems) 

 

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional 

Nombre del instrumento: Clima laboral CL-SPC 

Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo 

Procedencia: Lima - Perú 

Año: 2004 

Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica, 

con relación a la autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones laborales.  

Aplicación: Trabajadores de instituciones públicas y privadas  

Administración: 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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Autorrealización (10 ítems). 

Involucramiento laboral (10 ítems). 

Supervisión (10 ítems) 

Comunicación (10 ítems) 

Condiciones laborales (10 ítems) 

 

Validez 

La validez hace referencia a la unión entre la teoría y la evidencia 

para el análisis de resultados de una investigación, y reporta la fuente del 

instrumento para su verificación por jueces que determinaran si sería 

aplicable para el estudio (Ventura-León, 2017). 

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

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

 

Confiabilidad 

Son las respuestas de una investigación que puede considerarse 

confiable si tiene un alto grado de validez, es decir, sin contar con sesgos, 

además, este concepto se emplea cuando se están aplicando ins trumentos 

para la obtención de datos de un estudio, y determinara si es reproducible 

y consistente para su ejecución (Villasís-Keever et al., 2018). 

 

Criterio de confiabilidad de valores 

 

Tabla 3 

Confiabilidad del instrumento de estrés laboral  

Resumen de procesamiento de casos 
 N % 

Casos Válido 108 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 108 100,0 

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

Coeficiente de Alfa de Cronbach de estrés laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,859 22 

 

Tabla 5 

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 
 N % 

Casos Válido 108 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 108 100,0 

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

Tabla 6 

Coeficiente de Alfa de Cronbach de clima organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,948 50 
 

3.5. Procedimiento 

Para la realización de esta investigación se consiguió delimitar las 

variables que evidencian la problemática de esta organización, mediante el 

análisis del estrés laboral y el clima organizacional de una empresa textil , 

para lo cual se realizó la búsqueda de autores que reafirmen nuestro marco 

teórico, para argumentar el objeto de estudio.  

Toda la información y el desarrollo de esta investigación fue con la 

ayuda de docentes cualificados en el tema y línea de investigación, que 

indicaran el procedimiento a seguir para la demostración de la hipótesis. 

Asimismo, fue verificada mediante la utilización del programa estadístico 
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SPSS que permitió corroborar la relación de las variables con las 

dimensiones. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

La recopilación y procesamiento de información se empleó métodos 

estadísticos descriptivos e inferencial por el software SPSS 25, donde se 

recolectó la información con mayor importancia para esta investigación. 

Asimismo, la información recogida mediante la aplicación del cuestionario 

fue procesada y almacenada para ejecutar los cálculos correspondientes, 

los cuales indicó la información más relevante para exponerlas en este 

estudio. El juicio por expertos se empleó para demostrar la validez de este 

estudio. Por consiguiente, para determinar el nivel de correlación entre los 

objetos de estudios se puntualiza entre los rangos -1.00 a +1.00 de la 

siguiente manera: 

 

Coeficiente Relación 

−0.90 = 
−0.75 =  
−0.50 =  
−0.25 =  
−0.10 =  
 0.00 =  
+0.10 =  
+0.25 =  
+0.50 =  
+0.75 =  
+0.90 =  
+1.00 =  

Correlación negativa muy fuerte. 
Correlación negativa considerable.  
Correlación negativa media. 
Correlación negativa débil.  
Correlación negativa muy débil. 
No existe correlación alguna entre 
las variables. 
Correlación positiva muy débil.  
Correlación positiva débil.  
Correlación positiva media. 
Correlación positiva considerable.  
Correlación positiva muy fuerte. 
Correlación positiva perfecta 

Fuente: ( Hernández et al., 2014) 

 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio evitó todo tipo de copia revisando la similitud que podría 

poseer con otros trabajos de investigación 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. Además, se usaron 

correctamente citas y referencias bibliográficas 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 afirmó 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 ningún aspecto de discriminación o 

juicio. 
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IV. RESULTADOS 

Estadística descriptiva 

Estadística descriptiva para la variable estrés laboral 

 

Tabla 7 

Frecuencia de la variable estrés laboral 

Estrés laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Casi nunca 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  

 
Interpretación 

Acorde a los resultados de las frecuencias halladas, del total de los 

encuestados, el 79.6% aseguró que casi siempre el estrés laboral repercute 

en el clima organizacional de la organización. Además, el 10.2% de ellos 

aseveró que casi nunca el estrés es un componente que modifica el clima 

organizacional de una institución, así como el 10.2% indicó que a veces el 

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

 

Tabla 8 

Frecuencia de la variable clima organizacional 

Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido 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  

 
Interpretación 

Acorde a las frecuencias halladas del total de los encuestados, el 

64.8% aseguró que mucho depende el clima organizacional con respecto al 

estrés que se pueda originar en los colaboradores. Además, el 13% de ellos 

aseveró que regular o siempre el desarrollo de un eficiente clima 

organizacional dependerá del estrés laboral que se puede originar en los 

trabajadores, y el 9.3% determinó que poco se puede aliviar el clima 

organizacional si en la compañía 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% 

 

Interpretación 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

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 organización se demuestra eficiente. Y si el estrés laboral se 

incrementa se desarrolla un clima organizacional media de 20.4 % y 

eficiente en un 49.1%. 

 

Tabla 10 

Tabla cruzada del estrés laboral y la autorrealización 

Tabla cruzada Estrés laboral *Autorrealización  
% del total   

 Autorrealización  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% 

 

Interpretación 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

bajo en el colaborador se genera una autorrealización ineficiente en un 9.3 

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

entonces la autorrealización se demuestra eficiente en un 20.4%. Y si el 
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estrés laboral se incrementa se origina una autorrealización 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% 

 

Interpretación 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

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 supervisión 

Tabla cruzada Estrés laboral *Supervisión  
% del total   

 Supervisión 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% 

 

Interpretación 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

bajo, la supervisión 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 supervisión media de 11.8%. Y si el estrés laboral 

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

 

Tabla 13 

Tabla cruzada del estrés laboral y la comunicación 

Tabla cruzada Estrés laboral *Comunicación  
% del total   

 Comunicación 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% 

 

Interpretación 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

bajo, la comunicación 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 comunicación eficiente en un 20.4%Y si el estrés 

laboral se origina alto se desarrolla una comunicación 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% 

 

Interpretación. 

Del total de encuestados, demostró que cuando el estrés laboral está 

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 en un 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 demostración de normalidad de la distribución de la variable, 

de los supuestos que nos ayuda a verificar si se logra aceptar la hipótesis 

nula de la hipótesis alterna. 

Prueba de hipótesis para determinar la distribución normal  

Hipótesis nula Valor p > 0.0.5 Los datos continúan una distribución normal 

Hipótesis alterna Valor p <0.0.5 Los datos no continúan una distribución 

normal 

 

Tabla 15 

Prueba de normalidad para las variables estrés laboral y clima organizacional 

 

Kolmogorov-Smirnova  

Estadístico gl Sig. 

V1. Estrés Laboral ,395 108 ,000 

V2. Clima Organizacional ,340 108 ,000 

a. Corrección de signif icación de Lil l iefors  

 

Interpretación 

Con respeto a los datos procesados en la prueba de normalidad , se 

logró evidenciar que al ser una muestra superior a 100, se ejecutó la prueba 

Kolmogorov – Smirnov, el cual resultó un nivel de significancia inferior a 

0.05, por consiguiente, se determinó que la distribución de datos no es 

normal. A partir de esa inferencia se recurrió el estadígrafo de Rho de 

Spearman. 
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Prueba de hipótesis 

Esta evaluación nos ayuda a comprobar la hipótesis de este estudio, 

entre la hipótesis nula, que es la proposición que en general no se desea 

utilizar y la alterna, que es el objetivo de la investigación, entre otras 

palabras lo que se desea comprobar. 

 

Prueba de hipótesis general 

H0: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con el clima 

organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 

2021 

H1: El 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 hipótesis general 

Correlaciones 

 Estrés 
laboral 

Clima 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,418** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 108 108 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,418** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis general para la variable 

estrés laboral y su vínculo con el clima organizacional, se evidenció que el 

porcentaje de relación logró el 41%, demostrando una correlación positiva 

debil. Por consiguiente, se afirmó que el estrés laboral si tiene conexión con 

el clima organizacional de esta empresa textil.  
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El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleó 

mediante la prueba de correlación, posibilitó conocer que el valor p=0.000. 

En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se admite la hipótesis 

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

H0: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con la autorrealización 

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

H1: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con la autorrealización en 

los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021 

 

Tabla 17 

Prueba de hipótesis específica 1  

Correlaciones 

 Estrés 
laboral 

Autorrealización 

Rho de 
Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,493** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Autorrealización Coeficiente de 
correlación 

,493** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis especifica 1 para la variable 

estrés laboral y su vínculo con la autorrealización, se evidenció que el 

porcentaje de relación logró el 49%, demostrando una correlación positiva 

débil. Por consiguiente, se afirmó que el estrés laboral si tiene conexión con 

la autorrealización de esta empresa textil.  

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleó 

mediante la prueba de correlación, posibili tó conocer que el valor p=0.000. 

En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se admite la hipótesis 

 

Prueba de hipótesis específica 1 
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alterna, indicando que si hay relación vigente entre la variable y la primera 

dimensión. 

 

H0: El 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 hipótesis específica 2 

Correlaciones 

 Estrés laboral Involucramiento 
laboral 

Rho de 
Spearma
n 

Estrés laboral Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,207* 

Sig. (bilateral) . ,031 
N 108 108 

Involucramiento 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,207* 1,000 

Sig. (bilateral) ,031 . 
N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis especifica 2 para la primera 

variable y su vínculo con nuestra segunda dimensión, se evidenció que el 

porcentaje de correlación alcanzo el 20%, demostrando una correlación 

positiva muy débil. Por consiguiente, se afirmó 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 empleó 

mediante la prueba de correlación, posibilitó conocer que el valor p=0.031 

siendo menor al 0.05. En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se 

Prueba de hipótesis específica 2 
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admite la hipótesis alterna, indicando que si hay relación vigente entre la 

variable y la segunda dimensión. 

 

H0: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con la 

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

H1: 
 

El estrés laboral se relaciona de forma significativa con la supervisión 

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

 
Tabla 19 

Prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 

 Estrés laboral Supervisión 

Rho de 
Spearman 

Estrés 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,602** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 108 108 

Supervisión Coeficiente de 
correlación 

,602** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis especifica 3 para la variable 

estrés laboral y su vínculo con la supervisión, se evidenció que el porcentaje 

de correlación alcanzo el 60%, demostrando una correlación positiva media. 

Por consiguiente, se afirmó que el estrés laboral tiene conexión con la 

supervisión de esta empresa textil.  

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleó 

mediante la prueba de correlación, posibilitó conocer que el valor p=0.000. 

En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se admite la hipótesis 

alterna, indicando que si hay relación vigente entre la variable y la tercera 

dimensión. 

 

Prueba de hipótesis específica 3 
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H0: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con la 

comunicación en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 

2021 

H1: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con la 

comunicación en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 

2021 

 

Tabla 20 

Prueba de hipótesis específica 4 

Correlaciones 

 Estrés 
laboral 

Comunicación 

Rho de 
Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,203* 

Sig. (bilateral) . ,036 
N 108 108 

Comunicación Coeficiente de 
correlación 

,203* 1,000 

Sig. (bilateral) ,036 . 
N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis especifica 3 para la variable 

estrés laboral y su vínculo con la comunicación, se evidenció que el 

porcentaje de correlación alcanzo el 20%, demostrando una correlación 

positiva muy débil. Por consiguiente, se afirmó que el estrés laboral tiene 

conexión con la comunicación de esta empresa textil.  

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleó 

mediante la prueba de correlación, posibilitó conocer que el valor p=0.036; 

siendo menor al 0.05. En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se 

admite la hipótesis alterna, indicando que si hay relación vigente entre la 

variable y la cuarta dimensión. 

 

Prueba de hipótesis específica 4 
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H0: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con las 

condiciones laborales en los trabajadores de una empresa textil, Lima 

Este - 2021 

H1: El 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 hipótesis específica 5 

Correlaciones 

 Estrés 
laboral 

Condiciones 
laborales 

Rho de 
Spearman 

Estrés laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,582** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 108 108 

Condiciones 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

,582** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 108 108 

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

 

Interpretación 

En lo relacionado a la prueba de hipótesis especifica 5 para la variable 

estrés laboral y su vínculo con las condiciones laborales, se evidenció que 

el porcentaje de correlación alcanzo el 58%, demostrando una correlación 

positiva media. Por consiguiente, se afirmó que el estrés laboral tiene 

conexión con las condiciones laborales de esta empresa textil.  

El resultado de la prueba de significancia bilateral que se empleó 

mediante la prueba de correlación, posibili tó conocer que el valor p=0.000. 

En consecuencia, se desiste de la hipótesis nula y se admite la hipótesis 

alterna, indicando que si hay relación vigente entre la variable y la quinta 

dimensión. 

 

Prueba de hipótesis específica 5 
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V. DISCUSIÓN 

En este estudio, referente a la hipótesis general, los hallazgos reflejan que 

hay una relación positiva débil en relación a las variables estrés laboral y 

clima organizacional, siendo similar con el análisis de Barba (2020) quien 

concluyó que, si el personal se encuentra expuesto a altos niveles de estrés, 

puede influir negativamente en el clima organizacional de su institución 

afectando su productividad. Liza (2020) concluyó que los aspectos que 

influyen en los índices de estrés en los colaboradores son la presión por el 

cumplimiento de metas, diversas funciones asignadas, relaciones y 

conflictos, que puede originar un clima organizacional deficiente que no 

permita el desarrollo en armonía de sus colaboradores al desempeñar sus 

actividades, por lo cual es indispensable que los altos directivos puedan 

tomar accione inmediatas. Hinojosa (2019) concluyó 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 supervisión porque perciben que los supervisores no brindan el respaldo 

necesario; la comunicación debido a que la información no fluye de forma 

idónea y las condiciones laborales, porque los colabores demandan que su 

remuneración sea acorde a su puesto laboral.  Por consiguiente, Jacobo 

(2021) concluyó que, a mayores niveles de estrés generados en el personal, 

el clima organización disminuye, originados por diversos factores tanto 

externos como internos que se deben hallar para implementar una solución 

inmediata. Asimismo, Maslach y Jackson (1997) mencionó que, el estrés 

laboral se origina antes estímulos o factores estresantes en el entorno del 

individuo, afectando su bienestar personal. Palma (2004) afirmó que, el 

clima organización es el juicio que realizan los colaboradores en base a su 

entorno laboral que influyen en la realización de sus actividades. En 

consideración a los resultados obtenidos mediante el tratamiento de los 

datos de este estudio, se evidenció que hay una correlación positiva débil 

existente = 0,418; entre las variables estrés laboral y clima organizacional.  
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En lo referente a la primera hipótesis especifica: existe relación 

significativa entre el estrés laboral y la autorrealización en una empresa 

privada, Lima este – 2021 coincidiendo con Carrasco (2020) quien concluyó 

que el personal al no evidenciar un crecimiento profesional interno en su 

organización y se generan niveles de estrés, el personal deja de sentirse 

comprometidos con los objeticos de la empresa. Hernández y  Carranza 

(2017) nos refieren que la autorrealización son las cualidades y habilidades 

que desarrolla la persona para lograr sus objetivos personales en base a su 

proyecto de vida. En relación a los resultados obtenidos mediante el manejo 

de los datos de esta investigación, se reveló que hay una correlación 

positiva débil existente = 0,493; entre la variable y la primera dimensión. 

En lo referente a la segunda hipótesis especifica: se evidencia una 

conexión significativa entre el estrés laboral y el involucramiento  laboral en 

una empresa textil, Lima este – 2021 coincidiendo con Muguruza (2018) 

quien concluyó que, una organización 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 podrá generar menos niveles de estrés, debido a que,  el 

personal con las mejores condiciones laborales, podrá desarrollar eficiente 

mente su sus funciones. Flores (2019) ref irió que, el involucramiento laboral 

es lo que la persona percibe y aprecia de su puesto laboral. En relación a 

los resultados obtenidos mediante la gestión de los datos de esta 

indagación, se reveló que hay una positiva muy débil = 0, 207; entre la 

variable y la segunda dimensión. 

En lo referente a la tercera hipótesis especifica: se evidencia una 

conexión significativa entre el estrés laboral y la supervisión en una empresa 

privada, Lima este – 2021 coincidiendo con Zhañay (2017) quien concluyó 

que, la supervisión laboral es un elemento clave que permite tomar acciones 

correctivas y ofrece a los trabajadores la oportunidad de lograr sentirse 
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escuchados y tener ese respaldo necesario, que permite reducir los niveles 

de estrés que puedan estar expuestos. Asimismo, en su investigación 

demostró que el 35% indica la relación entre trabajador y supervisor como 

“muy desfavorable”. Jimoh (2017) refirió que, la supervisión es un medio de 

conexión entre la supervisión y el colaborador que permite transmitir 

conocimientos y habilidades que les permitan desarrollar sus funciones 

eficazmente y que de ello dependerá la productividad del equipo de trabajo, 

por lo cual es importante una eficiente dirección. En relación a los resultados 

obtenidos mediante el manejo de los datos de este estudio, se reveló que 

hay una correlación positiva media existente = 0,602; entre la variable y la 

tercera dimensión. 

En lo referente a la cuarta hipótesis especifica: se evidencia una 

conexión significativa entre el estrés laboral y la comunicación en una 

empresa privada, Lima este – 2021 coincidiendo con Arque y Bruno (2018) 

concluyeron que, la comunicación es un aspecto fundamental para trabajar 

en un ambiente laboral estable, porque permite que la información fluya de 

forma idónea con la comunicación entre compañeros y otras áreas en la 

organización, lo cual permitiría reducir los niveles de estrés expuestos, 

obteniendo como resultados una correlación positiva moderada de Rho de 

Spearman de 0.433. Sailema (2018) en su investigación concluyó que, los 

rumores, malos entendidos entre colaboradores de diferentes áreas, afecta 

la fluidez de la información y comunicación, originando desmotivación en 

ellos y un ambiente tenso de trabajo.  Por otra parte, Segredo (2017) afirmó 

que, para tener un mejor flujo de información en la empresa, se debe mejorar 

la comunicación entre el personal. En relación a los resultados obtenidos 

mediante la gestión de los datos de esta investigación, se reveló que hay 

una correlación positiva muy débil existente = 0,203; entre la variable y 

cuarta dimensión.  

En lo referente a la quinta hipótesis especifica: se evidencia una 

conexión 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 concluyó que, la organización es la encargada de brindar un entorno 

de trabajo estable, tomando en cuenta los factores que pueden influir 

negativamente como: problemas de comunicación, sobrecarga laboral, 

favoritismo entre otros; y por lo contrario deben brindar espacios donde 

puedan dialogar sobre la solución de conflictos, talleres y convivencias entre 

los trabajadores, mejorando así las condiciones de trabajo e incrementando 

la motivación. Por consiguiente, a un mejor acondicionamiento laboral los 

niveles estrés percibidos por el personal se reducirían. Murillo y Montaño 

(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 relación a los resultados obtenidos 

mediante el manejo de los datos de este análisis, se reveló que hay una 

correlación positiva media existente = 0,582; entre la variable y quinta 

dimensión.  
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VI. CONCLUSIONES 

De acuerdo al análisis obtenido en esta investigación se ha llegado a las 

posteriores conclusiones: 

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

y su relación con el clima organizacional se ha logrado un porcentaje 

de conexión de 41%; concluyendo que, si el personal se encuentra 

bajo un nivel de estrés alto, el clima organización puede perjudicarse, 

generando un clima laboral inestable que influye en la productividad 

diaria. La investigación concluye desistiendo de la hipótesis nula y 

admitiendo la hipótesis alterna, aseverando que hay un vínculo 

existente entre las variables, puesto que, el valor obtenido es inferior 

a 0.005. Por lo tanto, la organización debe enfocarse en que su 

personal pueda laborar en un ambiente confortable que permita el 

desarrollo de sus funciones eficazmente.  

2. Se demostró que hay una correlación positiva débil existente entre la 

variable estrés laboral y la primera dimensión autorrealización, 

logrando un porcentaje de conexión de 49.3%; concluyendo que, el 

estrés que se genera en los colaboradores afecta al cumplimiento de 

metas personales, generándose desmotivación y desgano para lograr 

desempeñarse mejor en su puesto laboral . El estudio concluye 

desistiendo de la hipótesis nula y admitiendo la hipótesis alterna, 

aseverando que hay un vínculo 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 organización y por lo contrario buscara otras 

oportunidades laborales en otras empresas que le permitan sentirse 

cómodo y estable. 

3. Se demostró que hay una correlación positiva muy débil existente 

entre la variable estrés laboral y la segunda dimensión 

involucramiento laboral, logrando un porcentaje de conexión 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 hipótesis nula y 

admitiendo la hipótesis alterna, aseverando que hay un vínculo 

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 presión excesiva 

puede desencadenar apatía con su puesto laboral.  

4. Se demostró que hay una correlación positiva media existente entre 

la variable estrés laboral y la tercera dimensión supervisión, logrando 

un porcentaje de conexión de 60.2%; concluyendo que, el nivel de 

presión que genera los supervisores y coordinadores de equipos 

origina un ambiente inestable, debido a que, no desarrollan conexión 

ni confianza con su personal. El estudio concluye desistiendo de la 

hipótesis nula y admitiendo la hipótesis alterna, aseverando que hay 

un vínculo 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 . 

5. Se demostró que hay una correlación positiva muy débil existente 

entre la variable estrés laboral y la cuarta dimensión comunicación , 

logrando un porcentaje de conexión de 20.3%; concluyendo que, 

estrés puede influir ligeramente en la comunican de esta organización . 

El estudio concluye desistiendo de la hipótesis nula y admitiendo la 

hipótesis alterna, aseverando que hay un vínculo 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 erróneamente el mensaje recibido o brindar una 
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comunicación de forma negativa cuando este dialogando con algún 

otro colaborador; afectando así las relaciones interpersonales entre 

compañeros e inclusive entre diferentes áreas,  generando un clima de 

trabajo deficiente. 

6. Se demostró que hay una correlación positiva media existente entre 

la variable estrés laboral y la quinta dimensión condiciones laborales , 

logrando un porcentaje de conexión de 58.2%; concluyendo que, el 

estrés laboral influye en las condiciones laborales percibidos por el 

personal. El estudio concluye desistiendo de la hipótesis nula y 

admitiendo la hipótesis alterna, aseverando que hay un vínculo 

existente entre ellos, puesto que, e l 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 desempeñarse sus funciones de esa forma aportaría 

en la reducción del nivel de estrés que puedan sentir.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Finalmente, con respecto a la investigación realizada se sugiere lo 

siguiente: 

1. A la gerente de la empresa, incluir en su plan de trabajo anual, 

actividades que permitan el desenvolvimiento satisfactorio de sus 

trabajadores mejorando así su clima organizacional, tomando en 

cuenta los aspectos como las relaciones interpersonales, condiciones 

laborales, la supervisión, crecimiento interno y comunicación  fluida 

entre áreas, con la finalidad de reducir los índices de estrés y 

establecer un clima laboral estable.  

2. Al área de recursos humanos, implementar un programa de prevención 

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 desempeño laboral, para incrementar su motivación y 

también mejorar su involucramiento laboral, tratando de 

comprometerlos con los objetivos de la empresa.  

3. Al área de recursos humanos, evaluar y monitorear cada cierto periodo 

los índices 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 manten iendo una 

eficiente gestión. 

4. A los supervisores y jefes de equipo, realizar reuniones constantes 

para realizar una retroalimentación de las actividades que desarrollan 

su grupo de trabajo, además de escuchar sugerencias o consultas que 

puedan tener para mejorar su productividad. De esta manera, se 

mejorará la comunicación y desarrollará confianza y seguridad entre 

ellos. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO:   Estrés laboral y clima organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima Este - 2021    
AUTOR: Bravo Puca Naisha Zuleica  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PROBLEMA GENERAL:  
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y el  
c l ima organizacional en 
los trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este 
- 2021? 
 
PROBLEMAS 
ESPECIFICOS: 
 
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y la 
autorreal ización en los 
trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este 
- 2021? 
 
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y el  
involucramiento laboral  
en los trabajadores de 
una empresa text i l ,  Lima 
Este - 2021? 
 
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y la 
supervisión en los 
trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este 
- 2021? 
 
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y la 
comunicación en los 
trabajadores de una 

OBJETIVO GENERAL:  
Determinar la relación 
entre el estrés laboral y el  
c l ima organizacional  en los 
trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
 
OBJETIVOS 
ESPECIFICOS: 
 
Determinar la relación 
entre el estrés laboral y la 
autorreal ización en los 
trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este – 
2021 
 
Determinar la relación el 
estrés laboral y el 
involucramiento laboral en 
los trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este – 
2021 
 
Determinar la relación 
entre el estrés laboral y la 
supervisión en los 
trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este – 
2021 
 
Determinar la relación 
entre el estrés laboral y la 
comunicación en los 
trabajadores de una 

HIPÓTESIS GENERAL: 
El estrés laboral se relaciona de 
forma signif icat iva con el  c l ima 
organizacional  en los trabajadores 
de una empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
 
HIPÓTESIS ESPECIFICOS: 
 
El estrés laboral se relaciona de 
forma signif icat iva con la 
autorreal ización en los trabajadores 
de una empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
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forma signif icat iva con el 
involucramiento laboral en los 
trabajadores de una empresa text i l ,  
Lima Este - 2021 
 
El estrés laboral se relaciona de 
forma signif icat iva con la 
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una empresa text i l ,  Lima Este - 
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forma signif icat iva con la 
comunicación en los trabajadores 
de una empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
 
El estrés laboral se relaciona de 
forma signif icat iva con las 
condiciones laborales en los 

Variable 1:   Estrés laboral  

Dimensione
s 

Indicadores Ítems 
Niveles 

o 
rangos 

Agotamien
to 
emocional  

-Nivel de 
agotamiento  
-Sobrecarga 

laboral 

1, 2, 3, 
6, 8,  
13, 14, 
16, 20 

Bajo 
[38 – 
88] 

Regular  
[89 – 
139]  
Alto 

[140 – 
190]  

Desperson
alización 

- Sensibi l idad 
humana  

5, 10, 
11, 15,  
22 

Realizació
n personal  

- Capacidad de 
respuesta 

-Competencia 
social  

4, 7, 9, 
12, 17,  
18, 19, 
21 

Variable 2:  Cl ima organizac ional  

Dimensione
s 

Indicadores Ítems 
Niveles 

o 
rangos 

Autorreal i
zación 

Posibi l idades 
de 
crecimiento. 
Aprendizaje y 
desarrol lo.  

1,6,11,
16,21,2
6,31,36
,41,46 

Desfav
orable 
(110 – 
157) 

Regular  
(158 – 
175) 

Favora
ble 

(176 a 
más) 

Involucra
miento 
laboral  

Ident i f icación 
con valores  
inst i tucionales.  
Compromiso 
con la 
inst i tución.  

2,7,12,
17, 
22,27,3
2,37,42
,47 

Supervisió
n 

Funcional idad 
de la 
supervisión.  
Signif icación 
de la 
supervisión.  

3,8,13,
18, 
23,28,3
3,38,43
,48 



 

 

empresa text i l ,  Lima Este 
- 2021? 
 
¿Qué relación existe 
entre el estrés laboral y 
las condiciones laborales 
en los trabajadores de 
una empresa text i l ,  Lima 
Este - 2021? 
 
 

empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
 
Determinar la relación 
entre el estrés laboral y las 
condiciones laborales en 
los trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este - 
2021 
 

trabajadores de una empresa text i l ,  
Lima Este - 2021 
 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 
 

Apoyo y 
orientación de 
los 
superiores 

Comunica
ción 

Fluidez de la 
información.  
Precisión de la 
información.  

4,9,14,
19,24,2
9,34,39
,44,49 

Condicion
es 
laborales  

Ofrece medios 
materiales.  
Ofrece medios 
económicos. 
Ofrece medios 
psicosociales.  

5,10,15
,20,25,
30,35,4
0,45,50 

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL  

TIPO:  Básica. 
 
DISEÑO:  No 
experimental de corte 
transversal.  
 
NIVEL DE DISEÑO: 
 
Correlacional  
 
MÉTODO: 
 
Hipotét ico Deduct ivo  
 
ENFOQUE: 
 
Cuanti tat ivo 

POBLACIÓN:  
La población para el 
presente trabajo está 
conformada por los 109 
colaboradores de  una 
empresa text i l  de Lima Este 
– 2021 
 
TAMAÑO DE MUESTRA:  El 
tamaño de muestra es de 
109 colaboradores de  una 
empresa text i l  de Lima Este 
– 2021 
 
 
 
 

Variable 1:  Estrés laboral  
Técnica:  Encuesta.  
Instrumentos:  Cuest ionar io  
Ficha técnica:   Escala de Maslach 
Burnout inventory (MBI)  
,  Autora:  Maslach C, Jackson. S 
(1981) Adaptado por Lic.  Bravo 
Puca Naisha (2021), Forma de 
apl icación: Individual,  Grupo de 
apl icabi l idad: Trabajadores de una 
empresa text i l ,  Lima Este.  
Objet ivo:  Explorar los niveles de 
estrés en los trabajadores.  
Escalas: Escala pol i tómica, 
Descripción de la prueba: Consta de 
22 ítems, y 3 dimensiones con 
alternat ivas de respuesta de opción 
múlt iple, de t ipo Likert .  
Variable 2:  Cl ima organizac ional  
Técnica:  Encuesta.  
Instrumentos:  Cuest ionar io  
Ficha técnica:  Denominación:   
Clima Laboral CL – SPL, Autora:  
Sonia Palma Carri l lo (2004),  Forma 
de apl icación: Individual y 
colect iva, Grupo de apl icabi l idad:  
Trabajadores de inst i tuciones 
públicas y privadas. Escalas: 
Escala pol i tómica, Descripción de la 
prueba: Consta de 50 ítems, y 5 
dimensiones con alternat ivas de 
respuesta de opción múlt iple, de 
t ipo Likert .  

DESCRIPTIVA: 
Se presentarán tablas de cont ingencia y gráf icos 
para la presentación de los resultados de las 
dimensiones.  
 
INFERENCIAL: 
Se presentan tablas de correlaciones.  
 
 



 

 

Anexo 2:  Matriz de operacionalización 

Variable Def inic ión conceptual  Def inic ión operacional  Dimensiones Indicadores í tems Escalas y 
valores 

Estrés laboral  

El estrés como una reacción 
que t iene el indiv iduo con 
respecto a los est8imulos 
estresantes que se or iginan 
en una 
organización,  las cuales 
involucran la carga laboral, 
tensión por el 
cumplimiento de funciones, 
desmot ivación,  etc.;  y que 
puede convert i rse 
en un síndrome que afectaría 
su bienestar personal 
(Maslach y Jackson, 1997).  

El estrés laboral es una 
reacción que t iene el 
organismo 
de la persona ante las 
diversas exigencias del 
entorno,  ocasionando un 
desequi l ibr io entre la forma 
en cómo afrontar lo o 
solucionarlo,  asimismo 
origina cambios fís icos y 
emocionales que afectan su 
bienestar personal  (Tinl ine y 
Cooper,  2019).  

Agotamiento emocional 

-Nivel de 
agotamiento 
-Sobrecarga 
laboral 

1,  2, 3, 
6,  8, 

13,  14, 
16,  20 

Escala 
t ipo Likert  

 
Nunca (1) 

Casi 
nunca (2) 
A veces (3) 

Casi 
s iempre 

(4) 
Siempre (5) 

Despersonal ización  
- Sensibi l idad 
humana 

5,  10, 
11,  15, 

22 

Real ización personal  

-  Capacidad de 
respuesta 
-Competencia 
social 

4,  7, 9, 
12,  17, 
18,  19, 

21 

Cl ima 
organizacional  

El c l ima organizacional como 
la apreciación que 
t ienen los colaboradores 
acerca del entorno de t rabajo 
y aspectos 
relacionados con la 
autorreal ización,  la 
part ic ipación en las tareas, la  
v inculación con la autor idad, 
los mecanismos de 
comunicación y las 
condic iones f ís icas (Palma, 
2004).  

Es la apreciación que los 
colaboradores t ienen de la 
organización en relación con 
la mot ivación que 
t ienen en la empresa. Se 
ref iere a los aspectos f ís icos 
y mentales que 
afectan la manera en que los 
colaboradores s iente su 
t rabajo y así 
determinan el nivel de 
sat isfacción que un indiv iduo 
puede sent ir  en este 
entorno (Torres et al .,  2018).  

Autorreal ización 

Posibi l idades de 
crecimiento.  
Aprendizaje y 
desarrol lo.  

1,6,11,1 
6,21,26, 
31,36,41 

,46 

Escala 
t ipo Likert  

 
Ninguno 

o 
Nunca (1)  

Poco (2) 
Regular o 
Algo (3)  
Mucho (4) 

Todo 
o 

Siempre 
(5) 

Involucramiento laboral  

- Ident i f icación 
con valores 
inst i tucionales.  
-Compromiso con 
la 
inst i tución.  

2,7,12,1 
7,  

22,27,32 
,37,42,4 

7 

Superv is ión 

-Funcional idad de 
la 
superv is ión.  
-Signif icación de 
la superv is ión.  
-Apoyo y 
or ientación de los 
superiores 

3,8,13,1 
8,  

23,28,33 
,38,43,4 

8 

Comunicación 

-Fluidez de la  
información.  
-Precis ión de la 
información.  

4,9,14,1 
9,24,29, 
34,39,44 

,49 

Condic iones laborales 

-Ofrece medios 
materiales.  
-Ofrece medios 
económicos. 
-Ofrece medios 
psicosoc iales. 

5,10,15, 
20,25,30 
,35,40,4 

5,50 

 

 



 

 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento 1 

CUESTIONARIO DE ESTRÉS LABORAL (Maslach) 

El presente cuestionario se realiza con fines de investigación, para ello se 

describen diversos aspectos sobre la principal dimensión de Estrés Laboral, 

ante esto se solicita su colaboración, contestando con la mayor sinceridad 

y honestidad posible, recordando, que la información suministrada por Usted 

es de carácter confidencial y únicamente con fines investigativos 

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmación y marque la respuesta 

que usted crea que se adecue a su necesidad. 

N°  Nunca Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

1 Me siento emocionalmente agotado por mi 
trabajo 

     

2 Cuando termino mi jornada de trabajo me 
siento vacío 

     

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

     

4 Siento que puedo entender fácilmente a 
mis supervisores 

     

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

     

6 Siento que trabajar todo el día con la gente 
me cansa 

     

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

     

8 Siento que mi trabajo me está 
desgastando 

     

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

     

10 Siento que me he hecho más duro con la 
gente 

     

11 Me preocupa que este trabajo me esté 
endureciendo emocionalmente 

     

12 Me siento con mucha energía 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 
que les ocurra a mis compañeros 

     

16 Siento que trabajar en contacto directo con 
la gente me cansa 

     

17 Siento que puedo crear con facilidad un 
clima agradable con mis compañeros 

     

18 Me siento estimado después de haber 
trabajado íntimamente con mis 
compañeros 

     

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas 
en este trabajo 

     

20 Me siento como si estuviera al límite de 
mis posibilidades 

     

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

     

22 Me parece que mis compañeros me 
culpan de alguno de sus problemas 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Instrumento 2 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (PALMA) 

A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las 

características 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 proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la 

que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No 

hay respuestas buenas ni malas. 

N°  Ninguno 
o 

Nunca 

Poco Regular 
o 

Algo 

Mucho Todo 
o 

Siempre 

1 Existen oportunidades de progresar 
en la institución 

     

2 Se siente comprometido con el éxito 
en la organización 

     

3 El supervisor brinda apoyo para 
superar los obstáculos que se 
presentan 

     

4 Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo 

     

5 Los compañeros de trabajo cooperan 
entre sí 

     

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 organización, se mejoran 
continuamente los métodos de trabajo 

     

9 En mi oficina, la información 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 organización 

     

13 La evaluación que se hace del trabajo, 
ayuda a mejorar la tarea 

     

14 En los grupos de trabajo existe una 
relación armoniosa 

     

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

     



 

 

16 Se valora los altos niveles de 
desempeño 

     

17 Los trabajadores están 
comprometidos con la organización 

     

18 Se recibe la preparación necesaria 
para realizar el trabajo 

     

19 Existen suficientes canales de 
comunicación 

     

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 día 

     

23 Las responsabilidades del puesto 
están claramente definidas 

     

24 Es posible la interacción con personas 
de mayor jerarquía 

     

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 institución se afrontan y superan 
los obstáculos 

     

30 Existe buena administración de los 
recursos 

     

31 Los jefes promueven la capacitación 
que se necesita 

     

32 Cumplir con las actividades laborales 
es una tarea estimulante 

     

33 Existen normas y procedimientos 
como guías de trabajo 

     

34 La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna 

     

35 La remuneración es atractiva en 
comparación con la de otras 
organizaciones 

     



 

 

36 La empresa promueve el desarrollo 
personal 

     

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

     

38 Los objetivos del trabajo están 
claramente definidos 

     

39 El supervisor escucha los 
planteamientos que se le hacen 

     

40 Los objetivos de trabajo guardan 
relación con la visión de la institución 

     

41 Se promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras 

     

42 Hay clara definición de visión, misión y 
valores en la institución 

     

43 El trabajo se realiza en función a 
métodos o planes establecidos 

     

44 Existe colaboración entre el personal 
de las diversas oficinas. 

     

45 Se dispone de tecnología que facilita 
el trabajo. 

     

46 Se reconocen los logros en el trabajo      

47 La organización es una buena opción 
para alcanzar calidad de vida laboral 

     

48 Existe un trato justo en la empresa      

49 Se conocen los avances en otras 
áreas de la organización 

     

50 La remuneración está de acuerdo al 
desempeño y los logros 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Validación del instrumento 
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