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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
calidad vida laboral y el estrés en colaboradores de una empresa privada. Es una
investigacion basica, con enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Se trabajé con
una poblacién de 200 personas y se utilizaron dos escala de Likert. El primero fue la
escala de calidad de vida laboral, creada por Easton & Van Laar, (2012) que tienen
validez y confiabilidad la misma que fue adaptada por Riega y validada por las
investigadoras en una muestra piloto que arroj6é una confiabilidad de 0,943. También
se usoO la escala de estrés laboral de la OIT-OMS Ivancevich & Mattenson adaptada
por Takamura (2020), contando con validez y confiabilidad. Como resultado se
obtuvo una correlacion inversa significativa entre las variables, como descriptivo se
obtuvo un predominio del nivel alto de calidad de vida laboral y en el estrés se obtuvo
un nivel bajo en el 100% de los colaboradores. Se concluye que en la medida que
existe mejor calidad de vida en los trabajadores, el estrés se mantendra en niveles

bajos.

Palabras clave: Estrés, calidad de vida laboral, colaboradores, empresa privada.



Abstract
This research aimed to determine the relationship between the quality of working life
and stress in employees of a private company. It is a basic investigation, with a
quantitative approach and a correlational level. We worked with a population of 200
people and two Likert scales were used. The first was the quality of work life scale,
created by Easton & Van Laar, (2012), which has the same validity and reliability that
was adapted by Riega and validated by the researchers in a pilot sample that yielded
a reliability of 0.943. The OIT-WHO Ivancevich & Mattenson work stress scale
adapted by Takamura (2020) was also used, counting on validity and reliability. As a
result, a significant inverse coincidence was obtained between the variables, as
descriptive a predominance of the high level of quality of work life was obtained and
in stress a low level was obtained in 100% of the collaborators. It is concluded that to

the extent that there is a better quality of life in workers, stress will remain at low levels

Keywords: Stress, quality of work life, collaborators, private company.



l. INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) se refiere a la calidad
de vida en el lugar de trabajo, con un 72% y un 84% de empleados en Sudamérica
insatisfechos con la normativa laboral y con lo que cumple su lugar de trabajo dice
que no se exige equidad, respeto y confidencialidad en la integridad de los
colaboradores. Asimismo, la Eurofound (2018), da a conocer las distinciones
marcadas respecto al tiempo de calidad de trabajo, donde se encuentra el 15% de la
masa laboral Europea, trabajan mas de la jornada normal en la semana y también
podemos encontrar que en la republica de Corea y en China el 50% de trabajadores
lo realizan, en Chile y Turquia es el 50% y 60% respectivamente. En la mayoria de
paises se encuentra que por lo menos el 10% de trabajadores laboran en el tiempo

libre que disponen y esto va acompafiado de un trabajo inofensivo.

El INEI (2019) resalté la existencia de un nivel elevado de profesionales
descontentos con la calidad de vida laboral, ofrecida por la empresa en la cual
laboran; la cual afecta el cumplimiento y eficacia de los empleados del nivel particular
y estatal de Lima Metropolitana. Asimismo (Velazco, 2021) determina en Lima
metropolitana que el grupo de trabajadores por cuenta propia, son el 44% los que
trabajan en el llamado sector informal, considerandose asi un trabajo riesgoso, por
los trabajos precarios, la inexistencia de proteccién social y los escasos ingresos los

mantiene en una mala condicién laboral.

Acerca del estrés la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2020), identifica
reaccion emocional, cognitivas y referidas al comportamiento frente a la demanda
laboral que excede las habilidades y la competencia del colaborador para
desarrollarse de manera idénea. Del mismo modo la OIT (2019), reconocio6 al estrés
como algo que puede llevar a una persona a la depresion, angustia e incluso a
suicidio, como se evidencia en los cambios dramaticos de Grecia en donde los
suicidios aumentaron al 19% en consecuencia del 1% de desempleo; también hubo

un 0.8% de incremento en suicidios de personas de menos de 65 afios sin trabajo.



Sin embargo en Lima, El Ministerio de Salud (Minsa, 2020) indica que los
residentes de Lima Metropolitana el 52.2% sufre estrés en la escala de moderado a
un nivel alto, generado principalmente por el covid-19, ademas por dificultades en la
salud, familiares y econdmicos. Ademas de ello, en Lima se reportdé que el 54.6%
presentan problemas para dormir a consecuencia del estrés. Por otro lado, en la
empresa donde se realizara el estudio se observd a los colaboradores
comprometidos con esta, por lo que se desea saber el nivel de calidad de vida laboral

y el nivel de estrés.

Ante esta realidad problematica se plantea como problema de investigacion:
¢, Qué relacion existe entre la calidad de vida laboral y estrés en los colaboradores

de una empresa privada de Lima Metropolitana, 20227?

La justificacion en cuanto a la teoria resulta de especial interés porque nos
permite entender la teoria de Easton y Van Laar (2012) con sus sustentos tedricos y
conceptuales, asimismo el estrés con la revision teorica de Matteson e lvancevich
(1987) brindando un aporte innovador para conocimientos futuros, ya que no se
evidencia investigaciones de ambas variables en colaboradores de empresas
privadas. En referencia, al nivel social, mediante los datos numéricos obtenidos en
el estudio, se obtendra la conexion existente estrés y calidad de vida laboral en
cuanto la realidad de una empresa privada peruana, la cual contribuira a la creaciéon
de planes de mejora, talleres y programas qué ayudaran a mejorar la calidad de vida
en el trabajo y el estrés. En el aspecto metodolégico, vemos que se realizara la
investigacion buscando la validacion por el criterio de jueces los instrumentos con
mas de cinco afios de antigiedad. Ademas, a nivel practico, la investigacion
contribuye un valor importante ya que se estara presentando un estudio que
determinara la conexion entre estas dos variables que aportaran a futuras

investigaciones.

La investigacion plantea el objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre la calidad vida laboral y el estrés en colaboradores de una empresa privada de
Lima Metropolitana, 2022. Por consiguiente, se plantean los posteriores objetivos
especificos: Establecer la relacion entre la calidad de vida laboral con la dimension
estrés expresado D1 Superiores, Cohesion grupal y politicas. Establecer la relacién

entre la calidad de vida laboral con la dimensién estrés expresado D2 Competitividad



y Organizacion. Establecer la relacion entre el estrés y la dimension de calidad de
vida laboral manifestada en la interrelacion trabajo hogar, bienestar general, trabajo
y satisfaccion profesional, condiciones laborales y control en el trabajo. Describir el
tipo de calidad de vida laboral que mayor predomina en los colaboradores. Describir

el nivel de estrés que mayor predomina en los colaboradores.
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II. MARCO TEORICO

En Peru, Huallpartupa et al (2019) en su investigacion con enfermeras del
Hospital Honorio Delgado de Arequipa sobre estrés y calidad de vida laboral, el cual
busco definir la conexion entre estos. El andlisis es descriptivo con un disefio
correlacional y transversal contando con los instrumentos: El inventario de Maslach
Burnout Inventory y Cuestionario de Calidad de Vida Profesional. La muestra fue de
30 enfermeras, los resultados obtenidos de estrés alto fueron de 53.3% y la calidad
de vida laboral fue de 70% concluyendo que entre ambas variables, no hay
significancia aunque los factores de estrés estdn muy arraigados al de calidad de

vida laboral.

Villanueva (2022) en su estudio acerca del estrés laboral y calidad de vida
laboral en profesores de educacion bésica en pandemia, tuvo como finalidad
identificar si se tiene una relacién entre estas en los profesores de todos los grados.
La investigacion es de tipo no experimental, las herramientas empleadas fueron: El
cuestionario de Burnout y calidad de vida adaptado a una muestra peruana teniendo
una muestra de 300 docentes, los resultados arrojan un nivel de estrés medio de
85.7% y el nivel de satisfaccion es de 52% y se encuentra que se halla una relacién

importante entre las variables estudiadas en tiempos de pandemia.

Cruz (2018) en su investigacién sobre colaboradores municipales de Huaura
sobre calidad de vida en el trabajo y el estrés, cuya finalidad era demostrar el efecto
de la calidad de vida en el trabajo sobre el estrés, contando con una investigacion
aplicada de disefio no experimental y correlacional utilizando el instrumento,
cuestionario de estrés laboral (OIT,2004). La muestra estuvo compuesta por 141
trabajadores donde los resultados arrojan una correlacion favorablemente
considerable del 0.802 evidenciando y demostrando la conexion entre la calidad de

vida laboral y estrés de los trabajadores del municipio.

Silverio (2018) en el estudio sobre la relacién de Calidad de vida laboral y
estrés laboral en docentes de las I.LE N° 130 y Antonia Moreno de Céaceres el cual
tuvo como propasito concluir si existe una conexion elocuente entre las variables del
grupo de docentes, siendo el estudio correlacional y transversal de método

cuantitativo utilizando dos herramientas: Cuestionario de calidad de vida laboral y
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instrumento de escala de Maslach. La muestra fue realizada por 100 docentes
demostrando que relacidén de significancia hay entre la calidad de vida laboral y el

estrés laboral.

Sipan (2020), en su investigacion sobre la calidad del trabajo de los radidlogos
de Lima metropolitana, el cual busco determinar la asociacién entre el sufrimiento
postraumatico y la calidad de vida en el trabajo, planted que esta investigacion se
establecio con una orientacién cuantitativa : enfoque, tipo de aplicacion, grado de
explicacion, correlacion de variables y disefio agnéstico, horizontal, prospectivo.
Como resultado, el 74,29% de los médicos radiélogos tuvieron un nivel positivo de
calidad laboral. El programa concluye que asocia una relacion significativa inversa
entre el estrés postraumatico y la calidad laboral de los médicos especialustas en la

ciudad de Lima.

En el plano internacional también contamos con Acosta et al (2019), en su
estudio en personal de enfermeria en Zacatecas México sobre el estrés y calidad de
vida, con el fin de explicar las variables siendo una investigacion descriptiva y
transversal en donde participaron 30 enfermeros(as) entre los 18 a 60 afos, se usé
el Cuestionario de calidad de vida laboral- GOHISALO para determinar la calidad de
vida en el labor y el test de estrés laboral. Se reporta una confiabilidad de 0.961 en
donde predomina el estrés leve en un 36.7%, concluyendo que los sintomas de
estrés influyen en el desempefio del profesional de salud mas no tiene ninguna

conexioén con la calidad de vida laboral.

Mendoza (2019), en su estudio de estrés laboral y calidad de vida laboral,
busca precisar la afinidad entre estos en enfermeras del Hospital de Especialidades
Teodoro Maldonado Carbo en Ecuador, con una investigacion de tipo correlacional
y descriptiva utilizando instrumento Cuestionario de calidad de vida laboral-
GOHISALO vy el de estrés laboral. EI espécimen consta de 240 profesionales
evaluando una confiabilidad de 0.864 y 0.946 respectivamente concluyendo asi que
entre estrés laboral y la calidad de vida laboral se enlazan por medio de una

dimension que es la insatisfaccion por retribucion.

A continuacion, se desarrolla la base teérica, definiendo la variable calidad de

vida laboral.
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En primer lugar Easton y Van Laar (2012) definen calidad de la vida laboral
como aquel que esta destinado a percibir la naturaleza del aprendizaje laboral de
una persona en el sentido general, define a la variable como condiciones de trabajo,
estrés y satisfaccion. Asimismo Patlan (2017) menciona que la calidad de vida laboral
tiene un desarrollo positivo, permanente, objetivo, subjetivo y organizado en relacion
a las conductas del trabajo, con el fin de ayudar a un desenlace integral de los
colaboradores y de manera propia en el trabajo de la organizacion. Por otro lado,
Castro (2018) Indica que la calidad de vida en el trabajo se conceptualiza en base a
las caracteristicas del labor, por ser estas particularidades que pueden o inciden en

el origen de exposiciones perjudiciales en la salud y estabilidad de los colaboradores.

En su historia cabe resaltar que el equipo de investigacion en Psicologia de
la Universidad de Portsmouth, definié la calidad de vida laboral como "parte de la
calidad de vida general que se ve afectada por el trabajo, el acontecimiento mayor
en el que los empleados evaluan el impacto de trabajar en su vida”. (Van Laar,
Edwards y Easton, 2007) Es decir el primer uso del término "calidad de vida laboral”
surgié en el estudio del maestro de psicologia de Harvard, George Elton Mayo,
basado en el famoso estudio de Hawthorne, realizado en la fabrica de Western
Electric Company en Chicago, EE. UU en 1927. El objetivo original era estimar los
indicadores que afectan el rendimiento. Por lo expuesto, los investigadores centraron
su enfoque en estudiar a las personas, especialmente en relacién sociales en el

trabajo (Easton, Van Laar y Marlow-Vardy, 2013).

En la teoria de Easton y Van Laar (2012), definen la calidad de vida laboral en
base a las experiencias obtenidas desde lo escueto a lo més dificil dentro de la
empresa, de manera directa por los factores directos e indirectas que se evidencian
en el trabajo, por ende su aprendizaje torna en su calidad de vida laboral, indicadores

gue estan en las situaciones del trabajo.

Easton y Van Laar (2012), alegaron 5 dimensiones, siendo la correlacion
trabajo — hogar el primer factor estable que asocia la interaccion que presentan los
colaboradores y la organizacion y también se evalla el procedimiento para realizar
una labor. El cual tiene relacion total dentro y fuera del area laboral, como el equilibro
gue se dan entre los trabajadores y su vida personal, asimismo, el empleado es

importante y forma parte de un cooperador en nucleo organizacional de forma
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equilibrada. Esta dimension abarca dos importantes fases en la vida de los
colaboradores, a nivel general existen ciertas variables influyentes como las horas
gue se dedican a trabajar, la carga laboral, la integracién de una mujer en un puesto
de relevancia en la empresa, de acuerdo a ello lo mencionado influye en la elevacion
de disconformidad que se genere entre el circulo de trabajo y convivencia. (Jiménez
et al 2009). Asi mismo el soporte familiar se considera que influye bastante en la
satisfaccion laboral, es decir que, si se registra una vivencia con altos grados de
satisfaccion familiar y una adecuada relacion con el grupo familiar, se presentan un
grado adecuado de bienestar y por lo tanto ellos sentirdn que algunos aspectos del

trabajo son positivos y practicos (Jiménez et al. 2011).

El bienestar general, comprende ser la segunda dimension, el cual menciona
que el trabajador es persuadido por la labor el cual afecta en el &mbito de salud
mental y fisica, lo cual es relevante para el cooperador encontrando asi un lugar
agradable en la empresa, esto dara seguridad para que los trabajadores se
desarrollen de forma 6ptima el esfuerzo dado en la organizacién. (Easton y Van Laar,
2012). En consecuencia, el colaborador que disfruta un mayor bien en su vida suele
mantenerse positivo en todo momento de su vida, se adaptan facilmente a distintos
cambios en el ambiente laboral, si se sienten agradables en el lugar, por tanto
poseen un nivel adecuado de bienestar (Valls, 2008). Asimismo, los trabajadores dan
relevancia a varias areas de su vida, haciendo posible que se sientan felices y logren
rendir a la medida en su trabajo, el valor dado depende de las pruebas que se les

realiza a los trabajadores para calcular su bienes (Victoria, 2004).

El trabajo y la satisfaccion profesional, presentan como tercera dimension,
menciona al grado de satisfaccidén que brinda el lugar de laboro, comprende distintos
factores tales como, sentimiento de logro, alto nivel de autoestima y realizacion
profesional. El interés es un aspecto que manifiesta la satisfaccion asi como las
idéneas relaciones entre los trabajadores, alta remuneracién, disposicion de un
ascenso; explican que la emocion positiva y la reaccion al trabajo es la satisfaccion
laboral, expresan que una parte es el entorno y la otra es la persona. (Easton y Van
Laar, 2012). Del mismo modo la satisfaccion que se tiene en el labor es un grupo de
emociones negativas o positivas con el cual los colaboradores consideran su trabajo,
este no es un sentir satisfecho sino una ausencia de un mal que se acepta como
posible. (Casachagua, 2013).

14



Los investigadores indican la cuarta dimension como condiciones laborales el
cual se relacionan con la culminacion de los principales medios, las circunstancias
del entorno laboral y de afianza para el desenvolvimiento correcto. De tal forma que
se desarrollé las condiciones del ambiente de labor: como la luz, el polvo, etc;
ademas influye las necesidades primarias como trabajador indican que ello logra
minorar la insatisfaccion laboral (Easton y Van Laar, 2012). Por otra parte, la higiene
en el trabajo es muy primordial, el cual hace referencia al estado fisico de las
circunstancias que estan en el trabajador, estudios han demostrado que esto influye
visiblemente en el rendimiento del trabajador ya que varia el estado de &nimo en su
hora de trabajo (Chiavenato, 2011).

La dimensién control en el centro de labores alude la forma en que el
colaborador percibe el poder tener un buen nivel de control en el centro de trabajo,
de la misma manera otro punto es el apoyo son las decisiones, la percepcion del
manejo organizacional y la influencia de la experiencia del trabajador y en su salud
(Easton y Van Laar, 2012). Asimismo, la vigilancia en el trabajo enfatiza el uso de
sus habilidades y destrezas para ejercer sus habilidades dentro del area de trabajo
ya que aumenta la productividad ya que a través de la ejecucion libre de estrés sus
funciones se realizan satisfactoriamente por ende el colabore tendra una calidad de

vida laboral correspondiente (Chambilla, 2016).

En lo que respecta a las bases teoricas del estrés, la presente variable es
definida por Blanco (2003) quien menciona al estrés en los colaboradores como un
aspecto psicologico y fisioldgico en la conducta, que buscan la adaptacion a presion
externa e interna generada, por el desorden personal, el del centro laboral y
desempeiio, cuando no hay recursos para afrontar distintos problemas. Del mismo
modo Del Hoyo (2014) menciona que parte del estrés, son las causas o estresores
gue inicial de cualquier cosa, una de ellas podria ser un suceso externo el cual se
considera como una causa potente a diferencia de otras. Por otro lado, Cardin et. al
(2019) menciona que existe mayor susceptibilidad al estrés en los profesionales, por
los riesgos fisicos, psicologicos y sociales en el centro de labores; definiendo al
estrés como un modelo interaccionista donde se toma en cuenta la relacion del

colaborador y su entorno.
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Dias (2022) manifiesta que el estrés se forma por lo psicolégico, confirmado
por los estados de animo y las conductas de la persona y otra parte fisiolégica que
se evidencia en el organismo. Ademas el estrés se clasifica segun los efectos
manifestados por el individuo, el estrés se considera un estrés adaptativo, bueno y
positivo y el dolor con efectos nocivos, que se considera estrés negativo. Otra forma
de categorizar el estrés es por persistencia e intensidad. El estrés agudo es de corta
duracion, intenso y puntual, preparando y previniendo al organismo para una
situacién de riesgo o peligro y desapareciendo cuando desaparece la causa. El
estrés cronico indica permanencia, ya que las situaciones y estimulos estresantes

duran un largo periodo.

Por ello, se utiliza la teoria del estrés laboral de Ivancevich y Mattenson
(1989), los cuales mencionan al estrés laboral como un deterioro psicoldgico, fisico
donde influye el colaborador y su entorno. La cual trabaja con Lazarus y Folkman
(1984), la teoria de la apreciacion cognitiva el cual sefiala que el inicio del estrés es
cuando la persona interactla con su entorno. Lo que da a entender que el estrés no
surge ante cualquier contexto, sino que depende de las situaciones que existen en
el medio y la reaccion que se tenga ante ello. Como consecuencia el modelo
cognitivo del estrés se entiende como la relacion entre el ambiente laboral y la
persona, la percepcion cognitiva de amenazas y la respuesta emocional del estrés,

y por ultimo las formas para el afrontamiento.

Ivancevich y Matesson (1989) establecieron siete dimensiones con las cuales
se puede medir en las organizaciones el estrés laboral. El clima organizacional como
primera dimension, es como las interacciones de los colaboradores, politicas,
estructuras y metas forman parte del clima, considerandose como la identidad,
atmosfera o caracter de las organizaciones. Ademas, este hace referencia a las
peculiaridades en el centro de trabajo; como el resultado del ambiente en la
interacciéon dentro de la empresa, lo que se identifica como un influyente directo en
los trabajadores logrando aumentar o disminuir el estrés experimentado en los
colaboradores (Suarez, 2013). Para Chiavenato (2011), el clima organizacional se
infiere del ambiente actual de los integrantes de la organizacion; relacionado al grado
de motivacion de los colaboradores indicando las caracteristicas de del entorno
organizacional. Por tanto, es factibles cuando se satisface necesidades personales
y se eleva la moral y es desfavorable cuando no se satisface las necesidades
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Para Ivancevich y Matesson (1989) la estructura organizacional se considera
como un estresor que probablemente evidencia en las diferentes estructuras
determinadas, las autoridades establecidas y cadenas de mando en las empresas.
Pero, las estrategias a nivel corporativo no producen estrés a todos los trabajadores.
Suarez (2013), hace referencia sobre la estructura organizacional, al disefio y a la
jerarquia que abarca a toda la institucional y a la posicion del trabajador como al
control que se ejerce en su trabajo. (Brume, 2019) manifiesta que la estructura
organizacional es como un sistema usado para categorizar una organizacion, esta
explica dada puesto de trabajo, la funcion y donde reportarse en la empresa, ayudar

a lograr las metas y establecer la operacion para llegar a un crecimiento futuro.

La dimension territorio organizacional es un término usado para presidir lo que
rodea al individuo de los colaboradores o los ambientes en el que llevan a cabo sus
actividades (lvancevich y Matesson, 1989). Ademas, hace referencia al espacio
donde los trabajadores realizan sus labores diarias, y muestra los resultados de la
organizacion. Cabe sefalar que el territorio inapropiado o la invasion de la privacidad
se consideran una fuente de estrés. (Suarez, 2013). La vertiente de la construccion
social, evidencia las maneras de coordinacién actores y procesos de organizacion,
apropiacion y configuracion del territorio, el cual ha permitido evidenciar que se
utilicen en las empresas, otorgando un caracter organizacional. En referencia a esto,
se afirma que el territorio puede ser comprendido en términos organizacionales como

un campo organizacional (Lopez, 2021).

Ivancevich y Matesson (1989) mencionan que la tecnologia es la dimension
gue refiere el intercambio de activos de las organizaciones y contribuciones diversas
por atractivos articulos; segun algunos trabajadores, la tecnologia organizacional es
un factor de estrés que afecta el aspecto fisioldgico y la conducta. Suarez, (2013),
En cuanto a la tecnologia, tiene en cuenta todo tipo de recursos con que cuenta la
institucion de trabajo que otorga a los colaboradores, teniendo en cuenta las
necesidades laborales, los requisitos y la competencia de uso de dichos recursos de
manera adecuada. El impacto de la revolucion digital se deriva de los extraordinarios
avances tecnologicos y la oportunidad de que los desarrollos tecnoldgicos se
propaguen por todo el mundo. Actualmente, la tecnologia demuestra que es capaz
de realizar trabajos que nunca antes se habian pensado que fueran preprogramados
o rutinarios (McAfee y Brynjolfsson, 2017).
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Ivancevich y Matesson (1989) Reflejada en la dimension influencia del lider,
se refiere al estilo, comportamiento e instituciones del lider, que son los factores que
inducen estrés y afectan el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores. Para
Suarez (2013) genera percepciones basadas en los niveles de estrés, las cuales son
demostradas por los propios trabajadores en la empresa, el lider influye
decisivamente en el desarrollo de los colaboradores y de las metas organizacionales.
Los lideres juegan un papel central en una organizacion y pueden destacar en el
desempefio y la salud de la organizacion y sus seguidores. Es importante apreciar
que las actitudes de un lider en referencia a sus subordinados puede causar
tensiones, debido a que en muchas oportunidades el accionar del lider puede causar

estrés afectando el bienestar de la empresa (Jiménez y Villanueva, 2018).

La dimension falta de cohesion para Ivancevich y Matesson (1989) es el nivel
de motivacion y atraccion que permite la asociacion del grupo, porque el estrés se
produce cuando esto cae en el colaborador del mismo grupo que abandona a sus
colegas. Suarez (2013) menciona, que la falta de cohesidén es definida como se
puede inferir y es un precedente estresor en la realizacion de las tareas por el nivel
de integracion o trabajo de grupo. de tal forma que el grado de cooperacién y la unién
de grupo entre colaboradores es un factor protector del estrés. El proceso de
Cohesion es indispensable para entender la formacion y mantenimiento del grupo.
Se define como un desarrollo dinamico que se evidencia en la tendencia a no
separarse y pertenecer unico como grupo con el fin de lograr indicadores
instrumentales para la satisfaccion de las necesidades propias (Carron y Brawley,
2000).

Ivancevich y Matesson (1989) mencionan que la dimensién apoyo del equipo
genera estrés que surge como consecuencia de las expresiones y sentimientos del
equipo, y en menor medida falta de apoyo o falta de apoyo, por lo que los niveles de
estrés son mas pronunciados y viceversa. Por supuesto. Suarez (2013) lo describid
como el tipo de apoyo que desarrolla un grupo de trabajo en situaciones donde uno
de los colaboradores siente presion. Cuando un empleado siente mas apoyo y
respaldo de un compariero de trabajo o supervisor, tiende a exhibir niveles de estrés
mas bajos; el apoyo del equipo de trabajo es un grupo coherente de personas que

son interdependientes, solidarias y conectadas para lograr una meta comuan. El papel
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de un individuo en un equipo de trabajo contribuye a la tarea, y todos son

responsables del éxito general (Mallar, 2016).
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

Tipo basica conforme a Esteban (2018) sirve como cimiento al estudio
aplicada o tecnoldgica; y es sustancial para el progreso cientifico y es de nivel
correlacional dicho de otra manera mide mas de dos variables, pero sin pretender
dar una justificacion completa al problema investigado, s6lo averigua niveles de

correlacion (Moreno, 2018).

No experimental fue el disefio del estudio, el cual consiste en que los factores
no necesitan ser modificados, no hay presencia de un equipo experimental y que no
son de control, en cambio facilita a analizar e investigar las manifestaciones y
sucesos presentes en la realidad problematica, es decir extraer informacion del

contexto natural. (Ramirez et al. 2018).
3.2 Variables y Operacionalizacion
Calidad laboral

Definicion conceptual

Nivel obtenido del colaborador resultado del estudio correspondiente a las
situaciones de trabajo, estrés y satisfaccion particularmente del sitio de empleo.
(Easton y Van Laar, 2012)

Definicion Operacional

Se midi6é con la escala abreviada de calidad de vida laboral, la cual tiene 5
dimensiones, esta se mide con los puntajes alcanzados, que tiene 19 item, 5

opciones de respuesta y 5 rangos.
Indicadores:

Los indicadores de la variable calidad de vida laboral fueron: satisfaccion
laboral, participacién del trabajo, ambigtiedad del rol laboral, conflicto del rol laboral,
sobrecarga de roles de trabajo, estrés laboral, compromiso organizacional e

intenciones de rotacion.
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Estrés
Definicion conceptual

El estrés laboral es una adaptacion modulada que se basa en la diversidad
individual, en consecuencia de acciones, sucesos que imponen requerimientos

especiales al colaborador (Matteson e lvancevich, 1987).
Definicion operacional

La presente escala midid el estrés en colaboradores de una organizacion,
consta con 7 factores y es medido por los puntos obtenidos en esta, por la OIT-OMS,
que tiene 25 items, 7 factores, con 7 alternativas de respuesta.

Indicadores

Los indicadores de la variable estrés fueron: Estrategia organizativa,
intervencién y efectividad, respaldo de metas, notoriedad dentro del grupo,
intervenciéon y efectividad, uso adecuado de la tecnologia y espacio privado de

trabajo.
Escala de medicién: ordinal

Se utilizé para ambas variables una escala ordinal proporciona ndmeros
ordinales a las diferentes categorias en funcion a su modalidad de respuesta. Estos
nameros poseen propiedades y caracteristicas de orden y conteo, asi como la
posibilidad de realizar operaciones aritméticas con ellas. Esta escala es la mas
empleada cuando se toman en cuenta escalas de actitud y emociones, motivaciones
e inventarios de personalidad (Moral, 2019).

3.3 Poblacion

Poblacién

La poblacion compuesta por 200 colaboradores de los dos sexos, con
diferentes edades de 18 y 65 afios de una empresa privada de servicios de Lima

Metropolitana.

Criterios de seleccion:
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e Deben ser mayores de edad
e Colaboradores femenino y masculinos que laboren en una empresa

e Permanencia de 3 meses minimo en su organizacion.

Criterio de exclusion:
e Colaboradores que no desean participar
e Agquellos que no respondan el cuestionario completo
e Aquellos que se encuentren con descanso médico

e Aguellos que estén de vacaciones o licencia

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

La recoleccion de datos del estudio, uso como herramienta la encuesta,
Hernandez y Mendoza (2018) indica que se demuestra por realizar procesos

estandares, los cual conlleva a conocer particularidades de un estudio.
Instrumentos

Easton & Van Laar (2012) crearon la escala de calidad de vida laboral, la
version original cuenta con 6 factores que a su vez poseen 23 elementos siendo el
elemento numero 24 el que usa para medir la confiabilidad y validez. En la
combinacion de los 23 elementos se tuvo una muestra de 953 obteniendo una
confiabilidad de 0.88 y 0.91 para el modelo en general. Para confirmar estos datos
se realizaron varias validaciones con muestras enfocadas en la poblacion estudiantil
de varias universidades siendo sus confiabilidades las siguientes: Con 4 conjuntos
universitarios nos da alfa de Cronbach de 0.94, con 9 conjuntos un valor de 0.94.
Ahora con respecto al test-retest nos y las subescalas generales nos muestra una

correlacion intraclase significativa y positiva p<0.01.

Riega (2013) adapté la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral (Easton
y Van Laar 2012) en Peru buscando medir el nivel de esta en el entorno laboral de
los trabajadores, compuesta por 19 items, se administra individualmente y grupal, el
cual dura aproximadamente 15 minutos. En cuanto a la validez de contenido de la

escala, hubo un valor en la'V de Aiken (p<0,8), lo que indica que los items cuantifican
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la variable que se estima calcular. Asimismo, por otro lado en confiabilidad, se
concluyd que la consistencia intrinseca es de 0.85 con alfa de Cronbach, lo que

significa que la herramienta es coherente y consistente.

Para utilizar la escala, se realiz6 la validez mediante el criterio de jueces, con
un panel de 5 profesionales de psicologia con experiencia en investigacion,
valorando la claridad y pertinencia de los reactivos, luego se analiz6 mediante el
coeficiente V de Aiken obteniendo un 0,98, y posteriormente se realizé una muestra
piloto, de 30 personas con caracteristicas parecidas a la poblacion de la investigacion
para el estudio de confiabilidad en cual se obtuvo 0,943 a través del Alfa de

Cronbach.

El segundo instrumento a utilizarse es la Escala de Estrés laboral publicada
por la OIT-OMS, los principales autores son Ivancevich y Matteson, la cual consta
con 7 dimensiones y 25 items en el afio 1989 en Espafia. El instrumento es aplicable
a personas de 18 afios en adelante y mide el grado de estrés de los participantes, el
instrumento en total consta de 25 items, se administra de manera unitaria 0 en grupo,
con una duraciéon aproximada de 15 minutos. Utiliza la escala de Likert con
puntuaciones entre el 1 al 7. Compuesta por 7 dimensiones que son el Clima
organizacional que toma en consideracion 4 items, la segunda dimension es la
Estructura organizacional que cuenta con 4 items, la tercera dimension el Territorio
organizacional que cuenta con 3 items, la cuarta dimensién la Tecnologia que trabaja
con 3 items, la quinta dimension es la Influencia del lider que cuenta con 4 items, la
sexta dimension la Falta de cohesion que trabaja con 4 items y la dltima dimension
el Respaldo de grupo que trabaja con 3 items. El instrumento fue comprobado con
una muestra de 38.072 trabajadores de toda la masa laboral productiva, radica en la
capacidad de predecir fuentes de riesgo psicosocial con un alfa de Cronbach de

0,966, lo que representa una confiabilidad alta.

Takamura (2020) adaptd el cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
(lIvancevich y Matteson, 1989) con el objetivo de medir los niveles de estrés laboral
general e interactivo de los colaboradores de una empresa y consta de 25 items.
Administrado individualmente o en grupo, tiene una duracion aproximada de 15
minutos. Para la efectividad del cuestionario, la estructura de dos factores explico el

50,64% de la varianza general a través de AFC. De manera similar, para la
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confiabilidad, el uso del factor omega da el factor Q = .942. Q = .919 en la dimension

1y Q =.835 en la dimension 2, lo que determina la confiabilidad de la escala.
3.5 Procedimientos

Se requirid el permiso al autor de las pruebas a utilizar mediante un correo,
una vez obtenida la autorizacion se realizé el cuestionario de los instrumentos por
Google Forms con el consentimiento informado, el cual fue nuestro medio de soporte
para la recoleccion de datos, posteriormente se solicitd permiso a la empresa privada
que cumplia con las caracteristicas requeridas en el estudio, una vez obtenido dicho
permiso se procedié a compartir por correo electrénico y via Whatsapp el link del
cuestionario y las indicaciones resaltando que sera una participacion anénima, dicho
link se compartié6 con los jefes de é&rea, para que ellos compartan con sus
subordinados quienes participaran voluntariamente para la aplicacién de este, una
vez terminada la aplicacion se procedi6 a la verificacion de los datos recolectados y

organizacion de los mismos en el programa Microsoft Excel.

3.6. Método de analisis de datos

La informacién de los datos se descargo al programa Microsoft Excel. Luego
ordend los resultados y paso la informacion recopilada al programa SPSS para el
analisis descriptivo de los datos y, ademas, se realiz6é la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para determinar la normalidad de las divisiones de datos. Si el valor p es
superior a 0,05, se elige el coeficiente de correlacién de Pearson si los datos se
distribuyen normalmente. En cambio, si el valor p es inferior a 0,05, los datos de la
muestra se distribuyen de forma anémala y se utiliza el coeficiente de correlacion de
Spearman-Brown. Finalmente, se crearon tablas de porcentaje y frecuencia de
entrada simple y entrada doble para niveles de expresion variable.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion tomo en cuenta los principios éticos del Colegio de psicologos
del Perti (2018), APA y el Cédigo de Etica de la universidad César Vallejo, N° 0126-
2017(2017) los cuales son el principio de no maleficencia, la privacidad y
confidencialidad de la informacién proporcionada por el sujeto que tenga
participacion en el estudios; también se considerd el principio de autonomia por

medio del consentimiento que se brindd, el cual evidencid el objetivo y la finalidad
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del estudio en la cual participaron voluntariamente no siendo obligados. También se
tuvo en cuenta el principio de beneficencia, con el propdsito de investigar la calidad
laboral y el estrés del colaborador, finalmente el principio de justicia, el cual se

evidencio en el trato a los colaboradores sin ningun acto de discriminacion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Correlacion entre calidad de vida laboral y estrés

Calidad
de vida Estrés
Rho de Calidad de  Coeficiente de n
_ . 1,000 -,362
Spearman vida correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 153 150
Estrés Coeficiente de
. -,362" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

La tabla 1, muestra que entre las variables existe una correlacion inversa

significativa en el nivel 0,01, porque el coeficiente de Spearman es de 0,362, lo que

quiere decir que a mayor calidad de vida laboral menos estrés y viceversa.
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Tabla 2

Correlacion entre calidad de vida laboral y la dimension D1 Superiores, Cohesion

grupal y politicas

D1
Superiore

S,
Cohesion
Calidad grupaly
de vida politicas

Rho de Calidad de Coeficiente de
Spearman vida correlacién
Sig. (bilateral)
N
D1 Coeficiente de

superiores correlacion

, Cohesion Sig. (bilateral)
grupaly N

politicas

1,000 -,333"

,000

153 150

-,333" 1,000
,000

150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01

La tabla 2, indica que entre la variable calidad de vida laboral y la dimension

1 existe una correlacidon inversa significativa de 0,01, porque el coeficiente de

Spearman es de 0,333.
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Tabla 3

Correlacion entre calidad de vida laboral y la dimension D2 Competitividad y

Organizacion

D2
Competitiv
idad y
Calidad Organizaci
de vida on
Rho de Calidad de Coeficiente de
. _ 1,000 -,383™
Spearman vida correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 153 152
D2 Coeficiente de
-,383™ 1,000

Competitiv correlacién
idad y Sig. (bilateral) ,000
Organizaci N

] 152 152
on

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01
La tabla 3, menciona que la correlacion es inversa significativa en el nivel

0,01 entre la calidad de vida laboral y la dimension 2, ya que el coeficiente de

Spearman es de 0,383.
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Tabla 4

Correlacién entre estrés e interrelacion trabajo-hogar

Trabajo-
Estres Hogar
Rho de Estrés Coeficiente de .
. 1,000 -,383
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Trabajo-Hogar Coeficiente de .
, -,383 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la tabla 4, se observa que entre la variable estrés y la dimension

interrelacion trabajo-hogar existe una correlacion significativa 0,01, porque el

coeficiente de Spearman es de 0,383.
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Tabla 5

Correlaciéon entre estrés y bienestar general

Bienestar
Estrés general
Rho de Estres Coeficiente de N
y 1,000 -,293
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Bienestar Coeficiente de .
., -,293 1,000
general correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la tabla 5, se identifica correlacion inversa significativa en 0,01 entre el

variable estrés y el bienestar general, porque el coeficiente de Spearman es de

0,293.
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Tabla 6

Correlacion entre estrés y trabajo y satisfaccion profesional

Trabajo y
Estrés satisfaccion
Rho de Estrés Coeficiente de .
- 1,000 -,333
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Trabajo y Coeficiente de "
. . . -,333 1,000
satisfaccion  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 150 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Latabla 6, indica que el estrés y la dimension trabajo y satisfaccion profesional

existe una correlacion inversa significativa en el nivel 0,01, ya que el coeficientes de

Spearman es de 0,333.
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Tabla 7

Correlacion entre estrés y condiciones laborales

Condiciones
Estrés laborales
Rho de Estrés Coeficiente de .
_ 1,000 -,270
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 150 150
Condiciones Coeficiente de
. -,270" 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 150 153

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la tabla 7, se indica que ambos términos presentan una correlacion

inversa significativa en el nivel 0,01, porque si coeficiente de Spearman es de

0,270.
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Tabla 8

Correlacion entre estrés y control en el trabajo

Control en
Estrés el trabajo
Rho de Estrés Coeficiente de .
- 1,000 -,205
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 150 150
Control en el Coeficiente de .
. _ -,205 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 150 153

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

En la tabla 8, se menciona la correlacion inversa significativa de 0,05 entre la

variable estrés y la dimensién control en el trabajo, ya que el coeficiente de

Spearman es de 0,205, siendo el mas bajo que las dimensiones de calidad de vida

laboral.
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Tabla 9

Nivel de calidad de vida laboral en colaboradores

Nivel de calidad de vida laboral Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 22 14.37%
Bajo 11 7.18%
Promedio 16 10.45%
Alto 6 3.92%
Muy alto 98 64.05%
Total 153 100%

La tabla 9, describe el nivel que mas predominante en los colaboradores es el

Muy alto con 64.05% de colaboradores, lo que indica que se encuentra con una

buena calidad de vida laboral en su centro de labores.
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Tabla 10

Nivel de estrés en los colaboradores.

Nivel de estrés Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 153 100%
Intermedio 0 0%

Estrés 0 0%
Alto Nivel 0 0%
Total 153 100%

En la tabla 10, se describe que el 100% de los colaboradores presentan un

bajo nivel de estrés.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los hallazgos y en relacion al objetivo general se evidencia
existencia de correlacion significativa inversa entre calidad de vida laboral y estrés,
en el nivel 0,01, porque el coeficiente de Spearman es de 0,362. Estos resultados
son consistentes con un estudio de Silverio (2018) que verifico la relacion significativa
entre la calidad del trabajo docente y el estrés laboral. Esto indica que a medida que
aumenta el nivel de calidad de vida laboral, el estrés laboral disminuye en

consecuencia.

Asimismo, Cruz (2018), coincide con los resultados de este trabajo puesto que
en sus resultados con el personal de la municipalidad arrojaron una correlaciéon
favorable a considerar del 0.802 por lo que se evidencia y demuestra la relacion entre
la calidad de vida laboral y el estrés de los trabajadores. Tal es el caso también de
Sipan (2020), que en su investigacion presenta algo similar debido a que en sus
resultados el 74.29% de tecndélogos médicos radiélogos tiene un grado positivo de
calidad de vida laboral es decir, existe una afinidad inversa considerablemente entre
el distrés postraumatico y la calidad de vida laboral del personal médico de Lima

metropolitana.

Por otro lado, se discrepa con Huallpartupa et al (2019), ya que en su
investigacion con enfermeras sobre estrés y calidad de vida laboral, los resultados
obtenidos de estrés alto fueron de 53.3% y la calidad de vida laboral fue de 70%
concluyendo que entre calidad de vida laboral y estrés no hay significancia aunque
los factores de estrés estdn muy arraigados al de calidad de vida laboral. Asimismo
Acosta et al (2019), en su estudio con la misma poblacién del personal de salud
difiere con nuestro resultados; ya que en el suyo predomina el estrés leve 36,7%,
concluyendo asi que los sintomas de estrés afectan el trabajo del personal médico,

pero no se relacionan con la calidad de vida laboral

Los resultados pueden interpretarse de acuerdo con la teoria de Easton y
Van Laar (2012), quienes indican que la calidad de vida en el trabajo es un factor
gue tiene como fin percibir la naturaleza del empirismo laboral de forma general,

definir tal variable es el proceso de condiciones de trabajo, estrés y satisfaccion.
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Referente a la relacion entre calidad de vida laboral y la dimension D1,
estrés superior, Cohesion grupal y politicas, estos resultados indican que se
evidencia correlacion significativa inversa de 0,01, porque el coeficiente de
Spearman es de 0,333. Estos resultados coinciden con su estudio cualitativo de
Mendoza (2019), quien menciona que la calidad de vida laboral es primordial, ya que
esta relacionada con el estrés laboral, la mala calidad de vida laboral puede tener
efectos negativos segun lo que la empresa quiera lograr y el resultado es un

compromiso ineficaz de los empleados.

En relacién al segundo objetivo se precisa una concordancia de la calidad
de vida laboral con la dimension estrés expresado D2 Competitividad y Organizacion
esto resultados evidencian correlacion inversa significativa en el nivel 0,01 entre la
calidad de vida laboral y la dimensién 2, ya que el coeficiente de Spearman es de
0,383. Coincidiendo asi con Nufiez (2019), En su estudio con el personal de
enfermeria obtuvo como resultado el coeficiente de correlacion de Pearson con un
valor de -0.563, lo que significa que a menor estrés laboral existe una mayor calidad

de vida laboral. La fuerza de la correlacion se considera moderada fuerte.

Los resultados se pueden explicar también bajo la teoria del estrés laboral
de Ivantsevich y Mattenson (1989), quienes definen el estrés laboral como el
deterioro mental y fisico que sufre el trabajador y su entorno. What Works for Lazarus
and Folkman (1984), una teoria de evaluacion cognitiva que establece que el estrés
ocurre cuando una persona interactia con el medio ambiente. Eso demuestra que el
estrés no se da en cualquier contexto, sino que depende de las situaciones que

existen en el entorno y como reaccionamos ante ellas.

En relaciéon a lo mencionado, El Ministerio de Salud (2020), indica que el
52,2% de los residentes del area metropolitana de Lima tiene niveles de estrés
moderados a altos, principalmente causado por el covid-19, ademas de problemas
de salud, dificultades familiares y econémicas. Ademas, en Lima, el 54,6% tenia

dificultad para dormir por el estrés.

En tercer lugar, describen la relacion inversa significativa entre el estrés y
los aspectos de la calidad del trabajo descritos como correlaciones entre trabajar
desde casa, la salud y el bienestar general, el trabajo y la satisfaccion laboral, las
condiciones de trabajo y la gestion del trabajo. Este descubrimiento coincide con el
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estudio de Sernaqué (2013), El cual obtuvo como resultados en su estudio con
personal de una comisaria, la relacion de las variables de Calidad laboral en la vida
y Estrés laboral de su investigacion ubicando asi que tienen relacion de (0,00),

teniendo una correlacion inversa y bastante significativa.

En cuarto lugar, el resultado del tipo de calidad de vida laboral que mayor
predomina es el muy alto con 64.05% de colaboradores, lo que indica que se
encuentra con una buena estrategia organizativa, intervencion y efectividad,
respaldo de metas, notoriedad dentro del grupo, intervencién y efectividad, uso
adecuado de la tecnologia y espacio privado de trabajo. Al respecto Flores (2018)
obtuvo como resultado en el personal de la municipalidad de Tacha, que esta calidad
en el trabajo percibida por los empleados es moderada. Asi, la mayoria de la
poblacion encuestada se encuentra en este nivel, segun lo determina la escala de

calidad de vida desarrollada por Easton y Van Laar (2012).

En relacion al quinto objetivo, el nivel de estrés que mayor predomina en los
colaboradores estos resultados presentan que el 100% de estos tienen un bajo nivel
de estrés. Lo cual coincide con Onofre (2021), ya que en un estudio realizado al
personal de Recursos Humanos, estos mostraron un bajo nivel de estrés,
representando el 47% de su poblacion, mientras que el 53% restante destaco niveles
de estrés medio y alto, indicando que en este &mbito es importante desarrollar planes
de accion para reducir y /o la reduccion de dafios es muy importante. De igual forma
Acosta et al (2019), en su estudio en enfermeras de México indica que predomina el
estrés leve en un 36.7%. A diferencia, Huallpartupa et al (2019) en su investigacion
con enfermeras de Arequipa sobre identific6 estrés alto en un 53.3%, al igual
Villanueva (2022) en su estudio sobre el estrés laboral sus resultados arrojan un nivel

de estrés medio de 85.7%

Por altimo, la limitacion del presente estudio estuvo en relacion al permiso del
instrumento de la OIT - OMS sobre el estrés, ya que no se tuvo una respuesta en

todo el tiempo que transcurrié esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe una relacion inversa significativa entre la calidad de vida laboral y
estrés en los colaboradores de una empresa privada de Lima Metropolitana.
Eso indica, que la satisfacciéon laboral, la participacion del trabajo, la
ambiguedad del rol, los conflictos de roles, la sobrecarga del rol, el
compromiso organizacional y las intenciones de rotacion, se asocian con el

estrés laboral.

Segunda. La relacion entre calidad de vida laboral con la dimension de estrés D1 es
inversa significativa, lo que indica que esta calidad se relaciona con los

aspectos superiores, cohesion grupal y politicas de este.

Tercera. Se evidencia una relacidon inversa significativa entre la calidad de vida
laboral con la dimensién de estrés, el cual, se identifica a la competitividad y
organizacion relacionada con la calidad de vida de los trabajadores

Cuarta. La relacion el estrés y los aspectos de la calidad de la vida laboral aparecen
en las correlaciones entre las tareas, la salud general, el trabajo y la

satisfaccion laboral, las condiciones de trabajo y la gestion.

Quinta. El tipo de calidad de vida laboral mas predominante en los colaboradores de
una empresa privada, es muy alto, lo que se evidencia en las satisfaccion

laboral, la participacion en el laboro y el empefio organizacional.

Sexta. El nivel de estrés mas predominante en los participantes de una empresa
privada, es bajo, lo cual nos indica que existe una adecuada organizacion,

cohesion grupal y politica organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, ejecutar
investigaciones para mejorar la calidad de vida laboral y disminuir el estrés en
las empresas. Asi mismo elaborar disefios o planes de intervencion con el fin
de mejorar la satisfaccidn, participacion y compromiso laboral y brindar

capacitacion a los colaboradores de las empresas.

Segunda. Se recomienda a la gerencia y gestion de talento humano de la empresa
estudiada, considerar los resultados obtenidos y bajo su andlisis se logre
mantener y mejorar la calidad de vida laboral para disminuir el estrés en los
colaboradores. Ademas de brindarles seguridad laboral, capacitacion y
cuidado en su salud fisica y personal, incentivar a que el personal siga

desarrollandose y creciendo en el ambito profesional.

Tercera. Se sugiere a los futuros investigadores considerar estos resultados a fin de
innovar y profundizar los estudios en las empresas. Asi mismo, impulsar los
estudios de tipo aplicado, con la finalidad de incrementar los indicadores de
calidad de vida de los trabajadores y también para disminuir los niveles de

estrés en los trabajadores

Cuarta. Se propone a los futuros investigadores ampliar los trabajos referentes a la
variable en muestras mas amplias y de diversas ocupaciones con la finalidad
de comparar los resultados con otras poblaciones para asi poder generalizar

y confirmar los resultados de estudio.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de la variables

Variabl Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de
es de conceptual operaciona medicion
estudio I
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Calidad
de Vida
Laboral

Estrés

Easton y Van
Laar (2012),
definen la calidad
de vida laboral
como el nivel de
bienestar

recibido,

producto de un
andlisis con
respecto a las
condiciones de
trabajo (factores
objetivos), estrés
y satisfaccion
(factores

subjetivos)

propios del lugar
de trabajo.

El estrés laboral

es una
respuesta
adaptativa,
modulada en
base a |las

diversidades
personales, que
es producto de
diversas
acciones,
situaciones o0
eventos que
sitlan
exigencias
particulares en
un individuo.
(Matteson e
Ivancevich,
1987)

Se mide a
través de
los puntajes
alcanzados
en la Escala
Abreviada
de Calidad
de Vida
Laboral, por
Riega
(2013) que
tiene 19
item, 5
factores,
conb
alternativas
de
respuestas
y5
categorias.

Se mide a
través de
los puntajes
alcanzados
en la Escala
de estrés
laboral, por
OIT -OMS
gue tiene 25
item, 7
factores,
con”’
alternativas
de
respuesta

Interrelacion
Trabajo
Hogar

Bienestar
General

Trabajo y
Satisfaccion
Profesional

Condiciones
Laborales

Control en el
Trabajo

Clima
organizacion
al

Estructura
organizacion
al

Territorio
organizacion
al

Tecnologia

Influencia
del lider

Falta de
cohesidn

Respaldo
del grupo

Satisfaccion
laboral

Participacién en
el trabajo

Ambiguedad del
rol laboral

Conflicto del rol
laboral

Sobrecarga de
roles de trabajo

Estrés laboral

Compromiso
organizacional

Intenciones de
rotacion.

Ordinal
Tipo Likert

1= Muy en
desacuerdo

2= En
desacuerdo

3= Neutral
4= De acuerdo

5= Muy de
acuerdo

Ordinal

Tipo Likert

1= Nunca

2= Raras veces

3=
Ocasionalmente

4= Algunas
veces

5=
Frecuentement
e

6=
Generalmente

7= Siempre




Anexo 2: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia




PG: ¢(Cual es la
relacion que existe
entre la calidad de

vida laboral y
estrés en
colaboradores de
una empresa
privada de Lima
Metropolitana,
2022

Objetivo general:

OG: Determinar la
relacion que existe
entre la calidad vida
laboral y el estrés
en colaboradores
de una empresa
privada de Lima
Metropolitana, 2022

Objetivos
especificos:

OE1: Establecer la
relacion entre la
calidad de vida
laboral con las
dimensiones del
estrés expresados
en clima
organizacional,
estructura
organizacional,
territorio
organizacional,
tecnologia,
liderazgo, cohesion
grupal y respaldo de

grupo.

OEZ2: Establecer la
relacion entre el
estrés con las
dimensiones de la
calidad de Vvida
laboral expresadas
en la interrelaciéon
trabajo-hogar,

bienestar general,
trabajo y
satisfaccion

HG: ¢ Existe
relacion entre
calidad de vida
laboral y estrés
en
colaboradores
de una empresa
privada de Lima
Metropolitana,
2022

H1: Existe una
relacion entre la
calidad de vida
laboral con las
dimensiones del
estrés
expresados en
clima
organizacional,
estructura
organizacional,
territorio
organizacional,
tecnologia,
liderazgo,
cohesién grupal
y respaldo de
grupo.

H2: Existe
relacion entre el
estrés con las
dimensiones de
la calidad de
vida laboral
expresadas en
la interrelacion
trabajo-hogar,
bienestar
general, trabajo
y satisfaccion
profesional,

Tipo: basico

Disefio: No
experimental

Poblacion:
Colaboradores
de empresas
privadas

Muestra: 300
Colaboradores

Instrumento:
Cuestionario de
calidad de vida
laboral

Escala de estrés
laboral OIT -
OMS

Técnica: No
probabilistico




profesional, condiciones
condiciones laborales y
laborales y control control en el
en el trabajo. trabajo.




Anexo 3. Instrumentos

ESCALA ABREVIADA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Edad:

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, las cuales deberéa responder de acuerdo a
las escalas correspondientes, marcando con una “X” la casilla que mejor exprese su opinion.

é¢Hasta qué punto esta de acuerdo con las siguientes
afirmaciones?

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de
acuerdo

1 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.
2 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en mi
trabajo.
Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.
Me siento bien en este momento.
Mi organizacién/empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente
para compaginar el trabajo con mi vida familiar.
6 Mis actuales horas/mis turnos de trabajo se adecuan a mis
circunstancias personales.
Cuando hago un buen trabajo mi jefe me lo reconoce.
Estoy satisfecho con mi vida.
Me animan a desarrollar habilidades nuevas.
10 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo
eficazmente.
11 Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles.
12 En muchos aspectos mi vida es casi ideal.
13 Trabajo en un ambiente seguro.
14 Estoy satisfecho con la formacién que recibo para realizar mi trabajo.
15 Estoy satisfecho con la formaciéon que recibo para realizar mi trabajo.
16 Ultimamente, me he sentido razonablemente feliz.
17 Las condiciones laborales estan satisfechas.
18 | En miarea de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que

afectan al publico.

19

En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.




CUESTIONARIO

NOMDBIE: ettt e st e st s aer s ens Edad .
LG =T Lo TSROSO Dpndcia: ...ccccueunen.
Tiempo en [a Unidad: ......ccooevivevrenecinncrce e Fecha :.covvveeenen.

Instrucciones:

A continuacién encontrara un cuestionario que servira para medir el nivel de estrés en su trabajo.
Para cada item indicara con qué frecuencia la condicién descrita es fuente actual de estrés, anotando
el nimero que mejor la describa al lado derecho de cada enunciado:

1 si la condicion NUNCA es fuente de estrés.

2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 sila condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 sila condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

ITEMS NUNCA RARAS [OCACIONALMEALGUNA FRECUENTEME |GENERALME [SIEMPRE
VECES |NTE IVECES NTE NTE

. El que no comprenda las metas y misién
de la empresa me causa estrés

. El que mi supervisor no me respete me
estresa

. Elrendirle informes a mis supervisoresy a
mis subordinados me estresa

. El que no esté en condiciones de controlar
las actividades de mi area de trabajo me
produce estrés

. El que el equipo disponible para llevar a
cabo mi trabajo sea limitado me estresa

. El que mi supervisor no dé la cara por mi
ante los jefes me estresa

. El que no sea parte de un equipo de
trabajo que colabore estrechamente me
causa estrés

. El que mi equipo de trabajo no me
respalde en mis metas me causa estrés

. El que las personas que estan a mi nivel
dentro de la empresa tengamos poco
control sobre el trabajo me causa estrés




10.El no tener el conocimiento técnico para
competir dentro de la empresa me estresa

11.El que mi supervisor no tenga confianza
en el desempefio de mi trabajo me causa
estrés

12.El que la empresa carezca de direccion y
objetivos me causa estrés

13.El que mi equipo no me brinde proteccion
en relaciéon con las injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés

14.El que tenga que trabajar con miembros
de otros departamentos me estresa

15.El que mi equipo de trabajo no me brinde
ayuda técnica cuando lo necesito me
causa estrés

16.El que no respeten a mis supervisores, a
miy a los que estdn debajo de mi, me
causa estrés

17.El no contar con la tecnologia adecuada
para hacer un trabajo de calidad me causa
estrés

18.El que mi equipo de trabajo me presione
demasiado me causa estrés

19.El que mi equipo de trabajo se encuentra
desorganizado me estresa

20.El que se maneje mucho papeleo dentro
de la empresa me causa estrés

21.El que mi supervisor no se preocupe por
mi bienestar me estresa

22.El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa

23.El que mi equipo de trabajo no tenga
prestigio ni valor dentro de la empresa me
causa estrés

24.El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara me estresa




Anexo 4. Certificado de conducta responsable de investigacion

= Certificado CRI

Centro Andino de Investigacién y Entrenamiento
en Informdtica para la Salud Global

Certificamos que:

sheyla maria aquino camac

Ha finalizado el curso:

Conducta Responsable en Investigacion : Evaluacion

6293¢89%-a254-449f-25 1b-3638adecabd)

29 de mayo de 2022

Con la calificacion de:20,00

PERFIL

SHEYLA MARIA AQUINO CAMAC

Calificacién, Clasificacién y Registro de Investigadores ‘

Solicitar Incorporacién

0 Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 16/06/2022




Centro Andino de Investigacién y Entrenamiento
en Informadtica para la Salud Global

Certificamos que:

Diana Delgado Nunez

Ha finalizado el curso:

Conducta Responsable en Investigacion : Evaluacion

29 de mayo de 2022

Con la calificacion de:20,00

PERFIL

DIANA DELGADO NUNEZ

Calificacion, Clasificacién y Registro de Investigadores

0 Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 16/06/2022




Anexo 7: Permiso de la empresa

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Ate, 26 de octubre de 2022

Sr.
Miguel Cardenas Fernandez
Gerente
Inversiones Danilo S. A. C.
Presente.—
De nuestra consideracion:
i Vallejo - Filial
Es grato saludarlo en nombre de la L César
Limga Campus Ate, ala vez, presentar a las estudiantes AQUIN_O CAMAC, SHEYLA
MARIA identificada con DNI 76283014, codigo universitario N°7001152043 y
3 NUNEZ, DIANA con DNI 72545775 , codigo universitario N 7001123263

IR e, el X0 icko del programa de estudios de la Escuela de Psicologia de

nuestra casa de estudio; quienes realizaran el desarrollo de su proyecto de

investigacion para obtener el titulo de g
“CALIDAD DE VIDA LABORAL Y ESTRES EN COLABORADORES DE UNA
, 2022" por le brinde las
del caso, en la entidad que est4 bajo su direccion.
En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos
de mi especial consideracion y estima personal.

| -
Atentamente, b {V“ f 60:/4 wn ’T‘,Aw ,,_{5

_Mg. Honorina Jara Ames
. de Psicologia
Ate

Anexo 8: Validacion del criterio de jueces

Iltem juezl|juez2|juez3|juezd|juez5| Sxi Mx | CVC1 Pei CVCaic

Item 01 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0 0,00032 1,00
ltem 02 3 3 3 2 3 14 4,7 0,9( 0,00032 0,93
Item 03 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0 0,00032 1,00
Iltem 04 3 2 3 3 3 14 4,7 0,9( 0,00032 0,93
Item 05 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0 0,00032 1,00
Iltem 06 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
ltem 07 2 3 3 3 3 14 4,7 0,9( 0,00032 0,93
Iltem 08 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
Iltem 09 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
Item 10 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0 0,00032 1,00
ltem 11 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
ltem 12 3 3 3 2 3 14 4,7 0,9( 0,00032 0,93
ltem 13 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
ltem 14 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0{ 0,00032 1,00
ltem 15 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
Item 16 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0{ 0,00032 1,00
ltem 17 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00
Item 18 3 3 3 2 3 14 4,7 0,9( 0,00032 0,93
ltem 19 3 3 3 3 3 15 5,0 1,0|{ 0,00032 1,00

0,98




Juez 1

iil I .
. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Calidad de vida laboral
(3 DIMENSIONES [ Asms. Claridad? Sugerencias
Si | Mo | Si | Mo | s | N
Tengn metas y ohjetivos clarns que me permiten hacer mi * x x
trabujo.
T | Me siento capaz de cxpresar mis opiniones € nfluenciar x x x
cambicd en mi irabajo.
T | Tengola idad de utlizar mis en el trabago. | % x *
4| Me siento bien en este momento. = x *
i M izncidn me da lns facili ¥la " x *
ad suficiente para compaginar el trabajo can mi vida
.
B | Mas actuales horsmis umos de trsbajo se adecuan o ms E x x
T | Cuardo hago un buen trabajo mi jele me lo recenoce. x| x x| 1
1| Estoy satisfecho con mi vida, % x *
9| Me animan a Tabilidades nuevas % x ¥
0| Mi jefe me proporciona todo lo que necesito parn realizar mi A x %
trabajo efi
M| M jefe apoya de forma activa turnos'horas de trabajo B x g
exibles
| En muchos aspectos mi vida es casi ideal. = = =
1| Trabaje en un ambicnte sepro, x| 5 x| 1
" stoy satisfiecho con la formacin que recibo para realizarmi | = x %
trabajo.
% | Estoy satisfecho con la formacion que recibo para realizar mi - | = X %
trabajo.
6| Olii me he sentido bl feliz. x| x x| |
| Las condiciones lsbarales estin satisfechas = | x x| |
| En i rea de trabajo, estoy involucrad en la loma de x x x
decisiones que afectan al piblice. | | |
9| En general, estoy satssfecho con la calidad de ms vida laboral. | = x x
Observaciones (precisar si hay ienci
Opinién de aplicabilidad; Aplicabla [ x] Aplicable despuis de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: Orlando Martin Sanchez Castillo  DNI: 40060948
del vali o i
o - h
dmareidn sspecifea o consucn
J u e Z 2 laridad: Seevtinds sn dficuiad dgam o smundads dal flem, es
ooncien, exact y dnecl
Firma del Experto Informante,
T wamgy
¥ | 1M animan a desarrollar habilidades nuevas. 3 3 TF L 73020 M T 3
0 1li jefe me proporcionz tedo lo que necesito para rezlizar mi X X X
trabajo eficazments.
T | 1li jefe apoya de forma activa turnos horas de wabajo X X X
flexibles.
72 | En muchos aspactos mi vida a3 casi ideal. X X X
T | Trabajo enun iente zeguro. X X
T4 Estoy satizfecha con la formacion que recibo pararealizarmi | * X X
trabaja.
75 | Estoy satizfecha con la formacion X X X
& | Ultimamsnts me ha zentido te faliz & & &
7| Las condiciones laborales estin satisfechas. X X &
T8 | En mi Zraz de trabajo, estoy invelucrade en Ia toma da X X X
decisionas que fectan 1l pblico.
15 | En general astoy sztisfecho com la calidad de mi vida laboral. | X X X
(o] i pracisar si hay
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: BINDA CASAS, CECILIA

Especialidad del validador: Psicdloge Organizacional

‘Parfinencia: B item comesponde &l conceptn 12drico frmulada.
o 1 it o 3o

dimansion especifcs osl consructy o
*Claridad: Se andende = difculad Aiguna & enunciado del item, 25
concise, exacho y diectn

DNI: 07617069

16 setiembra del 2022

&

rma del Experto Informante.




Juez 3

5 X ==

x x x

St No S No | S No.

x x x

z X

x x x

S No £ Ne S\ Ne

x x X

x x X

x x x

x x x

S No ] No | S No.

x x x

x x X
m'] wrovas
o i hay
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides y mombres del juez validador. Dr. | OSWALDO ABRAHAM PALACIOS ISLA DNI: 09049102

Especialidad del validador: Psicologe Clinico

Juez 4

N

TE_| CN ML SSPECIODS 1T VIOH €5 G e, x x
16_[ Utimamante, me he sentido razonablements feliz X x
DIMENSION 3: Trabajo y satisfaccion profesional Si | No | Si | No | S

E e comesponde o

E 2o 05 20mpado comprnents &
Smmensin escecitos del constucio
Claridad: Se emende sn diicutad siguna of eaunoadd del tom o3

OO0, exack) y drecto

Nota Sutcerca se Gce st Coand 108 hems plartendon
30n wcenes pars meds la denensacn

&

Firma y sello del Experto Informante.

Tengo metas y objetivos claros que me permiten haces mi trabajo. X x

o

Me siento capaz de @xpresar mis opinicnes e influenclar cambios en | x *
mi trabajs

Cuands hago un buen trabajo mi jefe me o reconoce

10

[ [ Tengo Ia cportunidad de ullizar mis hablidades en el - x
DIVIENSION 4: Condiciones laboralos S [N S [Ne
T x
£ x
Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para reakzar m rabajo | x

kil M'% apoya de forma activa de trabajo flexibles.
4| Me sienta bien en este

Me animan a desamollar habilidades nuevas.

we ot [t fumfoe

eficazmente.

|

X i trabaio ¥ £ & fevés

x x
DIMENSION 5: Conirol en el rabajo Si No 5i No

x x

x

momento
1 En mi drea de Irabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que
afectan al publico

Obser

si hay

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ K1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

¥ del juez Dr. Jose Luis Pereyra Quifiones DNz

del -

- -
*Rebevancia: E| item es apropiado para representar d componante o

espon
& iad para
dimensitn espacifica del constructo
Clarkdad: Se eebends sin

teen, e

‘conciso, exsctn y drecty

Mota: Suficiencia, se dice suficencia cuanda los flems planieados

son suficienies para medir ka dimensién f ! A

DOLECT 100456

Firma v sello del Experto Informante.




Juez 5

RSO S T soilocai pesions T 7 —
1| Tengo metas y objetivos daros que me mi rabajo. X X X NO HAY OBSERVACIONES
2 :ﬁmmaw&mmcmmu x X X NO HAY OBSERVACIONES
3 | T ¥dad de utizar mis en el rabajo X NO HAY OBSERVACIONES
DIMEN! l Co laborales No. No | si No
7 Qmmhagommnbapm)demlormm X INDICAR RECONOCIMIENTO VERBAL
9 _| Me animan a desamollar habiidades nuev: X NO HAY OBSERVACIONES
10 | Mi jefe me proporciona 1060 1o que pecesto para reakzar mi Uabap | X x NO HAY OBSERVACIONES
1 uamaamma tumoshoras de rabajo fexibles X X X NO HAY OBSERVACIONES
DIMEN! 5: Control en el trabajo Si No. Si_| No | si No
4_| Me siento bien en este momento. X X X NO HAY OBSERVACIONES
En mi area de Wrabajo, estoy nvohicrado en 1 foma de decisiones que
s | et x x x NO HAY OBSERVACIONES
L1
Observaciones (precisar si hay suficiencia): CASI EN SU TOTALIDAD ES SUFICIENTE, SOLO MEJORAR CLARIDADDEL ITEM7_
Opinion de Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D(/ Mg: ...SAENZ HUA.... DNL............10389223...............

del PSICOLOGO

e comesponde al concepto tednco
'oumu:n Elmnmmm-mo

W Semmmm:gm-mmmwm &
CONCIS0, X0 y AECt)

Nota Suficiencia, 58 Gce sulcencia cuandd los llems planteados
00 SURCHNIES Park Mear b dmensin

Firma v sello del Experto Informante.

Anexo 9: Prueba piloto de la escala calidad de vida laboral

CONFIABILIDAD

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,922 19

VALIDEZ ESCALA GENERAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,822
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1214,722
Bartlett gl 406

Sig. ,000




Anexo 10: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ESTLABORAL ,110 150 ,000 ,968 150 ,001
CALVIDA ,106 150 ,000 ,970 150 ,002

a. Correccién de significacion de Lilliefors




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASTRO SANTISTEBAN MARTIN, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "CALIDAD DE VIDA LABORAL Y
ESTRES EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE LIMA
METROPOLITANA, 2022", cuyos autores son DELGADO NUNEZ DIANA, AQUINO
CAMAC SHEYLA MARIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
21.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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

LIMA, 13 de Enero del 2023
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