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RESUMEN

El presente estudio cuenta como objetivo principal analizar la relacion
entre el clima organizacional y el estrés laboral en los docentes de esta
prestigiosa institucion. Esta investigacion se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio correlacional y no experimental, tomando como

poblacién a los 49 docentes y tutores que integran la institucion.

Como técnica de recoleccion de datos se usé la psicometria y los
instrumentos empleados fueron: la escala CL-SPC, Inventario burnout de
Maslach (MBI).

Los resultados mostraron que las correlaciones obtenidas entre las
dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral no son
estadisticamente significativas, lo que sugiere que estas variables no estan

relacionadas en esta poblacion especifica.

El estudio concluye destacando la importancia de seguir explorando
factores adicionales que puedan influir en el estrés laboral de los docentes,
asi como implementar estrategias organizacionales que promuevan un

entorno laboral mas saludable.

Palabras clave: Clima, estrés, docentes, institucion, isaac.



ABSTRACT

The main objective of this study is to analyze the relationship between
organizational climate and work-related stress among faculty members at this
prestigious institution. This research was conducted using a quantitative
approach, with a correlational, non-experimental design, and included the 49

faculty members and tutors at the institution.

Psychometric data collection was used, and the instruments employed

were the CLSPC scale and the Maslach Burnout Inventory (MBI).

The results showed that the correlations obtained between the
dimensions of organizational climate and work-related stress were not
statistically significant, suggesting that these variables are not related in this

specific population.

The study concludes by highlighting the importance of continuing to
explore additional factors that may influence faculty work-related stress, as
well as implementing organizational strategies that promote a healthier work

environment.

Keywords: Climate, stress, teachers, institution, Isaac



INTRODUCCION

En el ambito educativo, el clima organizacional y el estrés laboral son
factores determinantes que influyen directamente en el desempefio de los
docentes y, por ende, en la calidad educativa. El clima organizacional hace
referencia a las percepciones compartidas sobre las politicas, practicas y
procesos dentro de una institucidén, mientras que el estrés laboral se relaciona
con las demandas del entorno laboral que sobrepasa las suficiencias del
individuo para afrontarlas eficazmente. Estos elementos, cuando no son
gestionados adecuadamente, pueden generar consecuencias negativas tanto

a nivel organizacional como profesional.

La presente investigacion, denominada “Clima organizacional y estrés
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Particular Isaac Newton,
Huanuco 2024”, buscé analizar la relacion entre estas dos variables en los
docentes de la institucion mencionada. Este estudio se desarrolla en un
contexto donde la salud mental y las condiciones laborales de los educadores
son aspectos cada vez mas relevantes para las politicas educativas y el

desarrollo profesional.
El trabajo se estructura en cinco capitulos:

Capitulo I: El Problema de Investigacion, donde se describen el
planteamiento del problema, los obijetivos, la justificacion y las hipotesis que

guian el estudio.

Capitulo II: Marco Tedrico, que presenta las bases conceptuales y
tedricas relacionadas con el clima organizacional y el estrés laboral,

respaldadas por investigaciones previas.

Capitulo Ill: Metodologia de la Investigacion, en el que se detalla el
enfoque, disefio, poblacion, muestra e instrumentos utilizados para recolectar

y analizar los datos.

Capitulo 1IV: Resultados, donde se exponen y analizan los datos
obtenidos, incluyendo pruebas estadisticas para contrastar las hipétesis.

XI



Capitulo V: Discusion, Conclusiones y Recomendaciones, que integra
los hallazgos del estudio con las teorias existentes, plantea conclusiones y

ofrece sugerencias para futuras investigaciones o intervenciones practicas.

Xl



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El clima organizacional y el estrés laboral son dos variables que
impactan significativamente en el desempefio docente y la calidad educativa.
Diversos estudios han demostrado que un clima organizacional positivo se
asocia con una menor incidencia de estrés laboral y un mayor bienestar
docente, lo que se traduce en una mejor calidad de la ensefianza y un mayor
rendimiento académico de los estudiantes. Mientras que un clima
organizacional negativo puede contribuir en el crecimiento de los problemas
de salud mental y fisica dentro de los trabajadores (Gomez-Mejia, Balkin &
Cardy, 2013).

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones que
comparten los integrantes de una organizacion sobre el ambiente de trabajo.
Estas percepciones se basan en las caracteristicas del entorno laboral, como
las relaciones interpersonales, el liderazgo, la comunicacion, la estructura
organizacional y las politicas institucionales (Chiavenato, 2009). Romero y
Jaramillo (2010) manifiestan que el concepto de Clima tiene diversos
significados y que muchos de ellos dejan de lado algunas caracteristicas, pues
conforme fue avanzando su estudio se han encontrado mas rasgos de Clima
Organizacional. Asimismo, Gonzales y Gonzales (2010) manifiesta que el
clima organizacional es un conglomerado de impresiones donde los sujetos y
los grupos que laboran en una organizacion tienen de su esfera de trabajo. El
clima organizacional en entornos educativos se define como las percepciones
que son compartidas por el personal docente, directivo y administrativo sobre

el escenario laboral en una institucién educativa.

Estas percepciones incluyen aspectos como el estilo de liderazgo del
director, el nivel de comunicacion, la calidad de las relaciones interpersonales,
la participacion en la toma de decisiones, el reconocimiento, las condiciones
de trabajo, la carga laboral y las oportunidades de desarrollo profesional
(Chiavenato, 2009).
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El liderazgo se refiere al estilo de liderazgo del director y al apoyo y
confianza que brinda a los docentes (Leithwood & Steinbach, 2012). La
comunicacion abarca el flujo de divulgacion entre los diferentes elementos de
la institucion y la claridad en la comunicacién (Bolivar, 2007). Las relaciones
interpersonales hacen referencia a la eficacia de las relaciones entre el
personal, la colaboracion y el apoyo mutuo (Day & Gu, 2010). La toma de
decisiones incluye el grado de participacion de los docentes en las decisiones
y la claridad en los procesos de decision (Hargreaves & Fullan, 2012). El
reconocimiento hace referencia al grado de reconocimiento que reciben los
docentes por su trabajo y la existencia de sistemas de incentivos (Moya &
Lavifa, 2013). Las condiciones de trabajo abarcan los peculios materiales y
tecnolégicos aprovechables y la infraestructura del centro educativo
(Escudero & Bolivar, 2010). La carga de trabajo se refiere a la percepcion de
los docentes sobre la cantidad de trabajo que tienen que realizar y si existe
una sobrecarga de trabajo (Carlile, 2009). El desarrollo profesional incluye las
oportunidades de formacién y desarrollo profesional que ofrece la institucion

a los docentes (Day, 2009).

Por otro lado, el estrés laboral se define como el grupo de reacciones
emocionales, organicas y conductuales que experimenta un individuo ante
situaciones de trabajo que le exigen un esfuerzo excesivo o que le superan

sus recursos (Selye, 1974).

El estrés laboral en los docentes es una respuesta natural a las
demandas del trabajo educativo. Factores como el exceso de carga en el
trabajo, la escasez de recursos, los problemas de disciplina, los bajos salarios,
la falta de reconocimiento, las relaciones conflictivas, la falta de control sobre
el trabajo y la inestabilidad laboral contribuyen al estrés laboral en entornos
educativos (Carlile, 2009; Garcia-Jiménez, 2010).

La sobrecarga de trabajo puede deberse a la cantidad de tareas, el
papeleo, la preparacion de clases y la atenciéon a alumnos con necesidades
especiales (Kyriacou, 2001). La falta de recursos se manifiesta en la
insuficiencia de materiales didacticos, infraestructura deficiente y falta de

apoyo tecnoldgico (Skaalvik & Skaalvik, 2011). Los problemas de disciplina

14



incluyen conductas disruptivas en el aula y la falta de apoyo para gestionar la
disciplina (Ferguson & Houghton, 2007). Los bajos salarios también
contribuyen al estrés, ya que no se ajustan al nivel de responsabilidad y
formacion del docente (Day, 2009). La falta de reconocimiento se refleja en la
escasa valoracion del trabajo docente por parte de la sociedad, las familias y
los propios alumnos (Moya & Lavifa, 2013). Las relaciones conflictivas
pueden surgir con companeros, directivos o padres de familia, generando un
ambiente laboral tenso (Day & Gu, 2010). Considerando estos factores
podemos mencionar que el estrés laboral generaria consecuencias en los
docentes como la afectacion de su salud fisica y mental, asi como su
desempenio profesional. Entre las consecuencias, también se encuentran el
agotamiento fisico y mental, la disminucién de la motivacion, el deterioro del
desempeniio, el aumento del absentismo laboral y la rotacion de personal
(Maslach & Leiter, 2016; Schaufeli & Taris, 2014).

A nivel internacional, Dessler (1979) manifiesta que el clima
organizacional es materia importante para las instituciones, organizaciones y
empresas, que encauzan su mision en el continuo progreso de sus areas de
trabajo. Estudios realizados en diferentes paises han demostrado la
importancia del clima organizacional en las instituciones educativas y su
impacto en diversos aspectos. Por ejemplo, un estudio realizado por el
Instituto Nacional de Evaluacién Educativa (INEE) de México en 2018, que
incluy6 10,000 escuelas mexicanas, encontrdé que las escuelas con un clima
organizacional positivo tenian un 20% mas de probabilidades de obtener
resultados altos en las pruebas estandarizadas. Ademas, los estudiantes que
asistian a escuelas con un clima organizacional positivo tenian un 15% menos
de probabilidades de abandonar la escuela. En Chile, el Centro de
Investigacion y Desarrollo de la Educacion (CIDE) realizé un estudio en 2019
con una muestra de 500 escuelas chilenas, encontrando que los docentes que
trabajaban en escuelas con un clima organizacional positivo tenian un 30%
mas de probabilidades de estar satisfechos con su trabajo. Ademas, las
escuelas con un clima organizacional positivo tenian un 10% menos de
rotaciéon de docentes. En esta linea de ideas, El clima organizacional se

vincula conjuntamente con los objetivos planteados dentro de la institucion, el

15



cual genera a su vez el comportamiento subjetivo de los colaboradores. Y de
acuerdo con Garcia (2009), El clima organizacional brota del pensamiento de
que el hombre vive en espacios dinamicos y complejos, ya que las
organizaciones estan concertadas de personas, grupos y poblaciones que
pueden generar actuaciones diversas y que modifican el ambiente. Por
ejemplo, en Finlandia, un estudio realizado por la Universidad de Helsinki en
2020 con una muestra de 1,000 escuelas finlandesas encontré que los
estudiantes que asistian a escuelas con un clima organizacional positivo
tenian un 25% menos de probabilidades de sufrir problemas de salud mental.
Ademas, las escuelas con un clima organizacional positivo tenian un 15%

menos de casos de Bullying.

En Latinoamérica, estudios como el realizado por la Universidad de los
Andes en Colombia en 2017 con 300 escuelas colombianas, han encontrado
que las escuelas con un director que tiene un estilo de liderazgo positivo tienen
un 35% mejor clima organizacional. Asimismo, los escolares que asisten a
colegios con un director que tiene un estilo de liderazgo positivo tienen un 20%

mejor rendimiento académico.

A nivel nacional, se puede encontrar un estudio realizado por el
Ministerio de Educacién del Peru en 2018, que incluyd una muestra de 10,000
escuelas publicas del pais, reveld que el 52% de las escuelas peruanas tienen
un clima organizacional positivo. Ademas, se encontrd que las escuelas con
un clima organizacional positivo tienen un 15% mas de probabilidades de
obtener resultados altos en las pruebas estandarizadas, y los estudiantes que
asisten a estas escuelas tienen un 10% menos de probabilidades de
abandonar la escuela. Por otro lado, un estudio realizado por la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos en 2019, que incluyé una muestra de 500
escuelas privadas de Lima Metropolitana, encontré que el 60% de las

escuelas privadas de la zona tienen un clima organizacional positivo.

Asimismo, se encontrdé que los docentes que trabajan en escuelas con
un clima organizacional efectivo tienen un 20% mas de probabilidades de
estar satisfechos con su trabajo, y las escuelas con un clima organizacional

positivo tienen un 5% menos de rotacién de docentes. Otra investigacion
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peruana es el estudio realizado por la Pontificia Universidad Catdlica del Peru
en 2020, que incluyé una muestra de 1,000 escuelas rurales de Peru, encontré
que el 40% de las escuelas rurales del pais tienen un clima organizacional
positivo. Ademas, se hallé que los estudiantes que asisten a escuelas con un
clima organizacional positivo tienen un 15% menos de probabilidades de sufrir
problemas de salud mental, y las escuelas con un clima organizacional
positivo tienen un 10% menos de casos de bullying. Asi mismo, también Diaz,
Guevara y Vidaurre (2019), expuestas en su revista titulada Estrés laboral y
clima organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad, Chiclayo. Nos
indica que existe relacidon inversamente proporcional y negativa, la cual indica
que al percibir un clima organizacional hostil en cualquiera de sus areas
generara en los trabajadores un mayor estrés, pues la acumulacién de trabajo,
la poca comunicacion con los demas compaferos, son causantes del aumento
de estrés. A nivel local, aunque no se han encontrado estudios especificos
sobre el clima organizacional en las instituciones educativas de Huanuco,
existen algunas investigaciones que son relevantes como el de Picoén y
Grandez (2023) que en su estudio a 122 padres de familia y 14 docentes de
la Institucién Educativa Privada Santo Domingo Savio encontré que el 35.7%
perciben que casi siempre hay un buen clima institucional y el 64.3% perciben
que siempre hay un buen clima institucional. Esto nos muestra que dentro de
la gestion existen buenas relaciones interpersonales y solucion a los conflictos
que se presentan. Por otro lado, un estudio realizado por la Direccion Regional
de Educacion de Huanuco en 2019, que incluyé una muestra de 100 escuelas
publicas de la regién, encontré que el 60% de las escuelas publicas de
Huanuco tienen un clima organizacional favorable. Ademas, se encontré que
las escuelas con un clima organizacional favorable tienen un 10% mas de

probabilidades de obtener resultados altos en las pruebas estandarizadas.

Durante el tiempo que llevo laborando dentro de la Institucién Educativa
Isaac Newton, he podido notar que algunos docentes presentan algun nivel
de estrés, por lo que presumo, se deba a causas de un Clima Organizacional
inadecuado, especificamente, por presentar poca o nula comunicacién con
algunos de los companieros de trabajo o quiza por la sobre carga laboral, por

ello, para obtener informacion que permita sacar adelante la tesis, se
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procedera a realizar una evaluacion psicométrica a todos los docentes y
trabajadores de la Institucion Educativa Particular Isaac Newton, con la

finalidad de confirmar o descartar nuestra hipétesis planteada.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral

en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

» ¢ Existe relacion de la dimension realizacion personal con el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247

» ¢ Existe relacion de la dimensién involucramiento laboral con el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247

» ¢ Existe relacion de la dimension supervision con el estrés laboral en

los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247

» ¢ Existe relacion de la dimension comunicacion con el estrés laboral

en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247

» ¢ Existe relacion de la dimension condiciones laborales con el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 20247?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Demostrar la relacion entre clima organizacional y estrés laboral en

los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Establecer la relacion entre la dimension realizacién personal con el
estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.
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> Establecer la relacion entre la dimension involucramiento laboral con
el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.

» Establecer la relacion entre la dimension supervision con el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

> Establecer la relacion entre la dimension comunicacion con el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

> Establecer la relacion entre la dimension condiciones laborales con
el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Bernal (2010) sostiene que, en una investigacion, la justificacion hace
referencia a las razones del porqué y el para qué de la investigacion que se
va a realizar, es decir, justificar una investigacién consiste en exponer los
motivos por los cuales es importante llevar a cabo el respectivo estudio.
Tomando en consideracion lo ya mencionado, existen tres dimensiones o tipos

de justificacion: tedrica, practica y metodoldgica.
1.4.1. TEORICA

En este proyecto de investigacidon se propuso investigar la relacion
existente entre el clima organizacional en el que laboraban los docentes
de la Institucion Educativa Isaac Newton, Huanuco 2024, y cémo este
podia 0 no generar estrés laboral, tomando en cuenta que el clima
organizacional de una institucion o empresa influia de manera
significativa en el bienestar psicologico vy fisico, por lo que se busco

corroborar dicha afirmacion.

1.4.2. PRACTICA

La presente investigacion se llevé a cabo mediante la toma de las
pruebas psicométricas Escala de Clima Laboral CL — SPC y el Inventario
Burnout de Maslach (MBI), de manera grupal, con el propdsito de
comprobar si existia o no relaciéon entre el Clima Organizacional y el Estrés

Laboral en la Institucidon Educativa Isaac Newton.
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1.4.3. METODOLOGICA

La investigacion se realizé mediante la aplicacion de las pruebas
psicométricas Escala de Clima Laboral CL — SPC y el Inventario Burnout
de Maslach (MBI), de manera grupal, con el propdsito de comprobar si
existia o no relacion entre el Clima Organizacional y el Estrés Laboral en

la Institucion Educativa Isaac Newton.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Avila (2001), da a conocer que la limitacidn reside en que se deja de

revisar un talante del problema debido a cierta razén significativa.

Se considera lo expuesto por el autor, podemos manifestar que existio

las siguientes limitaciones en el proyecto de investigacion:

Dificultades para encontrar los test adecuados que me permitan medir

las variables que he propuesto.

Dificultades para la aplicacion de los test debido al desinterés de algunos

docentes.

Dificultades para trabajar con la poblacién completa, ya que muchos

docentes se ausentaron o trabajaban solo por hora.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue viable porque se tuvo el apoyo del director y de los
docentes de la Institucion Educativa Isaac Newton, quienes con toda
cordialidad aceptaron ser la poblacion y muestra requerida para la
investigacion. Asimismo, también fue factible llevarla a cabo, ya que se

dispuso de las siguientes viabilidades:
1.6.1. VIABILIDAD TECNICA

Los instrumentos que se emplearon contaron con la validez y
confiabilidad requeridas para su adecuada aplicacion, lo que permitio
una recoleccion de datos adecuada.
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1.6.2. VIABILIDAD ECONOMICA

Los materiales y recursos empleados en esta investigacion no
representaron un gasto significativo, tal como se habia proyectado al

principio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Entre los antecedentes relacionados con la investigacion se encontraron

los siguientes:
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Cudris et al., (2020) en su revista cientifica denominada
“Inteligencia Emocional, Clima Organizacional y Estrés Ocupacional en
Profesionales que Brindan Servicios en Primera Infancia”. El cual tuvo
por objetivo principal Determinar la correlacion entre inteligencia
emocional, clima organizacional y estrés ocupacional en trabajadores
que brindan servicios en primera infancia. Donde se pudo contar con una
poblacién total de 150 empleados. Siendo una investigacién de disefio
Correlacional. Las investigadoras llegan a las siguientes conclusiones:
Que las emociones en las personas pueden influir en el rendimiento
laboral. Reconocer las emociones de los demas y del equipo de trabajo
en las organizaciones implica un trabajo extenso, el cual se debe
desarrollar bajo parametros de la psicologia organizacional. Se puede
concluir que, en general, los trabajadores que prestan servicios de
atencion a la primera infancia tienen un clima organizacional alto y que,
ademas, los niveles de estrés se encuentran, en su gran mayoria, en
nivel bajo y muy bajo. En este estudio, las personas que percibian un
mejor clima organizacional fueron las que tuvieron mayor tendencia a
experimentar estrés laboral. Los resultados tampoco permitieron
establecer correlaciones significativas entre inteligencia emocional y

estrés laboral.

Calahorrano (2019) en su investigacion titulada “Identificacion de
los Niveles de Estrés Laboral y su Relacién con el Clima Organizacional
del Personal Docente de Educacién Basica de una Unidad Educativa

Fiscal.” El cual tuvo por objetivo Establecer la correlacién entre el Estrés
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Laboral y el Clima Organizacional del personal docente de Educacién
Basica de la Unidad Educativa Republica del Brasil. Donde se pudo
trabajar con wuna poblacion total de 40 docentes. Siendo una
investigacion de tipo Correlacional. El investigador llega a las siguientes
conclusiones: Que la estancia de estrés en el trabajo tiene un amplio
vinculo con el clima organizacional del equipo docente de la U.E.
Republica del Brasil, siendo una sefial para optar por medidas
preventivas - correctivas. Se concluye que existe un nivel medio y bajo
de Estrés Laboral en el personal docente. El nivel de Clima
Organizacional mas representativo que se obtuvo en la investigacion fue
alto, lo que indica que la idea de los docentes de su entorno laboral es

el adecuado.

ZABALA (2020) en su tesis titulada “Clima Organizacional y Estrés
Laboral en Maestros de Nivel Primario de la Unidad Educativa Republica
de Cuba de la Ciudad de La Paz.” El cual su objetivo Referir el nivel de
relacion que coexiste entre el Clima Organizacional y el nivel de Estrés
Laboral de los maestros de nivel primario de la unidad educativa
Republica de Cuba. Donde se contd con la cooperacion de 31 docentes.
Siendo una investigacion Correlacional. El investigador llega a las
siguientes conclusiones: El Estrés Laboral, si bien suele manifestarse en
las instituciones, a ellas contribuyen otros factores, como los
progenitores, afios de prestacion, horas dedicadas al compromiso
laboral o la relacion con los colegas, lo que interviene en el Clima
Organizacional del maestro. El Estrés Laboral en maestros y el Clima
Organizacional en las unidades educativas no es visto con la importancia
que en realidad tiene. Es un estudio cuyas causas pueden solucionarse
a través de la organizacion de planes de prevencion, pero también
necesita el conocimiento personal del individuo que lo sobrelleva. Los
padres de familia se encuentran observando a cada momento el
desempenfo de los maestros dentro de su trabajo, pero al momento de
solicitar la ayuda correspondiente se encuentran ausentes,

incrementando el trabajo al maestro.

23



2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Garcia (2020) en su tesis: “Clima Organizacional y Estrés Laboral
del Personal Administrativo del Instituto Nacional de Salud del Nifio San
Borja, Lima 2020”. Dicha investigacion tuvo por objetivo Estipular la
relacion del clima Organizacional con el estrés laboral en el equipo
administrativo del Instituto Nacional de Salud del Nifio San Borja. Donde
pudo trabajar con una poblacion total de 50 integrantes, siendo su
muestra la misma que la poblacion. Siendo una investigacién de tipo
correlacional. El investigador concluye: En el grupo administrativo del
Instituto Nacional de Salud del Nifio San Borja, Lima 2020, el clima
Organizacional se entrelaza significativamente con el estrés laboral,
Mientras que el potencial humano tiene una relacion moderada con el
estrés laboral en el equipo administrativo del Instituto Nacional de Salud
del Nino San Borja; El disefio organizacional se correlaciona
elocuentemente con el estrés laboral del equipo administrativo del
Instituto Nacional de Salud del Nifio San Borja, Lima 2020; La cultura de
organizacion que exhibe el personal administrativo del Instituto Nacional

de Salud del Niflo San Borja, tiene una alta relacion con el estrés laboral.

Flores (2024) denomind a su investigacion “Clima organizacional y
estrés laboral de la I.E. Romeo Luna Victoria en Arequipa en el afio 2021”
donde tuvo como objetivo principal analizar la relacién entre el clima
organizacional y los niveles de estrés en la I.E. Romeo Luna Victoria,
Arequipa, durante el afio 2021. Para ello, se acogié un enfoque
cuantitativo dentro de una investigacion aplicada. El disefio correspondio
a un estudio no experimental de naturaleza transversal, orientado a
explorar y describir la correlacion entre las variables estudiadas. La
recoleccion de datos se llevé a cabo con una muestra representativa de
33 docentes de la institucidn, quienes respondieron un cuestionario que
ha sido validado por un experto. Los resultados develaron una
dependencia estadisticamente significativa entre las variables, con un
valor p de 0,000, menor al nivel de significancia de 0,005. Ademas, el
coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) fue de 0,582, lo que indica

una reciprocidad moderada entre el clima organizacional y los niveles de
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estrés en el contexto evaluado. Este hallazgo contribuye al desarrollo de
un conocimiento mas robusto y a la implementacion de estrategias que
fomenten la complacencia de los educandos y estudiantes en la

institucion educativa.

Flores y Medina Rios de Caiza (2023) en su estudio denominado
Clima organizacional y estrés laboral en los docentes de la institucion
educativa San Juan Bautista, provincia de Huaylas, Ancash, 2023, el
propésito principal de la investigacion fue identificar si presenta relacion
entre el clima organizacional y el estrés laboral en la plana docente de la
Institucion Educativa San Juan Bautista, ubicada en la provincia de
Huaylas, Ancash, en 2023. Se llevdo a cabo una investigacion no
experimental, con un disefio transversal y una perspectiva cuantitativa,
con un alcance descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 46
docentes de la institucion, Las encuestas y los cuestionarios fueron las
técnicas empleadas para recopilar informacién. Los instrumentos fueron
validados por tres expertos y, en el ensayo piloto, se aplicaron dos
cuestionarios a 10 docentes, obteniendo una confiabilidad de 0.956 para
el clima organizacional y 0.868 para el estrés laboral, segun el
coeficiente de fiabilidad de Alfa de Cronbach. Los hallazgos revelaron
una correlacion positiva de 0.419. entre ambas variables, destacando
que el estrés en el trabajo estaba conectado con elementos tales como
las obligaciones y el cansancio emocional. Se concluyé que hay una
relacion importante entre el clima organizacional y el estrés laboral,
confirmando el impacto directo de este ultimo sobre el bienestar de los

docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista.

Padilla y Pefa (2023) en su estudio Estrés laboral y clima
organizacional en docentes de nivel primario de una Institucion
Educativa de Chanchamayo - 2022, donde el objetivo de esta
investigacion fue determinar la relacion entre el estrés laboral y el clima
organizacional. El estudio fue de tipo basico, con un enfoque cuantitativo,
de nivel correlacional — transversal y con un disefio experimental. La
muestra fue conformada por 100 educandos de nivel primario de una

institucion educativa en el distrito de Chanchamayo, en la regién Junin.

25



Se utilizaron los siguientes materiales psicométricos: el Cuestionario de
Estrés Laboral de la OIT-OMS y el Cuestionario del Clima Organizacional
de Moos, Moos y Trickett. Los resultados evidenciaron que el estrés
laboral y el clima organizacional no presentan una correlacion
significativa (Rho = -0.094; p= 0.351). Tampoco se encontraron
correlaciones entre las dimensiones del clima organizacional, como
"relaciones" (Rho=-0.010; p=0.919), "autorrealizacion" (Rho=0.133;
p=0.187) y "estabilidad" (Rho=-0.078; p=0.440) con el estrés laboral. La
conclusion principal de este estudio es que no hay una relacion entre el
estrés en el trabajo y el ambiente organizacional, lo que implica que
niveles elevados de estrés laboral no precisamente estan ligados con un
mejor clima organizacional en los profesores de nivel primario de la

institucion educativa de Chanchamayo.

Bad et al. (2020) en su estudio estrés laboral y clima organizacional
en docentes peruanos, tuvo por objetivo de este estudio fue Establecer
el vinculo entre el estrés en el trabajo y el ambiente de la organizacion
en maestros peruanos. Se llevo a cabo una investigacién correlacional y
descriptiva con la colaboracion de 140 maestros. Se emplearon dos
herramientas de investigacion: el Inventary Burnout Maslach, que evalua
las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacion vy
realizacion personal, y la Escala de Clima Organizacional, que abarca
ocho dimensiones adicionales. Se realizd el analisis de los datos
mediante la correlaciéon de Spearman, con un margen de error del 5%.
En cuanto a los hallazgos, el 80.7% de los profesores reportaron niveles
medios de estrés laboral, mientras que un clima organizacional alto se
observé en el 78.6% de ellos. La correlacion entre las variables mostro
una asociacién negativa y altamente significativa. Concluyendo asi, que
la relacién inversamente proporcional entre el estrés laboral y el clima
organizacional sugiere que las instituciones educativas deben fomentar
un clima organizacional apropiado, inclusivo y sostenible, con el fin de
reducir la presencia de estrés que los docentes enfrentan en su

coyuntura laboral.
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Dominguez (2020) en su estudio titulado Clima organizacional y
estrés laboral en el Instituto de Excelencia Carlos Salazar Romero-2019,
realizada en la Universidad César Vallejo para optar al grado de Doctor
en Administracion, tuvo a modo de objetivo principal establecer la
dependencia entre el clima organizacional y el estrés laboral en esa
institucion. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo
no experimental, descriptivo, correlacional, propositivo y de corte
transversal. Las bases teoricas se sustentaron en los trabajos de Likert
(Clima organizacional) y Selye (Estrés laboral). La poblacién quedd
conformada por 78 docentes, de los cuales, tras aplicar criterios de
exclusién, Se escogieron 72 maestros de una muestra censal. Las
encuestas fueron el método que se usdé para la recaudacion de datos,
entrevistas y observaciones, con los respectivos instrumentos:
cuestionario, ficha de entrevista y ficha de observacién. Los resultados
estadisticos revelaron que el estrés laboral de los profesores y el
ambiente en la organizacion tienen una relacion inversa y débil del
Instituto de Excelencia Carlos Salazar Romero-2019. Segun el
coeficiente Rho de Spearman, se obtuvo un valor de p=0.047<0.05, lo

que llevo a aceptar la hipétesis alternativa y rechazar la hipétesis nula.

Neira (2022) en su tesis “Estrés y Desempefio Laboral en Asesores
Telefénicos de un Call Center del Distrito de Independencia, Aio 2022”.
El cual tuvo por objetivo principal Establecer la concordancia entre el
estrés y el rendimiento laboral en monitores telefonicos de un Call Center
del distrito de Independencia. Donde se pudo trabajar con un total de 105
trabajadores. Siendo una investigacion de tipo descriptivo correlacional.
La investigadora llega a las conclusiones siguientes: Se establece
conexion entre el clima organizacional con el rendimiento en el trabajo,
lo cual sienta un precedente para realizar nuevos estudios en el futuro
con el fin de desarrollar planes de prevencion con el estrés laboral y su
impacto en la eficiencia laboral. Se determina, indicando que no hay una
correlacion importante entre el rendimiento en el trabajo y el estrés, de
acuerdo con la significancia asintética bilateral (p=0.175>0.05). Ademas,

se encontrd una relacion positiva de bajo grado entre el estrés causado
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por el clima organizacional y el cumplimiento laboral. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Campos (2022) en su tesis titulada “Estrés Laboral y Clima
Institucional en los Docentes de la Institucion Educativa N° 11027 en el
Contexto de la COVID 19. Chiclayo, 2022.” El cual tuvo por obijetivo
Establecer la relacion entre Estrés Laboral y Clima Institucional en los
docentes de la I.LE N° 11027 en el contexto de la COVID 19. Donde se
trabajo con una poblacion total de 34 docentes. Siendo una investigacion
de tipo Correlacional. La investigadora llega a las siguientes
conclusiones: La mayoria de los docentes de la instituciéon educativa
donde se aplico el estudio, presentaron un nivel de estrés laboral bajo
(55.88%) mientras que (35.29%) presenta un nivel medio y nadie
presenta niveles altos. Por otro lado, la mayoria de los participantes
considera que existe un clima institucional bueno (55.88%) y un 44.12%
considera que es muy bueno a pesar del contexto vivido por la pandemia
de la COVID19. En relacion con el objetivo general que fue, establecer
la relacion entre estrés laboral y clima institucional en los maestros en el
contexto de la COVID 19. Chiclayo, 2022; tenemos que, existe una
relacion inversa, modica y significativa entre las variables de
investigacion, es decir, si el estrés es alto entonces el nivel de Clima
Institucional es bajo; del mismo modo, si el estrés es bajo entonces el
nivel de Clima Institucional es alto, contrastandose de esta manera la
hipotesis del estudio. En cuanto al objetivo especifico numero uno que
fue hallar la relacion entre estrés laboral y la dimension comunicacién en
los docentes en el contexto del COVID 19. Chiclayo, 2022; se encontré
que existe una relacion contrapuesta, moderada y significativa, lo que
muestra que mientras menos estrés laboral mayor comunicacién y con

poca comunicacion se presenta un estrés laboral alto.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Olivares (2019) en su tesis “Nivel de Motivaciéon de los
Administrativos con Relacion al Clima Organizacional de la Universidad

de Huanuco, Huanuco 2019”. El cual tuvo por objetivo Establecer la
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relacion que existe entre la motivacion y el nivel de clima organizacional
de la Universidad de Huanuco, 2019. Donde pudo aplicar la prueba a
una poblacion total de 150 trabajadores y utilizando como muestra a la
misma poblacion. Investigacion de caracter transaccional-descriptivo, no
experimental. Concluye lo siguiente: se presencia una relacion
manifiesta entre motivacion y clima organizacional porque presenta una
participacion promedio general de 70.7% en el cuerpo administrador
investigado presentando un elevado nivel de motivacion; en relacion del
84% que pone en evidencia un ambiente dentro de la organizacion es
positivo. Se detectd que el 96% del equipo administrativo investigado
mostraron un alto nivel de motivacién dentro de la dimensién de
necesidad de logro; en relacion del 84% que indicaron que el clima
organizacional es propicio. Lo cual muestra una relacion significativa
toda vez que los administrativos que evidencian este nivel de motivacion
son individuos quienes despliegan una firmeza que los conmina a
descollar, de buena forma sus actividades y volverse mejores en todo lo
que realizan, motivados por la complacencia de logro y realizacién y no
por interés personal. Un promedio del 48% del equipo administrativo
evaluado, evidenciaron un alto grado de motivacion en la dimensién de
necesidad de afiliacion; en relacion del 84% que mostraron que el clima

organizacional es propicio.

Rojas (2018) en su tesis: “Clima organizacional y desempefo
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018”. Donde
tuvo por objetivo Establecer la existencia de una relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral de la Unidad Territorial
FONCODES. Donde pudo trabajar con una poblacién total de 21
personas, siendo la muestra la poblacion en mencion. Investigacién del
tipo correlacional. La investigadora concluye que: Es importante la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, dado que,
en la prueba de hipétesis efectuada, el p-valor o significancia (0.015) es
inferior al error estimado (0.05); por ende, se admite la hipdtesis de
estudio y se descarta la hipotesis nula. Ademas, existe una relacion

directa y moderada entre estas variables, con un coeficiente de
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correlacion de 0.522, lo que significa que la mejora del rendimiento
laboral se debe a un clima organizacional apropiado. Asimismo, el 76 %
de los empleados de la Unidad Territorial FONCODES aseguran que el
clima institucional es moderado y el 24 %, que es bueno. En cuanto al
rendimiento laboral, el 48 % de los trabajadores lo consideran bueno y
solo el 52 %, regular. Se concluye que no hay suficientes pruebas
estadisticas para sostener que la autonomia y el rendimiento laboral en
la Unidad Territorial FONCODES estan significativamente conectados,
ya que el p-valor de 0.991 es superior al error estimado (0.01); ademas,
el coeficiente de correlacidn resulta ser muy débil, casi nulo (0.003), lo
cual sefala que la autonomia no ejerce un impacto o un nivel significativo
de dependencia en el desempeno laboral, aunque si se encuentra

fuertemente vinculada con otras dimensiones.

Castillo (2018) en su tesis titulada “Influencia del Clima
Organizacional en las Relaciones Laborales de los Trabajadores en la
Empresa World Copiers Amarilis - Huanuco 2017”. Quien tuvo por
objetivo Establecer la influencia del clima organizacional con las
relaciones laborales de la Empresa World Copiers Amairilis. En la cual
pudo trabajar con una poblacién total de 29 personas, siendo la misma
también la muestra. Investigacion de tipo descriptivo correlacional. Llega
a las siguientes conclusiones: Se instituyé que la influencia del clima
organizacional en las relaciones laborales no es favorable porque
analizando los indicadores que utilice para medir el clima organizacional,
7 de 10 indicadores resultaron negativos siendo este el mayor
porcentaje; indicando claramente que el clima organizacional es un
aspecto para mejorar en la empresa WORLD COPIERS E.I.R.L ya que
es un factor definitivo para el desarrollo de la empresa y los trabajadores.
Se confirmé que la influencia de la responsabilidad individual en cuanto
a las relaciones laborales no es favorable porque un 37.93% de los
trabajadores encuestados respondieron que sus companeros cumplen
con sus labores de manera eficaz y el 62.07% contestaron que sus

compaferos realizan sus labores de forma ineficaz.
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Aguero (2020) es su estudio “El clima organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo de la Institucion Educativa Ricardo
Florez Gutiérrez, Tomaykichwa, Huanuco — 2019” el objetivo de la
investigacion fue establecer la relacidon entre el clima organizacional y el
desempefo laboral del personal administrativo de la Institucion
Educativa Ricardo Florez Gutiérrez, ubicada en el distrito de
Tomaykichwa, provincia de Huanuco. La metodologia utilizada fue
aplicada, con un enfoque cuantitativo, un nivel descriptivo-correlacional
y un disefio no experimental transversal. Las variables de estudio fueron
el clima organizacional y el desempefio laboral. La poblacion estuvo
conformada por 14 trabajadores administrativos de la institucion, y la
muestra fue igual a la poblacion. Para la recopilacion de datos, se
empled un cuestionario estructurado con 24 preguntas. Para contrastar
la hipotesis, se utilizd el software SPSS version 23, calculando el
coeficiente de correlacion de Pearson, obteniendo un valor de 0.550, lo
que indica una relacibn moderada entre las variables. El valor de
significancia fue 0.00, inferior a 0.05, lo que llevo a aceptar la hipétesis
planteada y rechazar la hipotesis nula. Se concluyd que presenta
relacion importante entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la I.E. Ricardo Florez Gutiérrez en el

distrito de Tomaykichwa, provincia de Huanuco, en 2019.

Tacuchi (2024) en su investigacion titulada "Estrés laboral y
desempefio docente en una institucién educativa publica de Huanuco —
2022" tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio docente en una institucion educativa publica de
Huanuco durante el afio 2022. La poblacion fue conformada por 163
docentes, mientras que la muestra radico en 52 docentes de nivel
primario y secundario de la Gran Unidad Escolar Leoncio Prado. El
estudio fue de nivel descriptivo correlacional, con un enfoque cuantitativo
y disefio no experimental. La técnica utilizada fue la encuesta, aplicando
dos cuestionarios: el Cuestionario de Estrés Percibido (CEP) de Sanz
Carrillo y el Cuestionario de Desempefio Laboral Docente de Wagner.

Los resultados mostraron una correlacion positiva significativa entre las
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variables de estrés laboral y desempefio docente, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,897 y un valor de significancia de 0,00, lo
que indica que el nivel de estrés laboral ya sea bajo o alto, influye
claramente en el rendimiento docente. Esto permitié aceptar la hipétesis

alterna y rechazar la hipotesis nula.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

(Tagiuri y Litwin, 1968, como se cité en Cantu, 2015 p. 11) son los
primeros en establecer el concepto de clima organizacional, y lo definen
como una cualidad del ambiente interno organizacional que: (a) es
apreciada o experimentada por los miembros de una organizacion, (b)

influye en sus comportamientos y (c) tiene una duracion significativa.

De acuerdo con Berthoud y Lopez (2013), podemos comprender al
escenario laboral o clima organizacional como un portento construido en
el ambito social, que nace en las interacciones
individuo/grupo/condiciones laborales, logrando como resultado un
significado de las experiencias individual y grupal, debido a que lo que
es parte o sucede dentro de la institucion inquieta e interactua

absolutamente con todo. (p. 16).

Desde el punto de vista de Romero y Jaramillo (2010), el concepto
de clima organizacional tuvo sus inicios en la década de los 60’s,
uniendo a la definicion de Desarrollo Organizacional. Ambos temas
tienen influencia de la Teoria General de Sistemas planteada por Von
Berttalanfy. (p. 7)

El clima es una variable que resulta de la composicién de
interpretaciones o percepciones que tienen los individuos sobre su
compromiso o0 papeles, o en funciéon con los otros integrantes de la
organizacion. Asi lo manifiesta (Cornell, 1955, como se cité en Berthoud
y Lépez, 2013, p. 15).
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Puedo afirmar que el Clima Organizacional es la capacidad interna
que presentan las instituciones y son determinada por la percepcion de
las personas sobre su trabajo y funciones que cumple, asi mismo, tiene
influencia la relacion que los trabajadores llevan con su grupo de trabajo
y las condiciones en las que se encuentra laborando, ya que, todos estos
factores van a determinar el accionar de las personas dentro de la

organizacion.
2.2.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional incluye caracteristicas

diversas y relevantes, que podemos destacar:

 El clima hace referencia a las cualidades del entorno de la
organizacion en el que trabajan sus integrantes, las cuales pueden

ser internas o externas.

* Estas cualidades son percibidas, de manera ya sea indirecta o
directa, entre los integrantes que trabajan en dicho contexto. Esta
ultima establece el clima organizacional, puesto que cada miembro
tiene una percepcion diferente del ambiente en el que se

desenvuelve.

+ El clima organizacional es una alteracibn momentanea en las
cualidades de los individuos que probablemente son causados por
diversos factores, como los Uultimos dias del cierre anual, la
disminucién de personal o el aumento general de salarios. Por
ejemplo, cuando la motivacion crece, el clima organizacional también
se eleva porque hay mas ganas de trabajar; y si la motivacién
disminuye, el clima organizacional desciende igualmente, ya sea
debido a algun tipo de infortunio o por cualquier razén que impidio
complacer la necesidad.

» Estas caracteristicas de la organizacién son mas o menos estables a
lo largo del tiempo, y se distinguen entre las distintas organizaciones

y secciones dentro de una misma empresa.
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* El clima, juntamente con las distribuciones y los rasgos de la
organizacion y los sujetos que la integran, componen un régimen

interdependiente dinamicamente alto.
2.2.3. ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En cualquier organizacion vamos a evidenciar diversas escalas de
climas organizacionales, dependiendo de cdmo este muestre beneficio

o afectacion.

Para Litwin y Stringer (1978) las dimensiones de las escalas del

Clima Organizacional son las siguientes:

AUTORREALIZACION. - La autorrealizacion es una dimensién
que se convirtid en objeto de estudio y que muestra relacion inmediata
con el crecimiento profesional; de la misma forma sera parte del sistema
la eleccion del personal, toda vez que si iniciamos de ese hito un
trabajador capacitado y comprometido en su labor del dia a dia entrega
lo mejor de si para la empresa y para ello es de suma importancia la
intervencién de la entidad ya que la conducta influye a que la empresa

crezca y sea productiva.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL. -Es una percepcion que
mide cuan psicologicamente identificado esta un individuo con su
trabajo y tiene una relacién directa con el nivel de rendimiento percibido
como positivo. El empleado que muestra un alto grado de compromiso
con su trabajo es aquel que se siente identificado con el tipo de labor que

realiza, la ejerce con gusto y le importa.

Un modelo de gestidn vinculado con la idea de involucramiento es
aquel que otorga facultades de decision, es decir, la autonomia que el
trabajador siente para llevar a cabo su labor. Esta percepcion genera
confianza y valor, dado que el empleado es competente en funcion del

impacto que tiene en su entorno laboral.

SUPERVISION. - Para mejorar las habilidades de liderazgo de los

jefes de cada area, la alta direccion de la empresa tendra que desarrollar
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programas de coaching y liderazgo. Estos programas comenzaran con
un enfoque en el desarrollo personal (esto es, el conocimiento que tienen
sobre si mismos, sus paradigmas limitantes, sus formas de ser, etc.) y
culminaran con una formacién en Coaching Empresarial y Directivo. El
proposito de todo esto es que los empleados se comprometan con la

organizacion, con el objetivo de fomentar su éxito en ella.

Es necesario que se trabaje en optimizar los procesos de
supervision de los trabajadores, para que estos no lo vean como una
fuente de suspensiones e incluso despidos. Esto es la forma mas
efectiva y eficiente de generar retroalimentacion positiva, lo que les
permitira reconocer la importancia de implementar procesos de mejora

continua.

Examinar los procedimientos de valoraciéon del rendimiento y

dirigirlos hacia una evaluacion basada en competencias.

COMUNICACION. - Educar y preparar a todos los trabajadores,
incluyendo jefes y directores, en métodos para establecer canales de
comunicacion dignos y ascendentes, con el fin de que esta se produzca
en las dos direcciones. Esto incluye talleres de concientizacion y
desarrollo de habilidades sociales dirigidos a todo el personal. Esto
contribuira a la divulgacion adecuada de los objetivos, la naturaleza y el
origen del Plan Estratégico de la entidad microfinanciera que es el foco

de esta investigacion.

Pienso que es indispensable que los jefes y directores de la
compania establezcan politicas de Gerencia de Puerta Abierta, para que
asi los empleados sientan y se den cuenta de que tienen acceso a
dialogar con sus superiores. Es imprescindible que los canales de
comunicacioén permanezcan abiertos, o que estimulara el crecimiento de
los indices motivacionales y, por ende, un mejor desempeio de quienes

laboran para esta organizacion.

Se debe buscar la mejora del desarrollo de habilidades sociales

que estén relacionadas especificamente con la creacion de una cultura
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de trabajo en equipo. Estas deben abarcar el liderazgo participativo, la
cooperacion, la comunicacidén positiva, la negociacion y solucion de

conflictos.

CONDICIONES LABORALES. - Es evidente que los procesos y
métodos de trabajo en la organizacion requieren una actualizacion
constante, por lo que jefes y directivos deben evaluarlos continuamente.
Se recomienda desarrollar programas de formacion y capacitaciéon que
se basen en los resultados de una evaluacién del rendimiento
actualizada y eficaz. En ciertas situaciones, estos programas serviran
para reforzar conocimientos previos o simplemente informar sobre las

nuevas modificaciones en los procedimientos laborales.

En otros casos, seran utiles para corregir fallos tanto individuales
como del proceso de trabajo. Mejorar las competencias y conocimientos
de los empleados en cuanto a la gestion apropiada de los recursos
fisicos, ademas de la habilidad para manejar el tiempo laboral. Para
lograr esto, es necesario crear programas de formacién y capacitacion

para todos los empleados de las agencias de la entidad microfinanciera.
2.2.4. DEL ESTRES

Hoyo (2004), refiere que el estrés laboral se produce cuando existe
una perturbacion entre el individuo, su lugar de trabajo y la empresa
misma. La persona distingue que no cuenta con los recursos necesarios

para enfrentar las adversidades en el trabajo y experimenta estrés. (p. 6)

(Sandin, 1995; Keith, 1994 como se cité en Barraza, 2011, p.13),
menciona que el Estrés es una contestacién impensada del organismo
ante un estimulo inespecifico; se trata de una tensién provocada por
situaciones abrumante, las cuales generan reacciones psicosomaticas o

trastornos psicoldgicos.

De acuerdo con Barraza (2011), en el mundo moderno se apuesta
a grandes cambios, con ritmos de vida acelerados, mayor demanda de

competencias y especializacion. El actual plan y programas en la
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formacion de docentes y la posibilidad de ser consideradas en un nivel
de licenciatura han fomentado una dinamica y activismo al interior de la
formacion porque contiene reformulaciones en los objetivos, metas y
estrategias. Los formadores de docentes se han convertido en los
precursores de este movimiento, mal entendido, como pragmatista,
utilitarista y materialista. Estan exigiendo a los estudiantes mayor grado
de autonomia, flexibilidad, capacidad de iniciativa, seguridad en si
mismo y capacidad para moldearse a eventos nuevos. Precisamente las
contrariedades y exigencias que diariamente deben enfrentar en este
proceso estan sometiendo al estrés y a sus posibles consecuencias

negativas. (p.14).
2.2.5. ESTRES NEGATIVO O DISTRES

La situacién de distrés se caracteriza por ser una experiencia
desagradable y frustrante asi mismo, explica que este, se produce
porque la persona que trabaja se enfrenta a una situacion que le exige
mas de lo que puede dar. Esta situacion, genera en el trabajador
diferentes trastornos que afectan tanto al aspecto fisico (problemas
cardiacos y/o digestivos), emocional (ansiedad, depresion...etc.),
cognitivo (dificultad para concentrarse) y comportamental (dependencia

a farmacos). Expresa (Fernandez, 2004, como se citdé en Antén 2019,
p.6).

2.2.51. RESPUESTAS DEL ESTRES

Del Hoyo (2004) postula que la réplica de estrés constituye
una alerta fisica y mental, preparando a todo el organismo para una
accion probablemente necesaria. La exposicion continua a
situaciones estresantes y la desadaptacion que éstas producen en
el organismo van a tener como resultado mas importante la

aparicion de determinadas enfermedades (p. 6).
2.2.5.2. TIPOS DE ESTRESORES

Desde la posicién de Del Hoyo (2004) En el sentido de que
son parte del medio ambiente, todos los estresores son
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ambientales. Existen elementos ambientales de tipo fisico, otros
de indole sociologica y algunos mas que son psicologicos. Asi
pues, los factores de estrés que se presentan en el entorno laboral

pueden ser categorizados en tres grupos principales:

Estrés generado por el entorno fisico: Ruidos, contaminacion

de espacios, temperatura e iluminacion.

Estresores relacionados con el contenido de la tarea: Carga

psicoldgica, control de la tarea.

Estresores que tienen que ver con la organizacién: Confusion
y conflicto del papel, horario de trabajo y relaciones entre personas,

ascenso y progreso de la carrera laboral.
2.2.5.3. FACTORES DE RIESGO

(Fernandez 2004, citado en Antén, 2019, p. 11-13), sugiere

una clasificacion de factores de riesgo:

B) CONDICIONES DEL TRABAJO. - existen muchas variables
que pueden predisponer a la aparicion del burnout en torno a

las condiciones de trabajo.

El primer factor vendria a ser el exceso de trabajo que puede
tener el profesional y que puede desencadenar en una sobrecarga

de trabajo.

Como segundo factor tenemos a la situacién laboral, haciendo
referencia a la inestabilidad que puede existir en el puesto de

trabajo, con una baja perspectiva de avanzar.

Como tercer factor tenemos el contexto organizacional y
social, centrandose en aspectos como: relaciones distantes con los
companeros, falta de recursos, falta de apoyo institucional, entre
otros.
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Por ultimo, se destacan los factores del ambiente fisico, los

cuales hacen referencia al entorno fisico laboral (instalaciones,

recursos, herramientas, comodidades, etc.).

C)

D)

E)

FACTORES RELACIONADOS CON LA PROFESION. - En
este aspecto se expone la dificultad que existe en torno a la
docencia, siendo este un trabajo exigente y dificil, debido a
cantidad de veces que debe tomar decisiones, en ocasiones,
deben ser con mucha rapidez. Factor que esta muy presente
en la educacién social, donde, se deben tomar decisiones bajo
situaciones de estrés donde la respuesta debe ser rapida y
eficaz. Se podrian destacar las siguientes cargas: control y/o
ejecucion de diferentes intervenciones a la vez, necesidad de
que los usuarios te acepten como figura autoritaria y/o atencion

a la diversidad.

FACTORES RELACIONADOS CON LOS DESTINATARIOS. -
En este punto, se hace referencia a la carga emocional que
surge a raiz de las actitudes y aptitudes que pueden presentar
los alumnos (en este caso los usuarios). Algunos factores que
destaca son: baja motivacién del destinatario, agresiones, falta

de reconocimiento por parte de los alumnos.

FACTORES RELACIONADOS CON EL EDUCADOR SOCIAL
COMO PROFESIONAL. - Aca haremos referencia a los
factores que dependen del propio profesional, es decir, a las
caracteristicas como una preparacion insuficiente, falta de
satisfaccion con el trabajo llevado a cabo o con un desacuerdo

entre las expectativas y la realidad.

En conclusién, podemos afirmar que los factores para

determinar la aparicién del Burnout son multiples y que van desde

la falta de preparacién del docente para afrontar situaciones

estresantes al tener que tomar decisiones inmediatas, pasando por

la lucha constante de conseguir la motivacion de sus alumnos y
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culminando en la insatisfaccion laboral que se puedan adquirir, ya
sea, por desacuerdos con los colegas o crearse falsas expectativas

del trabajo que va a realizar.

CAUSAS
» Sobrecarga de compromiso en el trabajo.
* Acumulacion de trabajo.
* Problemas con los trabajadores adjuntos.

» |nsatisfaccion en las condiciones laborales.

Por supuesto, estos factores no afectan de la misma forma a
todas las personas. Existen individuos que pueden soportar
perfectamente una gran carga de trabajo y sin embargo no son
capaces de sobrellevar una gran responsabilidad. O puede darse
el caso de empleados que trabajen mejor bajo una gran
responsabilidad. También existen las personas que son capaces
de sustraerse y no dejarse afectar por un mal ambiente entre
compafneros, mientras que, para otros, esta situacion puede

volverse insostenible.
2.2.6. CONSECUENCIAS

La palabra estrés la empleamos con gran ligereza. Ha llegado a
formar parte del vocabulario de todos. Todas la usamos constantemente.
Sin embargo, esto es un error, ya que tener estrés no es cualquier cosa.

Sus consecuencias pueden llegar a ser graves.

En base a la percepcién de la persona afectada, el estrés laboral
puede generar: Padecimientos y patologias. Dificultades cognoscitivas y
motoras. Trastornos variados, desde inmunoldgicos hasta sexuales.
Trastornos psicologicos graves que, en ocasiones, puede llevar al

suicidio.

Desde la perspectiva de las empresas, el estrés laboral es un

elemento para tener muy en cuenta, ya que sus efectos también pueden
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2.3.

ser graves. Elevada rotacién de trabajadores, lo que frena que se cree
una cultura organizativa favorable. Disminucién en la calidad del
servicio/producto. Todas estas afirmaciones determinan que, si una
persona no se encuentra en un adecuado clima laboral, es decir,
teniendo buenas relaciones con los comparieros y teniendo un adecuado
lugar de trabajo, las personas son propensas a adquirir el estrés laboral

y ello puede perjudicar en su vida diaria y en su rendimiento laboral.
2.2.7. TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES

Teoria de la cultura organizacional: Rosusseau (1990) La cultura
representa el conjunto de saberes que comparten los miembros de una
sociedad, los cuales son aprendidos a través de la interaccion social y la
socializacion. Esta interaccion introduce a los individuos a una variedad
de elementos culturales, como practicas, intercambios sociales,
informacion transmitida y objetos tangibles, que moldean la experiencia
social y fortalecen la adhesion a valores compartidos, patrones de
pensamiento comunes y sistemas de creencias y expectativas. A pesar
de esto, las culturas no permanecen estaticas ni homogéneas, sino que

evolucionan y varian en el tiempo y el espacio.
2.2.8. TEORIA DEL ESTRES Y EL AFRONTAMIENTO

Lazarus y Folkman (1966) definen al estrés como una relacién entre
la persona y el entorno que se valora como personalmente significativa
y que exige o excede los recursos para afrontar la situacion. Asi mismo
proponen que la experiencia de estrés es el resultado de una evaluacion

cognitiva que una persona realiza sobre una situacion.

DEFINICIONES CONCEPTUALES
2.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Garcia (2009) menciona que el clima organizacional es
basicamente unico en cada institucion u organizacion, esto se debe a las

percepciones que se tiene del ambiente de trabajo donde se desempena,

siendo ello una caracteristica de la propia empresa, dichas percepciones
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son influenciadas a su vez por los caracteres culturales propios de cada
individuo. Bajo esta inferencia es factible decir que es imposible
encontrar dos entes que posean el mismo clima organizacional, y que
dicho clima refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y

las de su organizacion. (p.3)

AUTORREALIZACION. — Se le denomina asi a la satisfaccion de
lograr y cumplir una o mas metas individuales que son parte del

crecimiento y del potencial humano.

A través de la autorrealizacion los seres humanos exhiben al
maximo sus talentos, capacidades o habilidades con el fin de ser y hacer
todo lo que se quiere. Es decir, se refiere al logro de un objetivo personal

por medio del cual se puede contemplar la felicidad.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL. - Mide el nivel de filiacion
psicologica de una persona con su lugar de trabajo, y tiene una relacion
estable entre su rendimiento laboral y el beneficio que pueda obtener de

la institucion.

El empelado que muestra un nivel altisimo de involucramiento con
su trabajo es aquel que se identifica con el tipo de actividad que realiza,

la realiza con agrado y muestra interés.

SUPERVISION. - El termino supervisor se aplica en todos los
niveles de la administracion a quienes dirigen las actividades de otros.
Pero se ha vuelto costumbre aplicarlo so6lo a las personas de los niveles

inferiores de la jerarquia administrativa.

El supervisor es un elemento valioso dentro de una organizacion.
Esta en manos de él la calidad del trabajo, el desempenio, la ética y el
desempefio de grandes actitudes por parte de los trabajadores. El
supervisor dirige y evalua el trabajo y conoce a todos los trabajadores.

COMUNICACION. - Accién deliberada en el intercambiar de
conocimientos entre dos o mas personas con la finalidad de emitir o

recoger informacién con veredictos distintos. Los elementos basicos
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para la comunicacion son la creacion de una intencién de comunicar, la
estructura del mensaje, la codificacion del mensaje, como se trasmite la
sefal, la captacion de la sefial, la interpretacion del mensaje por parte

del destinatario.

CONDICIONES LABORALES. - Se interpreta como condiciones
laborales, todo aspecto dentro del trabajo que tenga la posibilidad de
generar algunas consecuencias negativas en la salud de los
trabajadores, incluyendo, también los factores ambientales y los

tecnologicos.

La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en
aumento debido a que el caracter del trabajo ha cambiado radicalmente
en las ultimas décadas. Tareas de todo tipo, que tradicionalmente
requerian fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo
mental motivado en gran medida por la informatizacién del proceso de

produccion.

Por otro lado, el ritmo de trabajo ha ido incrementandose
constantemente, y con un numero menor de trabajadores se deben
alcanzar los mismos resultados e incluso mayores. El estrés es el
resultado del acomodo de nuestra mente y cuerpo al cambio, adaptacién
que exige un esfuerzo fisico, psicolégico y emocional. Cuestiones de

organizacion y ordenacion del trabajo.

ESTRES LABORAL. - Del Hoyo (2004) menciona que el estrés es
una insinuacion cada vez mas comun Yy con consecuencias
trascendentales, debido a que puede afectar al bienestar fisico y
psicolégico y también deteriorar la salud de las organizaciones. Es un
elemento de deterioro de la eficiencia que repercute en la salud, tanto
individual como social, y actua en gran medida en el lugar de trabajo,

convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.
(p. 5).

AGOTAMIENTO EMOCIONAL. - Para la Clinica Galatea (2018), el

agotamiento emocional viene a ser un estado al que se llega por la
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sobrecarga de esfuerzo psicoldgico. Es decir, que no solo hablamos de
exceso laboral, sino también de la carga que implica resolver conflictos,
responsabilidades o estimulos aversivos de tipo emocional o cognitivo.
Esto quiere decir que no aparece de forma espontanea, sino que, viene
a ser un proceso de incubacion de manera progresiva que culmina
cuando la persona colapsa, dicho desplome puede llevarnos a
situaciones de paralisis, depresion profunda y en ocasiones se

manifiesta con sintomas somaticos.

DESPERSONALIZACION. - Para Spegiel (2023) El trastorno de
la despersonalizacion se caracteriza por una percepcidon persistente o
repetitiva de separacion del propio cuerpo o de los propios procesos
mentales, es como sentirse totalmente desconectado del entorno que

nos rodea.

REALIZACION PERSONAL. - Segun el concepto emitido por
Hotmart (2021), La realizacién personal o la autorrealizacion es poder
alcanzar las motivaciones personales, esperanzas y ambiciones de una
persona a través del crecimiento personal, a esto nos referimos con,
alcanzar el umbral maximo de nuestro potencial, lograr el éxito y vivir una

vida plena de la que puedas estar orgulloso.
2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

HO: No existe relacion significativa entre clima organizacional y

estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hi1: Existe relacion significativa entre la dimension realizacion
personal con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.
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Ho1: No existe relacién significativa entre la dimension realizacion
personal con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Hi2: Existe relacion significativa entre la dimensién involucramiento
laboral con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Ho2: No existe relacion significativa entre la dimension
involucramiento laboral con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P.

Isaac Newton, Huanuco 2024.

Hi3: Existe relacion significativa entre la dimensién supervisién con
el estrés laboral en los docentes de la I.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.

Ho3: No existe relacion significativa entre la dimensién supervision
con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.

Hi4: Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion
con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco
2024.

Ho4: No existe relacion significativa entre la dimension
comunicacion con el estrés laboral en los docentes de la I.E.P. Isaac

Newton, Huanuco 2024.

Hi5: Existe relacion significativa entre la dimension condiciones
laborales con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Ho5: No existe relacion significativa entre la dimensién condiciones
laborales con el estrés laboral en los docentes de la |.LE.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.
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2.5. VARIABLES
2.5.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se refiere a las impresiones que tienen los
integrantes de una organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico en el
que este se realiza, las interacciones entre personas que ocurren
alrededor de él y las normativas oficiales que impactan dicho trabajo.
(Rodriguez, 2005, p.161)

2.5.2. ESTRES LABORAL

El estrés es un mecanismo natural. Si el individuo percibe que
puede con la amenaza, la enfrenta y lucha. Si percibe que no puede,

huye.

El estrés incontrolable es malo. Si la situacidén no se revierte, afecta
el ritmo normal de vida y produce un desgaste excesivo del organismo.
(Rostagno, 2005, p. 4)
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion de Definicion Dimensiones Indicadores  Items Escala Instrumentos
la variable operacional
Clima organizacional El clima La Escala CL- Involucramiento Identificacién con (2, 5,11, 12, Ordinal La Escala
organizacional SPC (Palma laboral los valores 15, CL- SPC
esla 2004). Se trata Supervision organizacionales. 17, 20, 22,
percepcion Comunicacion Funcionalidad 37,
compartida por  de un Condiciones dentro de la 44)
los miembros instrumento laborales actividad laboral. (3,6, 13, 16,
de una disefiado con la Realizacién Informacion 21,
organizacion técnica de Likert, personal relativa vy 28, 29, 31,
respecto al comprendiendo pertinente. 39,
trabajo, el en su version Provision 41)
ambiente fisico  final un total de de los (4,9,14,19,
en que éste se 50 items que materiales. 23,
da, las exploran la 24, 34, 40,
relaciones variable Clima 42,
interpersonales  Laboral definida 49)
que tienen operacionalmente (8, 18, 25,
lugar en torno e como la 30, 33,
aélylas percepcion del 35, 43, 45,
regulaciones 48,
formales que 50)

afectan a dicho
trabajo.
(Rodriguez,
2005, p.161)
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trabajador
con respecto
alas
siguientes
dimensiones:

Estrés laboral Inventario Agotamiento Apreciacion del (1, 7, 10, 26, Ordial Inventario
El estrés es un Burnout de emocional trabajador con el 27, Burnout de
mecanismo 22, 36, 38,
natural. Si 46,
el individuo  Maslach (MBI)., medio laboral. 48)
percibe que este cuestionario (1, 2, 3, 6, 8,
puede con la Cansancio 13,
amenaza, la fue disefiado emocional
enfrenta y  paraevaluar las
lucha. Si Fuentes
percibe que genéricas del
no puede, huye. estrés laboral a Maslac h

El estrés los que se (MBI).
incontrolable encuentran
es malo. Si la expuestos los a causa de las 14, 16, 20)
situacion varones y Mujeres Despersonalizacion reIaC|or~1es con los (5, 10, 11, 15
no se revierte, empleados en Relaciones comp'aneros de 22’) T
afecta el una amplia personales en el traba.Jo. @, 7,9, 12
ritmo normal de variedad trabajo. Sentimiento de no 17
vida y de estar.a gusto en el 18’ 19 21)
produce un Contextos trabajo *
desgaste laborales,
excesivo intentando
del superar
algunos de
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organismo. los Relacién con mis
(Rostagno, problemas comparfieros de
2005, p. 4) trabajo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. TIPO

Para Sanchez Carlesi et al. (2014), la investigacion es de tipo
basica, toda vez que se orienta fundamentalmente a la generacion de
sapiencias tedricos sin una aplicacion inmediata. Este tipo de
investigacion busca ampliar el entendimiento sobre fenomenos,
conceptos o teorias, contribuyendo al cuerpo de conocimiento existente,

mas que a resolver problemas practicos especificos.
3.1.2. ENFOQUE

En cuanto a Hernandez (2014), la presente investigacion estuvo
centrado en el enfoque cuantitativo, porque se analizaron las mediciones
de lo obtenido utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de
conclusiones desarrollandose la investigacion mediante el método
deductivo, porque a partir del planteamiento de las hipotesis se podra

comprobar lo establecido como objetivos. (p.4)
3.1.3. ALCANCE O NIVEL

El estudio fue una investigaciéon correlacional, de acuerdo con
Marroquin (2012) ya que su objetivo es establecer el nivel de conexién o
relacion no causal entre dos 0 mas variables. Primero se toman las
medidas de las variables y, después, utilizando pruebas de hipdtesis
correlacionales y métodos estadisticos, se determina la correlacion. (p.
4)

3.1.4. DISENO

El disefio de esta investigacion fue del tipo descriptivo
correlacional, ya que tuvo como propoésito de relacionar el estrés laboral

con el clima organizacional.
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Tabla 1
Leyenda muestra del estudio

GRAFICO LEYENDA

V1 M: Muestra de estudio

V1: Datos de la variable 1 (Clima
Organizacional)

M r V2: Datos de la variable 2 (Estrés
Laboral)
R: Relacion de datos de ambas

V2 variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Wigodski (2010) sostiene que La poblacién es la totalidad de
individuos, objetos o medidas que comparten ciertas caracteristicas
comunes que se pueden observar en un lugar y tiempo especificos. Al
elegir la poblacion que sera objeto de estudio, es importante considerar

ciertas caracteristicas fundamentales.

En ese sentido la poblacion de trabajadores que pertenecieron a la
Institucién Educativa Particular Isaac Newton es de 49 personas entre
docentes y tutores.

Tabla 2

Poblacién 49 personas entre docentes y tutores de la Institucién Educativa Particular
Isaac Newton

Poblacién f %
Docentes 41 83.67%
Tutores 8 59.18%
Total 49 100%

3.2.2. MUESTRA

Empleando las palabras de Lopez (2004), la muestra es un
subconjunto o parte del universo o poblacion en que se llevara a cabo la

investigacion.
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Tabla 3

La muestra 49 personas entre docentes y tutores de la Institucién Educativa Particular
Isaac Newton

Muestra f %
Docentes 41 83.67%
Tutores 8 59.18%
Total 49 100%

3.3. TIPO DE MUESTREO

Espinoza (2016) refiere que en el muestreo probabilistico todo lo
elementos de la poblacién tienen las mismas posibilidades de ser parte de la

muestra.

Tomando en consideracion lo expuesto por los autores, el tipo de
muestreo fue probabilistico, ya que todos los integrantes de la poblacion

también van a ser parte de la muestra.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Tabla 4
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

TECNICAS INSTRUMENTOS

-ESCALA CLIMA LABORAL CL — SPC

. , - INVENTARIO “BOURNOT” DE MASLACH
Psicometria

MBI

Martinez (2005) sefiala que la psicometria incluye todos los enfoques
formales disefiados para medir constructos psicolégicos, destacando
especialmente aquellos que facilitan la evaluacién en el campo de la
psicologia. Ademas, resalta los principios esenciales que garantizan la

exactitud y la pertinencia en estos procesos de medicién.
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% VARIABLE 1. CLIMA ORGANIZACIONAL
ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC
FICHA TECNICA

e Nombre: La Escala CL-SPC

e Autora: Psicologa Sonia Palma Carrillo

e Ao de publicacion: 2013

e Descripcion: se trata de un instrumento disenado con la técnica de 79

Likert comprendiendo en su version fina un total de 50 items.
e Aplicacién: individual o colectiva
e Duracién de: 15 a 30 minutos en su aplicacion

e 5 categorias de respuestas: Muy favorable, Favorable, Media,

Desfavorable y Muy Desfavorable.

o Factores que mide son: Autorrealizacion (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,
46). Involucramiento laboral (2, 7, 12, 22, 27, 32, 37, 42, 47). Supervision
(3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42, 48). Comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 34,
39, 44, 19). Condiciones laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50).

CONFIABLIDAD Y VALIDEZ DE LA ESCALA CLIMA LABORAL SPC

En cuanto a la confiablidad La escala CL SPC segun los métodos Alfa
de Cronbach y Split y Half de Guttman se estima la confiablidad con una
correlacion de 0.97 y 0.90 respectivamente, lo que indica una alta consistencia
interna de los datos. Validez de los datos del cuestionario sometidos al test de
KaiserMayer Olkin dieron como resultado un nivel de 0.980 y el test de
Estabilidad de Barlet 444751.69 validado por Novoa (2023).
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< VARIABLE 2. ESTRES LABORAL
INVENTARIO “BOURNOT” DE MASLACH MBI
FICHA TECNICA
Nombre de la Escala: Maslach Burnout Inventary, Manual.

Adaptacion espanola: inventario Burnout de Maslach (MBI). Sindrome

del Quemado por Estrés Laboral Asistencial.
Autores: Cristina Maslach (1977) y Susan E. Jakson (1980)

Adaptacion: Juarez-Garcia, et al (2020) tuvieron como propdésito traducir
y adaptar culturalmente el MBI-GS para la poblacién latinoamericana, y
examinar su estructura interna, fiabilidad e invarianza (DIF y MGFCA) entre
sexos y muestras de docentes de tres paises latinoamericanos: México,
Peru y Venezuela. Los resultados muestran que la version latina propuesta
del MBI-GS tiene propiedades psicométricas satisfactorias, incluida la falta

de diferencias significativas entre sexos y paises participantes.
Aplicacion: Individual o colectiva

Ambito de aplicacién: Adultos en profesion de servicios humanos
Duracién: Entre 10 a 15 minuto

Validez: Segun Delgado (2003), en Perq, los resultados de la validez del
constructo se llevaron a cabo mediante el andlisis factorial de las
subescalas del Inventario del Burnout de Maslach. Este procedimiento
mostré una medida de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin de 0.61 y
un test de esfericidad Bartlett significativo, lo cual confirma que es
pertinente realizar el analisis factorial. Mediante el método de factorizacion
de componentes principales, se llevo a cabo este analisis; se observé que
solo habia un factor, lo cual hace posible explicar el 55.54 % de la varianza
de las puntuaciones. Se determina que los elementos evaluados por las
tres subescalas pertenecen a un unico constructo, el de burnout, lo que

hace que la prueba sea valida.
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Confiabilidad: Se informa en la versién espafola (Seisdedos, 1997) que
el coeficiente alfa de Cronbach se utilizé para realizar el estudio de la
confiabilidad por medio del método de consistencia interna en una muestra
de 1,316 casos. Los siguientes indices fueron obtenidos: 0,90 en
cansancio emocional (CE), 0,79 en despersonalizacion (DP) y 0,71 en
realizacion personal (RP). El método de test-retest se utilizé igualmente
en otros dos analisis originales. En el primero, se utilizO una muestra
compuesta por 53 graduados de la universidad en servicios sociales, con
un lapso de dos a cuatro semanas entre las dos aplicaciones. Los niveles
de fiabilidad fueron los siguientes: 0,82 para CE, 0,60 para DP y 0,80 para

RP.Todos estos indices son de tipo moderado pero significativo.

Baremacion: Baremos generales (conjuncion de varias submuestras) y
discriminados por género, en centiles; con escalas ordinales que varian
entre 1y 99. También se menciona la escala tipica S, cuya media es igual

a 50 y su desviacidn estandar es de 20 unidades.

Materiales: Manual, ejemplar y clave de acceso (PIN) para la correccion

por internet.

3.4.1. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
DATOS (ESTADIGRAFOS)

Para el procesamiento y analisis de los datos, se emplearon
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, utilizando como

herramienta principal el software estadistico SPSS version 26.
Analisis descriptivo:

Se realizaron tablas de frecuencias y graficos estadisticos para

resumir y visualizar los datos de niveles y categorias.
Analisis inferencial:

Se utilizdé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para
determinar la relacion entre las variables estrés laboral y clima

organizacional
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Prueba de significancia (Sig. bilateral) fue analizado para
establecer si las correlaciones observadas eran estadisticamente

significativas al nivel convencional de 0.05.
Pruebas de hipoétesis

Se contrastaron las hipotesis especificas mediante pruebas de
correlacion, interpretando los resultados con base en los valores de

significancia obtenidos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS DESCRIPTIVOS

Tabla 5
Niveles predominantes en el clima organizacional

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 6 12,2%
Favorable 22 44,9%
Mediamente favorable 15 30,7%
Desfavorable 5 10,2%
Muy desfavorable 1 2,0%
Total 49 100,0%

Figura 1
Niveles predominantes en el clima organizacional

Clima organizacional
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M porcentaje 12.20% 44.90% 30.70% 10.20% 2%

M porcentaje

INTERPRETACION:

La tabla 5y figura 1 muestra que la mayoria de los participantes (57,1%)
perciben el clima organizacional como favorable o muy favorable, indicando
un entorno laboral positivo en general. Sin embargo, un 30,7% lo califica como
medianamente favorable, mientras que el 12,2% lo considera desfavorable o

muy desfavorable, lo que evidencia areas de mejora.
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Tabla 6
Niveles predominantes de las dimensiones de la variable clima organizacional

Clima organizacional Dimensiones

Autorrealizaciéon Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones laborales
Laboral

fi % fi % Fi % fi % fi %
Muy favorable 6 12,2% 7 14,3% 9 18,4% 9 18,4% 8 16,3%
Favorable 20 40,8% 23 46,9% 20 40,8% 22 44,9% 21 42,9%
Medianamente 11 22,5% 14 28,6% 14 28,5% 10 20,4% 13 26,5%

favorable

Desfavorable 11 22,5% 4 8,2% 4 8,2% 7 14,3% 7 14,3%

Muy desfavorable 1 2,0% 1 2,0% 2 4,1% 1 2,0% 0 0
Total 49 100% 49 100% 49 100% 49 100% 49 100%
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Figura 2
Niveles predominantes de la variable clima organizacial y sus dimensiones

Clima organizacional

B Muy favorable M Favorable B Medianamente favorable 1 Desfavorable B Muy desfavorable

50.00% 46.90% A0
45.00% 40.80% 40.80% 42.90%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00% 2% 0%
0.00%
Autorrealizacion Involucramiento laboral Supervision Comunicacion Condiciones laborales
B Muy favorable 12.20% 14.30% 18.40% 18.40% 16.30%
M Favorable 40.80% 46.90% 40.80% 44.90% 42.90%
B Medianamente favorable 22.50% 28.60% 28.50% 20.40% 26.50%
1 Desfavorable 22.50% 8.20% 8.20% 14.30% 14.30%
B Muy desfavorable 2% 2% 4.10% 2% 0%
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INTERPRETACION:

La tabla 6 y figura 2 se muestra los niveles predominantes en las

dimensiones del clima organizacional:

En realizacién personal, el 53% de los participantes la califican como
favorable o muy favorable, reflejando un cierto grado de satisfaccién personal
y profesional. No obstante, un 22,5% la percibe como desfavorable, lo que
indica que algunas personas no logran sentirse plenamente realizadas en su

entorno laboral.

Respecto al involucramiento laboral, la mayoria (61,2%) lo considera
favorable o muy favorable, evidenciando compromiso con las actividades
laborales. Sin embargo, un 28,6% lo valora como medianamente favorable,

sugiriendo que aun se puede trabajar para fomentar una mayor participacion.

En la dimensién de supervision, el 59,2% de los encuestados tienen una
percepcion favorable o muy favorable, destacando una opinion positiva sobre
el liderazgo y la gestion. Sin embargo, un 12,3% la considera desfavorable o
muy desfavorable, lo que revela oportunidades para mejorar la relacion entre

supervisores y subordinados.

La comunicacién es vista como favorable o muy favorable por el 63,3%
de los encuestados, lo que resalta su importancia para la coordinacién y el
trabajo en equipo. No obstante, un 14,3% sefala deficiencias en la claridad o

efectividad de los mensajes, lo que requiere atencion.

Finalmente, en cuanto a las condiciones laborales, el 59,2% de los
participantes las consideran favorables o muy favorables, mientras que el
26,5% las perciben como medianamente favorables. Aunque la valoracion es
mayoritariamente positiva, un 14,3% las califica como desfavorables,
evidenciando la necesidad de mejorar aspectos como infraestructura,

equipamiento y ambiente fisico.
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Tabla 7
Niveles predominantes de estrés laboral

Estrés laboral Porcentaje
Frecuencia
Estrés bajo 11 22,4%
Estrés medio 27 55.2%
Estrés alto 11 22.4%
Total 49 100,0%

Figura 3
Niveles predominantes de estrés laboral

Estrés laboral
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INTERPRETACION:

La tabla 7 y figura 3 muestra los niveles de estrés laboral en una muestra
de 49 participantes. El nivel predominante es el estrés medio, reportado por
el 55,2% de los encuestados. Esto indica que mas de la mitad experimentan
un nivel moderado de estrés, lo cual puede estar relacionado con la presion
laboral habitual, pero que aun es manejable.

Por otro lado, el 22,4% reporta estrés bajo, lo que refleja una proporcién
menor de personas que enfrentan un ambiente laboral menos demandante o

que tienen mejores estrategias de manejo del estrés.
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Sin embargo, otro 22,4% experimenta estrés alto, lo cual es
preocupante, ya que este nivel puede tener consecuencias negativas para la

salud y el desempeinio laboral si no se gestionan adecuadamente.
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Tabla 8
Niveles predominantes de las dimensiones de la variable estrés laboral

Niveles Dimensiones
Agotamiento D esperson alizacién Realizacion
emocional personal
fi % fi % fi %
Estrés bajo 18 36,7% 24 49,0% 14 28,6%
Estrés medio 13 26,6% 11 22,4% 11 22,4%
Estrés alto 18 36,7% 14 28,6% 24 49,0%
TOTAL 49 100% 49 100% 49 100%
Figura 4

Niveles predominantes de las dimensiones de la variable estrés laboral
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INTERPRETACION:

La tabla 8 y figura 4, refleja los niveles predominantes de estrés laboral
en sus dimensiones especificas. En la dimension de agotamiento emocional,
se observa que el estrés esta igualmente distribuido entre niveles bajos
(36,7%) y altos (36,7%), mientras que un 26,6% se encuentra en un nivel
medio. Esto indica que una proporcién considerable de participantes

experimenta un alto grado de desgaste emocional.
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En cuanto a la dimensién de despersonalizacion, el 49% de los
encuestados muestra estrés bajo, o que sugiere actitudes positivas hacia su
ambiente laboral. Sin embargo, un 28,6% reporta niveles altos de estrés, lo
que podria estar relacionado con un distanciamiento emocional, mientras que
el 22,4% restante presenta un nivel medio.

En la dimension de realizacion personal, el 49% de los participantes
perciben altos niveles de estrés, reflejando una baja satisfaccion con sus
logros laborales. En contraste, el 28,6% manifiesta estrés bajo, lo que denota
una mayor sensacion de logro, mientras que un 22,4% se encuentra en un

nivel intermedio.

4.2, CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 9
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Estrés laboral ,800 49 ,000
Clima organizacional ,881 49 ,000

INTERPRETACION :

La tabla 9, presenta el analisis de la distribucion de los datos utilizando
la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, dado que la muestra es menor a los 50
sujetos. Se evidencia que los datos no siguen una distribucién normal, por lo
que se optara por emplear una prueba no paramétrica para el analisis de las

hipotesis, especificamente el estadistico Rho de Spearman.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
SE FORMULO LA SIGUIENTE HIPOTESIS
GENERAL:

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y estrés laboral

en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

HO: No existe relacién significativa entre clima organizacional y estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Tabla 10
Contrastacion de hipotesis general
Correlaciones Clima organizacional
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,062
correlaciéon
Spearman
Sig. (bilateral) . ,671
N 49

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

INTERPRETACION:

La tabla 10, indica que el valor de significancia bilateral (Sig.) es 0.671,
el cual supera el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto sugiere que
la correlacion observada no es estadisticamente significativa. En
consecuencia, no se evidencia una relacién significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco, 2024.

Hi1: Existe relacién significativa entre la dimensién realizacion personal

con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Ho1: No existe relacion significativa entre la dimension realizacion
personal con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

65



Tabla 11
Contrastacion de hipotesis especifica 1

Correlaciones Realizacion personal
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 ,017
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,908
N 49
INTERPRETACION :

La tabla 11, de correlaciones muestra que el valor de significancia
bilateral (Sig.) es 0.908, el cual supera el nivel de significancia convencional
de 0.05. Esto sugiere que la correlacion observada no es estadisticamente
significativa. En consecuencia, no existe relacion significativa entre la
dimensién realizacion personal con el estrés laboral en los docentes de la

|.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.
SE FORMULO LA SIGUIENTE HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Hi2: Existe relacion significativa entre la dimensién involucramiento
laboral con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Ho2: No existe relacion significativa entre la dimension involucramiento
laboral con el estrés laboral en los docentes de la |.LE.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Tabla 12
Contrastacion de hipotesis especifica 2
Correlaciones Involucramiento laboral
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,122
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 403
N 49

INTERPRETACION :

La tabla 12 indica que el valor de significancia bilateral (Sig.) es 0.403,

el cual supera el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto sugiere que
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la correlacion observada no es estadisticamente significativa. En
consecuencia, no se evidencia una relacion significativa entre el
involucramiento y el estrés laborales en los docentes de la |.LE.P. Isaac

Newton, Huanuco 2024.

Hi3: Existe relacién significativa entre la dimensiéon supervision con el

estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Ho3: No existe relacion significativa entre la dimension supervision con

el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Tabla 13
Contrastacion de hipotesis especifica 3
Correlaciones Supervisién
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,016
Spearman correlacion
Sig. . 915
(bilateral)
N 49
INTERPRETACION :

La tabla 13 muestra que el valor de significancia bilateral (Sig.) es 0.915,
el cual supera el nivel convencional de significancia con un 0.05. Esto sugiere
que la correlacion percibida no es significativa estadisticamente. En
consecuencia, se acepta la hipdtesis nula, indicando que no existe una
relacion significativa entre la dimensién supervision y el estrés laboral en los

docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco, 2024.

Hi4: Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion con el

estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Ho4: No existe relaciéon significativa entre la dimensién comunicacion

con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.
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Tabla 14
Contrastacioén de hipotesis especifica 4

Correlaciones Comunicacion

Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,069
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,638
N 49
INTERPRETACION :

La tabla 14 de correlaciones muestra que el valor de significancia
bilateral (Sig.) es 0.638, el cual supera el nivel de significancia convencional
de 0.05. Esto sugiere que la correlacion observada no es estadisticamente
significativa. En consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho4), indicando
que no existe una relacion significativa entre la dimensiéon comunicacioén vy el
estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco, 2024.

Hi5: Existe relacion significativa entre la dimension condiciones laborales

con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024.

Ho5: No existe relacion significativa entre la dimensidén condiciones
laborales con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 2024.

Tabla 15
Contrastacion de hipoétesis especifica 5
Correlaciones Condiciones laborales
Rho de Estrés laboral Coeficiente de 1,000 ,026
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,862
N 49

INTERPRETACION :

La tabla 15 muestra que el valor de significancia bilateral (Sig.) es 0.862,
el cual supera el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto sugiere que
la correlacion observada no es estadisticamente significativa. En
consecuencia, se acepta la hipétesis nula, indicando que no existe una
relacion significativa entre la dimension condiciones laborales y el estrés

laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco, 2024.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto a los hallazgos en los niveles del clima organizacional el 12,2%
de los participantes, equivalente a 6 personas, percibieron el clima
organizacional como muy favorable, lo que refleja un entorno laboral
altamente positivo para este grupo. El 44,9%, es decir, 22 personas, lo
calificaron como favorable, indicando una percepcion satisfactoria en la
mayoria de los casos. Por otro lado, el 30,7% (15 personas) considerd el clima
como medianamente favorable, sefialando una percepcion intermedia, sin
llegar a ser completamente positiva. En contraste, el 10,2% (5 personas)
evalué el clima como desfavorable, lo que evidencia dificultades en el entorno
laboral para este grupo. Finalmente, el 2,0% (1 persona) califico el clima como
muy desfavorable, reflejando una experiencia laboral claramente negativa. En
general, la mayoria tiene una percepcion positiva del clima organizacional,
aunque persisten areas que requieren atencion para mejorar las experiencias
laborales menos favorables. Estas diferencias podrian estar vinculadas a las
variaciones en roles, departamentos o niveles jerarquicos dentro de la

organizacion.

A continuacion, se detalla los resultados por dimensiones del clima
organizacional: Por el lado de la dimension Autorrealizaciéon el 40,8% de los
participantes percibe esta dimensién como favorable, o que indica que una
parte importante de los trabajadores experimenta satisfacciéon personal y
profesional en su entorno laboral. Sin embargo, el 22,5% la evalué como
medianamente favorable y otro 22,5% como desfavorable, mostrando que
casi la mitad no encuentra una plena realizacion en el trabajo. Solo el 12,2%
considera esta dimension como muy favorable, lo que refleja que el nivel mas
alto de satisfaccion no es predominante. Finalmente, un 2% la califica como
muy desfavorable, evidenciando experiencias altamente negativas en esta

area.

El involucramiento laboral fue percibido como favorable por el 46,9% de

los participantes, lo que refleja un compromiso satisfactorio con las tareas
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laborales para la mayoria. El 28,6% lo calific6 como medianamente favorable,
mostrando una percepcion intermedia respecto a su implicacion en el trabajo.
Por otro lado, el 8,2% lo percibi6 como desfavorable y un 2,0% como muy
desfavorable, lo que indica que una minoria significativa no se siente

plenamente comprometida en su labor.

En la dimension supervision, el 40,8% la evalu6 como favorable,
sefalando que una parte importante de los trabajadores considera adecuada
la gestion y el liderazgo en su entorno. Sin embargo, el 28,5% percibe la
supervision como medianamente favorable, mientras que el 8,2% como
desfavorable, indicando que algunos empleados encuentran aspectos
mejorables en la gestion. Un 4,1% calificd la supervision como muy

desfavorable, reflejando una percepcion negativa significativa para este

grupo.

En la dimensiéon comunicacion el 44,9% de los trabajadores evalué la
comunicacién como favorable, mostrando que la mayoria considera que la
interaccién en su entorno laboral es adecuada. Sin embargo, un 20,4% calificd
esta dimension como medianamente favorable, mientras que el 14,3% la
consideré desfavorable, indicando dificultades en la efectividad de la
comunicacién. Solo un 18,4% percibe la comunicacién como muy favorable,
lo que indica que existe margen para mejorar la calidad de las interacciones

laborales.

En la dimensidon de las condiciones laborales el 42,9% de los
participantes considera las condiciones laborales como favorables, lo que
sefala que el entorno fisico y los recursos laborales son adecuados para la
mayoria. Sin embargo, el 26,5% las calific6 como medianamente favorables,
mientras que el 14,3% como desfavorables, indicando que una parte
significativa encuentra limitaciones en esta area. Un 16,3% evalua las
condiciones laborales como muy favorables, reflejando experiencias
altamente positivas en este aspecto. Finalmente, ningun participante las
calific6 como muy desfavorables, lo que sugiere que las condiciones laborales

extremas negativas no son predominantes en este entorno.
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Por otro lado, en los niveles de estrés laboral el 55,2%, que representa
la mayoria, experimenta un nivel de estrés medio, indicando que mas de la
mitad de los docentes obeservan un nivel moderado de presion o tension en
su entorno laboral. También, un 22,4% reporta estrés bajo, lo que sugiere que
este grupo experimenta condiciones laborales favorables y con minimas
afectaciones a su bienestar. Sin embargo, un 22,4% de los trabajadores
manifiesta estrés alto, lo que refleja una situacion preocupante para este
grupo, ya que enfrentan niveles significativos de presion laboral que podrian
afectar su rendimiento y salud. En general, aunque el nivel medio de estrés
predomina, la proporciéon de personas con niveles altos y bajos es igual, lo
que evidencia la necesidad de estrategias diferenciadas para gestionar el
estrés en esta poblacion laboral. Esto sugiere que la diversidad en las
condiciones laborales y en las capacidades de los trabajadores para afrontar
el estrés, destacando la importancia de abordar las necesidades especificas
de cada grupo para mejorar el bienestar y la productividad en el entorno

laboral.

En cuanto, a los niveles de las dimensiones de estrés laboral se
evidencio que, en la dimensién de agotamiento emocional, el 36,7% de los
colaboradores experimenta un nivel bajo de estrés, lo que indica que este
grupo logra manejar de manera adecuada las demandas laborales y mantener
estabilidad emocional. Sin embargo, una proporcion igual, el 36,7%, presenta
un nivel alto de estrés en esta dimensién, lo que refleja posibles factores como
largas jornadas, presiones constantes o falta de apoyo en el entorno laboral.
Por su parte, el 26,6% reporta un nivel moderado, lo que podria sefalar cierta
tensién manejable, aunque con potencial de aumento si no se toman medidas
preventivas. En la dimension de despersonalizacion, el 49% de los evaluados
evidencian un nivel bajo de estrés, lo que sugiere relaciones laborales
positivas y una actitud favorable hacia sus companieros y/o clientes. Un 22,4%
muestra niveles moderados, posiblemente indicando un inicio de
distanciamiento emocional en el trabajo. Por otro lado, el 28,6% presenta altos
niveles de despersonalizacion, lo cual podria estar asociado a sentimientos
de desconexion, indiferencia o cinismo hacia el entorno laboral. Finalmente,

en la dimensién de realizacion personal, un 28,6% reporta bajos niveles de
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estrés, indicando satisfaccion y una percepcioén positiva respecto a los logros
obtenidos en su desempefio laboral. Sin embargo, el 49% manifiesta altos
niveles de estrés relacionados con esta dimension, lo que podria reflejar
percepciones de ineficacia, frustracién o falta de reconocimiento en su trabajo.
Un 22,4% reporta niveles moderados, sefialando una mezcla de logros y

desafios en su experiencia laboral.

En respuesta a la hipétesis general se evidencia que no existe relacion
significativa entre clima organizacional y estrés laboral en los docentes de la
I.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que muestra un valor de significancia

bilateral de 0.671, superior al nivel convencional de 0,05.

Respecto, a la primera hipotesis especifica se instituyd que no existe
relacion reveladora entre la dimensidon realizacidn personal con el estrés
laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que el

resultado indica un valor de significancia bilateral de 0.908, superior a 0,05.

En la segunda hipotesis especifica, se determiné que no la relacion entre
la dimension involucramiento laboral con el estrés laboral en los docentes de
la I.LE.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, no son significativos, ya que se

muestra un valor de significancia bilateral de 0.403, superior a 0, 05.

En la tercera hipdtesis, se determina que no presenta relacién
significativa entre la dimension supervision con el estrés laboral en los
docentes de la |.LE.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, debido a que revela un

valor de significancia bilateral de 0.915, superior a 0,05.

En la cuarta hipétesis, se revela que no existe relacién significativa entre
la dimensién comunicacion con el estrés laboral en los docentes de la |.E.P.
Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que indican un valor de significancia bilateral
de 0.638, superior a 0,05.

Finalmente, en la quinta hipdtesis se determina que no existe relacion
significativa entre la dimensién condiciones laborales con el estrés laboral en
los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que indica un valor

de significancia bilateral de 0.862, superior a 0.05.
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Al contrastar con los resultados de los autores presentados a
continuacion se evidencia: Todos nuestros resultados obtenidos evidencian
que no existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el estrés
laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, asi como
tampoco entre las dimensiones del clima organizacional (realizacién personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales) y
el estrés laboral, dado que en todos los casos los valores de significancia

bilateral superan el umbral convencional de 0,05.

Estos hallazgos podrian explicarse por diversos factores, como la
posibilidad de que existan otras variables mediadoras o moderadoras no
consideradas en el estudio, como el apoyo social externo, las caracteristicas
individuales de afrontamiento o la resiliencia personal de los docentes.
Ademas, estos resultados tienen conexidn con la teoria, que plantea que el
clima organizacional interviene en el comportamiento y bienestar de los
trabajadores (Tagiuri y Litwin, 1968; Berthoud y Lopez, 2013), y que el estrés
surge de desajustes entre las demandas laborales y los recursos personales

(Lazarus y Folkman, 1966).

El hecho de no encontrar una relacion significativa podria indicar que, en
el contexto especifico de la I.E.P. Isaac Newton, el clima organizacional, tal
como es percibido por los docentes, no ejerce un impacto directo o relevante
sobre sus niveles de estrés laboral. Esto podria explicarse por varias razones.
Por un lado, es posible que el estrés laboral en esta poblacion docente esté
mas influenciado por factores externos al ambiente organizacional, como las
presiones familiares, las exigencias del entorno social, la carga administrativa
impuesta por las politicas educativas nacionales o regionales, o incluso por
condiciones socioecondmicas personales que afectan su bienestar emocional.
Por otro lado, también es probable que los docentes cuenten con estrategias
personales de afrontamiento, resiliencia o redes de apoyo social fuera del
entorno laboral, que amortiglien los posibles efectos negativos de un clima
organizacional desfavorable, reduciendo asi el impacto del ambiente laboral
en su estrés. Ademas, cabe considerar que la percepcion del clima
organizacional puede ser positiva en general, lo que limita su variabilidad vy,

por ende, su capacidad para explicar diferencias en los grados de estrés
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laboral. Estos resultados, contrastando con lo propuesto por teorias clasicas
como las de Tagiuri y Litwin (1968) o Lazarus y Folkman (1966), sugieren que
el clima organizacional, aunque importante, no siempre se comporta como un
factor universalmente determinante del estrés laboral. En contextos
educativos concretos, podrian operar mecanismos diferentes, mas vinculados
con las demandas del rol docente, las politicas educativas cambiantes, la falta
de recursos pedagdgicos, o el tipo de estudiantes atendidos. Por tanto, se
hace necesario que futuras investigaciones profundicen en el analisis de otros
factores organizacionales (como el liderazgo, la cultura institucional, el
reconocimiento profesional) y personales (como las estrategias de
afrontamiento, la autoeficacia o la satisfaccion vocacional) que podrian tener
un peso mayor en la explicacion del estrés laboral docente en entornos

similares.

Por otra parte, Flores (2024) refleja en sus resultados una relacién
estadisticamente significativa entre las variables, con un valor p de 0,000,
menor al nivel de significancia de 0,005. Ademas, el coeficiente de correlacion
de Spearman (Rho) fue de 0,582, lo que indica una correlacion moderada
entre el clima organizacional y los niveles de estrés en el contexto evaluado.
Este hallazgo contribuye al desarrollo de una pericia mas robusta y a la
implementacion de tacticas que fomenten el bienestar de los docentes y
estudiantes en la institucién educativa. Al comparar estos resultados con el
estudio se evidencia la calidad de un clima organizacional favorable para
mitigar el estrés, mientras que en la institucién educativa Isaac Newton no se
encontrd esta conexion, sugiriendo que la dependencia entre ambas variables
surge en gran medida de los factores contextuales y las particularidades del

entorno laboral.

Flores y Medina Rios de Caiza (2023) evidencian que el clima laboral se
distribuy6 en tres niveles: Bajo, medio y alto. En el nivel bajo, 15 docentes
(32,6%) percibieron el ambiente de trabajo negativamente. En el nivel medio,
la mayoria, 29 docentes (63,1%), consideraron el ambiente de trabajo como
neutral. En el nivel alto, solo 2 docentes (4,3%) tuvieron una vision positiva del
clima laboral. Esto sugiere que la institucién podria examinar maneras de

mejorar el clima de trabajo para fomentar un ambiente mas positivo para los
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docentes. por otro lado, mostraron una relacidén con el nivel de laboral. En el
nivel bajo, 13 docentes (28,26%) percibieron un estrés minimo. En el nivel
medio, la mayoria, 27 docentes (58,70%), consideraron su estrés como
moderado. En el nivel alto, 6 docentes (13,04%) reportaron altos niveles de
estrés, sefalando que la minoria experimentd estrés significativo en su
entorno laboral. Finalmente, el coeficiente de correlacién de Spearman mostro
un valor de 0,419 entre "Clima Organizacional" y "Estrés Laboral", indicando
una relacion moderada y positiva. Asimismo, el nivel significativo de 0.00
respaldd la presencia de una relacion estadisticamente especifica entre
ambas variables en los docentes de la Institucién Educativa San Juan

Bautista, Provincia de Huaylas,

Ancash, 2023. Al contrastar ambos estudios se puede evidenciar que el
estudio de Flores y Medina Rios de Caiza identifica una correlacion moderada
y significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral, a diferencia del
estudio que no encuentra dicha relacion. Ademas, las impresiones sobre el
clima organizacional son mas positivas en el segundo estudio, aunque ambos
coinciden en que el estrés laboral predominante es de nivel medio. Esto
resalta la importancia del contexto y las caracteristicas especificas de cada
poblacion al analizar estas variables, asi como la necesidad de intervenciones
personalizadas en cada entorno laboral. Las diferencias en los resultados se
deben a factores como el contexto organizacional (cultura, recursos y carga
laboral), las caracteristicas de la muestra (perfil sociodemografico y tamafo),
las metodologias utilizadas (instrumentos y analisis estadisticos), y factores
individuales (habilidades de afrontamiento y expectativas). Ademas, el
impacto de condiciones externas y relaciones interpersonales también influye.
En esencia, los contextos y dinamicas especificos de cada institucion
determinan las percepciones del clima organizacional, los niveles de estrés y

su relacion.

Padilla y Pena (2023) Revela que los resultados mostraron no presenta
una correlacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional
(Rho=-0.094; p=0.351). Tampoco se encontraron correlaciones entre las
dimensiones del clima organizacional, como "relaciones" (Rho=-0.010;
p=0.919), "autorrealizaciéon" (Rho=0.133; p=0.187) y "estabilidad" (Rho=-
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0.078; p=0.440) con el estrés laboral. La conclusion principal de este estudio
es que EI clima organizacional y el estrés en el trabajo no estan
correlacionados, lo que implica que niveles elevados de estrés laboral no
necesariamente estan asociados con un mejor clima organizacional en los
docentes de nivel primario de la instituciéon educativa de Chanchamayo. de
manera similar los estudios coinciden en que no hay correlacién significativa
entre el estrés laboral y el clima organizacional. La falta de correlacion en
ambos casos indica que factores como el estrés y el clima organizacional
pueden no estar directamente vinculados en estos contextos especificos,
aunque se podrian explorar otras variables que pudieran influir en el bienestar

laboral de los docentes.

Bad et al. (2020) en su estudio evidencié que un 80,7 % de los docentes
reportaron niveles medios de estrés laboral, mientras que el 78,6 % presento
un clima organizacional de alto nivel. La correlacion entre las variables mostro
una asociacion negativa y altamente significativa. Concluyendo asi, que la
relacion inversamente proporcional entre el estrés laboral y el clima
organizacional sugiere que las instituciones educativas deben fomentar un
ambiente organizacional apropiado, inclusivo y sostenible, con el fin de reducir
la presencia de estrés que los docentes enfrentan en su jornada laboral.
Ambos, estudios destacan que la mayoria de los docentes tienen una
percepcion positiva del clima organizacional. Asimismo, coinciden en que el
estrés laboral es un desafio significativo, con una alta prevalencia de estrés
medio. Por otra parte, se evidencia que el estudio de Bad et al. (2020)
encontrd una relacion negativa y significativa entre el estrés laboral y el clima
organizacional, sugiriendo que un buen clima organizacional puede reducir el
estrés en los profesores, la investigacion comparada no encontré ninguna
relacion relevante entre estas variables. Esta diferencia puede reflejar
distintas realidades contextuales (por ejemplo, diferencias en el entorno
laboral, roles docentes o caracteristicas organizacionales) o la necesidad de

revisar la metodologia y las variables del estudio comparado.

Dominguez (2020) en su estudio revelaron que El estrés laboral tiene
una relacion inversa y débil con el clima organizacional de los docentes del

Instituto de Excelencia Carlos Salazar Romero-2019. Segun el coeficiente
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Rho de Spearman, se obtuvo un valor de p=0.047<0.05, lo que llevo a aceptar
la hipotesis alternativa y rechazar la hipotesis nula. A diferencia del estudio
aqui se hall6 relacion, esto sugiere que los resultados varian por las
diferencias en los contextos, las caracteristicas de los docentes y las
metodologias aplicadas, subrayando que la relacion entre clima y estrés no es

universal y depende de multiples factores especificos a cada entorno laboral.

Tacuchi (2024) en sus resultados mostraron una correlacion efectiva y
significativa entre las variables de estrés laboral y desempefio docente, con
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,897 y un valor de significancia
de 0,00, lo que indica que el nivel de estrés laboral ya sea bajo o alto, tiene un
impacto directo en el rendimiento de los docentes. Esto permitié aceptar la
hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula. Asimismo, la mayoria de los
participantes (53.8%) reportaron un nivel medio de estrés laboral, mientras
que un 30.8% indico un nivel alto y solo el 15.4% presentd un nivel bajo. Esto
sugiere que una proporcidon significativa de los encuestados enfrenta una
carga considerable de trabajo, lo que podria afectar su bienestar emocional y
fisico a largo plazo. Al contrastar el estudio de Tacuchi establece una
correlacion significativa entre el estrés y la productividad en el trabajo. De otro
lado, el estudio no encuentra una relacion significativa entre clima
organizacional y estrés laboral. Esto puede explicarse por las diferencias en
las variables analizadas y en el contexto organizacional. Ademas, aunque
ambos estudios coinciden en que el estrés medio como predominante, los
niveles de estrés alto son mas marcados en el contexto de Tacuchi,
posiblemente por factores especificos como una mayor carga laboral o

menores estrategias de gestion del estrés.

Aguero (2020) en su estudio demuestra que el coeficiente de correlacion
de Pearson tiene un valor de 0.550, lo que indica una relacion moderada entre
las variables. El valor de significancia fue 0.00, inferior a 0.05, lo que llevé a
aceptar la hipotesis planteada y rechazar la hipétesis nula. Se concluy6 que
existe una relacion relevante entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la |.E. Ricardo Florez Gutiérrez en el
distrito de Tomaykichwa, provincia de Huanuco, en 2019.las diferencias

encontradas en la contrastacion puede deberse a que el rendimiento laboral
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esta mas influenciado por el ambiente organizacional, mientras que el estrés
depende de factores adicionales como la carga de trabajo o caracteristicas
individuales. Ademas, los contextos poblacionales y temporales de los

estudios son distintos.
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CONCLUSIONES

Respondiendo la hipétesis general se determina que no existe relacién
significativa entre clima organizacional y estrés laboral en los docentes de la
I.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que muestra un valor de significancia

bilateral de 0.671, superior al nivel convencional de 0,05.

Respondiendo la primera hipétesis especifica se decretd la inexistencia
de relacion significativa entre la dimension realizacién personal con el estrés
laboral en los docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que el

resultado indica un valor de significancia bilateral de 0.908, superior a 0,05.

En la segunda hipétesis especifica, se determind que no presenta
relacion significativa con la dimension involucramiento laboral con el estrés
laboral en los docentes de la |.LE.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que se

muestra un valor de significancia bilateral de 0.403, superior a 0, 05.

En la tercera hipotesis, se determina que no muestra relacion
significativa entre la dimension supervision con el estrés laboral en los
docentes de la |.E.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, debido a que revela un

valor de significancia bilateral de 0.915, superior a 0,05.

En la cuarta hipétesis, se revela que no existe relacién significativa entre
la dimensién comunicacién con el estrés laboral en los docentes de la I.E.P.
Isaac Newton, Huanuco 2024, ya que indican un valor de significancia bilateral
de 0.638, superior a 0,05.

Finalmente, en la quinta hipbtesis se determina que hay una relacion
inexistente y significativa entre la dimension condiciones laborales con el
estrés laboral en los docentes de la |.LE.P. Isaac Newton, Huanuco 2024, ya
que indica un valor de significancia bilateral de 0.862, superior a 0.05.
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RECOMENDACIONES
PARA EL DIRECTOR:

Aunque la gran cantidad de los docentes tienen una aprehension
favorable del clima organizacional, es importante abordar las areas menos
favorables (como la comunicacion y la supervision) para mejorar la
experiencia laboral de todos. Se puede promover la implementacion de
actividades y politicas que favorezcan la invencion de un entorno laboral mas

colaborativo e inclusivo.

Dado que gran parte significativa de los docentes reporta estrés alto, el
director debe considerar la implementacién de programas de bienestar
laboral. Estos programas podrian incluir sesiones de manejo del estrés, apoyo
psicolégico y una revision de la carga laboral para garantizar que no

sobrepasen sus capacidades.

Aunque la mayoria considera que la comunicacion es adecuada, es
importante mejorarla para reducir las areas desfavorables. Se podrian
implementar reuniones peridédicas para asegurar que los mensajes sean
claros, que se escuchen todas las opiniones y que los canales de

comunicacion sean mas efectivos.

Mejorar la percepcion de la supervision, especialmente en aquellos que
la consideran desfavorable, mediante capacitaciones para los lideres y

supervisores de la institucion en habilidades de gestion y liderazgo efectivo.
PARA LOS TRABAJADORES:

Aunque la percepcion de autorrealizacion es favorable para algunos,
otros lo perciben como medianamente favorable o desfavorable. Es
recomendable que los docentes busquen oportunidades de desarrollo
personal y profesional, participando en cursos, talleres y actividades que les

permitan sentir mayor satisfaccion con su trabajo.

Dado que algunos docentes experimentan niveles altos de estrés, es
fundamental que adopten tacticas para controlar el estrés, como técnicas de
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relajacion, ejercicio fisico y descanso adecuado. Ademas, deben buscar
apoyo en caso de sentirse sobrepasados, ya sea en grupos de apoyo entre

colegas o con profesionales externos.

Para aquellos que se perciben medianamente involucrados, es
importante encontrar maneras de aumentar el compromiso y la conexion con
su labor. Participar activamente en decisiones de la institucion o buscar
proyectos colaborativos podria ser una forma de mejorar el involucramiento y

la satisfaccion laboral.
PARA EL PROGRAMA DE ESTUDIO DE PSICOLOGIA:

Se sugiere incorporar contenidos sobre Psicologia Organizacional y
manejo del estrés en el curriculo de psicologia, crear modulos especificos
sobre intervenciones para el estrés laboral, desarrollar programas de
prevencion e intervencion en diversas instituciones, y capacitar a los
estudiantes para evaluar y abordar continuamente el bienestar laboral a través

de programas personalizados segun las necesidades de los grupos.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Clima Involucramiento Identificacion con los 1. Tipo de
¢ Cual es la Demostrar la Hi: Existe relacién organizacion laboral valores organizacionales. investigacién
relacion entre el relaciéon entre significativa entre al Supervisién Funcionalidad dentro de la Es basica, ya
clima clima clima Estrés laboral actividad laboral. que se orienta

organizacional y el
estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P.

Isaac Newton,

organizacional vy
estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P. Isaac

Newton, Huanuco

organizacional y
estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P. Isaac

Newton, Huanuco

Huanuco 20247 2024. 2024.
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO

¢ Existe relacion de Establecer la Hit: Existe
la dimension relacién entre la relacion

realizacion personal
con el estrés laboral
en los docentes de la
|.E.P. Isaac Newton,
Huanuco 20247

dimension
realizacion
personal con el
estrés laboral en

los docentes de la

significativa entre

la dimensién
realizacion
personal con el

estrés laboral en

Comunicacion Informacion  relativa vy
pertinente.

Condiciones Provisién de los

laborales materiales.

Realizaciéon Apreciacién del trabajador

personal con el medio laboral.

Agotamiento

emocional

Cansancio emocional a
causa de las relaciones
con los compafieros de

trabajo

Despersonaliza cion

Sentimiento de no estar a

gusto en el trabajo

Relacion con mis

companeros de trabajo.

fundamentalmente
a la generacién de
conocimientos
tedricos sin una
aplicacion
inmediata. Este
tipo de
investigacién busca
ampliar el
entendimiento
sobre fendmenos,
conceptos o
teorias,

contribuyendo al
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Relaciones
personales en el

trabajo

cuerpo de
conocimiento
existente, mas que
a resolver
problemas
practicos

especificos.

2. Disefio
de estudio El
disefio de esta
investigacion fue
del

I.E.P. Isaac los docentes de la
Newton, I.E.P. Isaac
Huanuco 2024. Newton, Huénuco
2024.
¢ Existe relacion de  Establecer la Hi2: Existe
la dimension relacion entre la relacion

involucramiento
laboral con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P. Isaac
Newton, Huanuco
20247

dimension

involucramient o
laboral con el
estrés laboral en
los docentes de la

|.E.P. Isaac

significativa entre
la dimension
involucramient o
laboral con el
estrés laboral en
los docentes de la

|.E.P. Isaac

tipo descriptivo correlacional,

ya que tuvo como propdésito

de relacionar el estrés laboral

con el clima organizacional.

3. Poblacion

3.1.

Poblacion

La poblacion de

trabajadores que

pertenecieron a la
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Newton, Huanuco
2024.

Newton, Huanuco
2024.

¢ Existe relacion de
la dimension
supervision con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.LE.P. Isaac
Newton, Huanuco
20247

Establecer la
relacion entre la
dimension
supervision con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P. Isaac
Newton,

Huanuco

2024.

Hi3: Existe relacion
significativa entre
la dimension
supervision con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.LE.P. Isaac
Newton, Huanuco
2024.

Institucién Educativa
Particular Isaac Newton
es de 49 personas
entre docentes y
tutores.

3.2, Muestra La
muestra es un
subconjunto o parte del
universo o poblacion en
que se llevara a cabo la
investigacion.
Técnicas e
Instrumentos
» Variable 1: Se

¢ Existe relacion de
la dimension
comunicacion con
el estrés laboral en
los docentes de la
I.E.P. Isaac
Newton, Huanuco
20247

Establecer la
relacién entre la
dimension
comunicacién con
el estrés laboral en
los docentes de la
|.E.P. Isaac
Newton, Huanuco
2024.

Hi4: Existe
relacién
significativa entre
la dimension
comunicacion con
el estrés laboral
en los docentes de
la

|.E.P. Isaac

uso la técnica aplicacion

de prueba psicométrica

con

ESCALA CLIMA

LABORAL CL —

SPC

» Variable 2: se usoé la
técnica de aplicacion

de prueba




Newton, Huanuco
2024.

¢ Existe relacion de
la dimension
condiciones
laborales con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.LE.P. Isaac
Newton, Huanuco
20247

Establecer la
relacion entre la
dimension
condiciones
laborales con el
estrés laboral en
los docentes de la
|.E.P. Isaac
Newton, Huanuco
2024.

Hi5: Existe relacion
significativa entre
la dimension
condiciones
laborales con el
estrés laboral en
los docentes de la
I.LE.P. Isaac
Newton, Huanuco
2024.

psicométrica con el
test
INVENTARIO
“BOURNOT” DE
MASLACH MBI
FICHA TECNICA
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS

ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados
con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted recuenta. Cada una
tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicidon y marque con un
aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo o
Poco Mucho
o Nunca o Algo Siempre
1 2 3 4 5

Existen oportunidades de

progresar en la instituciéon

Se siente compromiso con el

éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para
3 |superar los obstaculos con el

trabajo.

Se cuenta con acceso a la
4 informacién necesaria para

cumplir con el trabajo.

5 |Los comparfieros de trabajo

cooperan entre si.

6 [El jefe se interesa por el éxito de

sus empleados.

Cada trabajador asegura sus

niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran
8 |continuamente los métodos de

trabajo.

En mi oficina, la
9 informacion  fluye

adecuadamente.
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10

Los objetivos de trabajo son

retadores.

11

Se participa definir los objetivos

y las acciones para lograrlo.

12

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la

organizacion.

13

La evaluaciéon que se hace del

trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe

una relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen Ila
oportunidad de tomar decisiones

en tareas de su responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de

desempenio.

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la

organizacion.

18

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el

trabajo.

19

Existen suficientes canales de

comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo,
funciona como un quipo bien

integrado.

21

Los supervisores expresan

reconocimiento por los logros
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22

En la oficina, se hacen mejor las

cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto

estan claramente definidas.

24

Es posible Ila interaccibn con

personas de mayor jerarquia.

25

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

puede.

26

Las actividades en las que se trabaja

permiten el desarrollo del personal.

27

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

personal.

Se dispone de un sistema para el

28 seguimiento y control de las
actividades.

09 En la Organizacion, se afrontan vy
superan los obstaculos.

30 [Existe una buena administracion de
los recursos.

31 Los jefes promueven la capacitacion
que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales
es una tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34 La Organizacién fomenta y promueve
la comunicacion.
La remuneracion es atractiva en

35 |comparacibn con la de otras
organizaciones.

a6 La Organizacion promueve el

desarrollo del personal.
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37

Los productos y/o servicios de la
organizaciéon, son motivo de orgullo

del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan

claramente definidos.

39

El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan

relacion con la vision de la institucion.

41

Se promueve la generacién de ideas

creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision

y valores en la Organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcién a

métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal

de las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita

el trabajo.

46

Se reconoce los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcién

para alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la

Organizacion.

49

Se conocen los avances en otras

areas de la Organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al

desempeiio y los logros.
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CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT

Sefale el numero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente

los enunciados:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Pocas Una vez Unas Una vez Unas Todo
veces al almeso pocas ala pocas dias
afio menos veces al | semana | veces a
mes la
semana

1 [Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

2 |Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3 |Cuando me levanto por la manana y me enfrento a otra jornada de

trabajo me siento fatigado.

4 [Tengo facilidad para comprender como se sienten mis alumnos/as.

5 |Creo que estoy tratando a algunos alumnos/as como si fueran

objetos impersonales.

6 [Siento que trabajar todo el dia con alumnos/as supone un gran

esfuerzo Y me cansa.

7 (Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis alumnos/as.

8 [Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por

mi trabajo.

9 |Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de

mis alumnos/as.

10 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la

profesién docente.

11 |Pienso que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente.

12 [Me siento con mucha energia en mi trabajo.
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13

Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14

Creo que trabajo demasiado.

15

No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis

alumnos/as.

16

Trabajar directamente con alumnos/as me produce estrés.

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

alumnos/as.

18

Me siento motivado después de trabajar en contacto con

alumnos/as.

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.

22

Creo que los alumnos/as me culpan de algunos de sus problemas.
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ANEXO 3
VALIDACION INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT
Eﬂudmuuquuﬂﬂmmmh&wmnqummm:

L 1 1 L 4 3

ol afsx L1 veoesal T weies a b
Bzt mes T

h [T Pecasveces | Unaveral | Unaspoces | Ulsawera b Unas pocas | Tedho dies

Mp simnto emoinelmenle sgrtadodn por mi wabajo,

Ml sismio cansado ol fisald de by jomads de rabaio.

E‘T.I:i-du--u levanin por ln ol v me eafreatn o oww foenads de sabaje me sk

| fafigado,
Tengo fmcilided par cosipresder como s sienen mis alumnosas,

Cines quw sy trmando & al genos alemnos'as oomo s fecean ohjrios mporsEe

Siemy que trabagar ode el dik e almnoses SUpONE W Eren ex T ¥ ME Canse.

Crenr gue brain con moecha eficocis ks problemas de mis shiniss as.

Ekﬂh:}t-ihh}nmndduﬁunhh Wi snto: qeemisdo por mi imBegio.

Creo que con mi trabajo esiny isfluyends pooitvamemic en I vk de mis alumnowas

1t | Mo b vuelio sk immensible com Ls gemie desde que sjerm b prolesion dosenls,

11 | Pimmso que esie ralujn me et sedureckndo smecionalmente,

I | Mu siento cos micha energia en mi wrabajo.

13 | Mr seain frestrads’a e mi trbago,

14 | Cren qus trabajo demsisda.

15| EMMMH'MMMIWEHHM

I'Ei Tirsaiger dimctamente com slamicsis me produce sapds,

17 | el que pusd coear oon focllided un <lima agradeble con mis alumaors'as,

18 | Me sientes motrado despuds de Sabajar on Bomiacio con alumnosi,

19 | Cores e condige musckas cosss valins en cdy trabajo,

20 | Me slentn aesbada en mi trebajo, al limbe de s posbilidades,

11 | Enmi rabajo ot les problemas emocionalmente com mucba calma.

E#M‘Qm{p"h%g}%iﬁ;-;‘gm.ﬁ-:"-ﬂl.n.c_x_l,l',

a2 C‘mmﬂlmlﬂnm‘umﬂhnmhmtmm
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ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC

A contimuaciin encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted recuenta. Cada una Gene cinco opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Len csidadosamente cada peopasicidn y
mangue con un aspa (X) solo una alteraativa, la gee mejor reficje su punto de vista al respecto.
Conteste todas L proposiciones. No hay respucstas bocnss ni malss.

Ningeno
|_o Nunca

Regular Mol Todoo
M’.h Siompre |

4 3

Poco
1 2
Pﬁm&m-h .’/

ntitucita
Se siemte compromiso oo o éxito en 7(

organiracidn.
El spervisor Ieinds spoyo pan ssperar ks
obssbcubos con ¢l trabepo.

Se cemsta con scoeso & Ia informaciin necesaria
para cumplir con ¢l rabajo.

Los compalieros de trabajo cooperss entre sl

El jefe se mteress por el éxito de v emplesdos.

o v .

Cada trabajador asegurs s niveles de logro en el
uabujo.

Y I A% %

Es b organizaciia, s¢ mejorm continunonte ks
mitodos de trabago.

Bn mi ofwing, b mboemacion  Daye %
slovialanede .

7

Lo obgetivos de trabago son retadores.

Se participe definit ke cbjtives ) ke acxine v
pans kogrario. y

Cads emplesdo se considers factor chine pars ol
éxito de

La evaluacidn que se hace del tabejo, myvda a
N

14

mejora la e
Es ks grupos de tabajo, existe wna relaciia

s

arvmonioms.
l..ﬂ';“ﬂuu_hw&_

16

decinions; en Swews de su responsebilided.
Se valora ks altos scveles de desemputo. e

17

“IX XX-/:;-/

Los trabajadores estdn comprometidos con s
Organizam i,

Se recide la preparachia necesaria para realizar el
tratwjo.

19

Exmten suficiostes canales de comumcacion.

El prupo con el que trabego, fancions como
(o)

21

quigo bica imegrado.
Los supervisores exprosan recomocimiento por bos
logros

X K

Ea la oficisa, se haces mejor las cosas cada dia
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Es posible I lstorsccile con personss de mayor

Jorrquia _
:Mﬂhwhmdw

lo mejor que se puede.
Las actividedes en lia que se trabagn permten o
desarrollo ded

Cumglir con las tarcas diarias e el trabajo, permite

¢l desarrollo del perscasl.
Se dspose de un sistema par ol seguimicnto y

4

En la Organizackle, s¢ affostan y ssperan ks
obmbculon.

Tl |R|e|g|R R |u

"W

Cumsplir con b actividedes laborales o um lares

extmulane. »
Exnten noemas y procedimientos como geins de
trabajo.

La Orgmimkin formerss ¥y promuweve b
COmuBCas ki

La remancracion es aractiva ea comparacion con
1a de Ot OfIEN LI KaCs.

La Organizacka promueve el desarrollo del

w

peozoal,
Lo productos y o servics de ls cepanizacion. sm

Los objetivos del tralujo estdn  cleamene
definidos.

El sapervisor escucha los planicsmientos que s be
hacen

Los objetivos de trabajo guande relacion oco I

'&mhpﬂhhhmo

wumamm,m;

El trabujo se realiza cn funcidn & métodos o plancs

XX | IA~A AR

establecidos.
Exite coliboracion enire ¢ perscosl de bm

diversas oficinas. o
Se di de facilia

D4

Se reconoce bos logros em of trabajo.

La organizacion es ena buens opcidn para alcsnrse

AL

calbéod d¢ vide laboral

hu_-e-l-m-anll-hh

tta=$t=¢=az=

Organizacion._
La remuneracion evis de scuerdo al desermpeto y
los bogros.

wavaly,
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Setiale ¢l némero que crea oporuno sobre la frecuencia con que skente 108 enunciados:

CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT

0 1 2 3 4 s

Nurca Pocas veces | Unawvezal | Unaspocas | Usavezala | Unas pocas | Todo dias

al afo mes o veies ol scrrara vooes a s
1Dy L] L]

Me siento emocionalmente agotado’s por mi trabajo.

Me sieeio camsado al final O 1s jormads de trabajo.

Cuando me kevanto por la matena ¥ me enfrenio a ora jorsada de trabajo me sieato

Tergo facihdad para comprender como se sieeten mis alumnos'as.

Creo que estoy tratando 3 algumos alemnos'as 0como sl feeran obyjetos Imporscaales.

Siento que trabagar todo of dia con alumnos'as supooe us gran esfserzo y me Canse.

Croo que rato con mucha eficacia los problemas de mis alamnos/ns.

SR A R e N

Sienio que mi rabajo me exti despratamdo. Me sienio quemado poe mi trabajo.

Creo que ocn mi wabajo esioy influyendo positivamente en b vida de mas alsmnos/as.

Me he vuehio mis insersdle con la geste desde que ejerio la profesiin docente.

Pienso que esie ratajo me csth mdareciondo emoconalmenic.

Me sieato con mucha energia en i trabajo,

Me sieato frestradorn ea mi traba.

Creo gue trabajo demasiado.

No me precoups reslmene bo que s courm a alguncs de mis alemnos/ss.

Tratujar directamenie con alumnos'as me prodace estris.

Siemto que puedo crear con facladad w chima agradable con mis alemnos/'as.

Me siento motivado desprads de trabegar en contacto con alumnos'ss.

Creo que conugo machas cosas valions e exie trabajo.

Me sicnto acebado ca mi trabeo, al limite & mvis posibilidades.

En mi trabajo trato kos prodlemas emocionalmente cos mucha calma.

Creo que los alemnos'ss me culpan de algunos d¢ sus probiomas.

BT RV R (ST A (o1 68 SR RS B AN WY S R R Y
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ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC

A continuacida encontrarh proposicioncs sobre aspectos relacionados con lis carscteristicss
del amblente de trabajo que usted recuenta. Cada una tiene cinco opciones para respoader de
acwerdo 4 lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicida v
marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su pumto de vista al respecto.

Comteste todas las proposiciones. No hay respucstas buenas nl malas.

Nisguns
o Nemca

Paco

Regalar

Mecho

2

o Algo
3

4

Eiﬂwﬂlhm-h

%

[ ]
Se swete comgeomiso con o o es b

- o

Todo o
3
X

RANLAC.
El smpervisor beinda apoyo perm superar kos

Se cucnta con acceso & la informacidn mecesarn

Los compedenos de tradajo cooperna entre ol

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

5 > |wn| &

Cada trabajador asegurs sus seveles de bogro en ol

trabwjor. .
E= ba organizacidn, s¢ mejorn continssmeonie ks
métodos de

Es mi I mfomocion  Daye
slecendamente

Les objetives de trabajo son retadores.

Se particiga definir bos objetivos ¥ bas acciones

para bogrario.
Coda empleado se considera factor chive pers of

e ———

R R

X

Se recibe ln preparacion secesaria para realizer o

Eximen sufichemes canales de comenicacion.

L

El grepo con el que trabajo, fuscicas como un

Las ssperyisores expresan reconos imscnto por los
Jogros

En la oficing, s hacen mejor ks cosas cada Sia.

X '
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Las responsabilidades del pussio estin ¢ laramenty

Es Tl imteraccion con persosas de mayor

R R

Jeranquia, o
Se cuerita con T oportunidad de realizar el trabajo

R

ko mejor que s puede.
luﬁv&l:-h-nlﬁpnhd
desarrollo del

Cumplic con las tareas diarias en el tralujo, permite
el

¢l desarrollo del personal
Se dispoac de un sioma pars ol wguimenio ¥

Ea la Organizaciéa, se afrostss y seperan bos
Obntincubs.

" 03 recersos.

KRR R

= (8 %

Existe um buena sdmisatracion de los recersos.
Los jefes promucves b capecitaciin que =

4

e,
Cemplir oca las sctividndes Inborales es usa tarea

e

estimulants.
Existen normas y procedmicntos como gulss &
Srabago.

La Orpanizacion fomenta y promucve In
COMUNKACKn.

La remumeracion ¢5 aractiva on comparacion com
L

ka de otras crgmizaciones
La Orgmizaciie promueve ol desarrollo del

personal.
m;-:mmzﬁ:iuthumu
maotive de ocgulio del personal.

Les obyetivos del trabajo estée  claramente
defmidos.

PR PE XX

El supervisor escucha los planteamicntos que se e

Los objetivos de trabajo guandan rokacion con

Se promueve la peneracion de idess creativas o

imovadorss.
Hay clara definiciin de visidm, missa ¥ valores o

El trubeo se realiza en funcida & métodos
- ] © planes

Exise colsboracitn estre of persomal de has

diversas
Se de

Se reconooe los logros en of trabajo.

La orpanizacion os una beena opchda pers dlcussa
calidad de vida laboral.

Se comcen los avances en otras dreas de la

Orpancracion.
La remuncracion estd de acuerdo al desempedo y

los bogros.

«w‘ﬂx Kl Kl X
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CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT
Seflale el ndmero que crea opartuno sobre la frecuencia con gue siente los enunciados:

L 1 2 3 4 s o

Nunca Pocas veces | Unavezsl | Unsspocss | Usavezals | Unas pocas | Todo dias
al aho mes o veces ol sermany veces s by

o - Scthing

Mde shenio emocionalmente apotado/s por mi trabajo. A

Me siemo cansado al final de In jomada de trabego.

Y

Cusndo me levanio por Ia mafana y me enfresto & otrs jormada de trabajo me st

-

fatigado ;
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis alumsos/ss.

<

Creo que estoy ratando & alpuncs slumnos/ss como si fucren objetos imperonales.

Sserno que trabajar todo ¢l din com slummos/ss sepone un gran esfuereo y me cima.

Creo gue trato con mecha eficacis ke problemmas de mis alumsosas.

S 1c

Sierio que mi tralajo me oda degastando. Me sento quomado por mi trabajo.

L I T S

Creo que con mi tralujo esoy influyendo positin amente on la vida de mis alumeos'as.

Me he vechio mis imscasible con la goate desde gue eperzo la profesitn docente.

-
ol
alo e

Pieneo que esie tradepo me ¢std endereciondo emoconalmente,

-
L]

Me sieato com mucha esergia en s trabajo. A

-
-

Me sieato frestrada’s en mi trabego. o

-
-

Creo que trabajo demasindo. 5

No me preocepe realmente o que bes ocura a alguncs de min alemnosis. R

Trahajar directamente con alumnos'as me prodes estres. 1

—
-2

Siemto que pando crear con facilidmd un clima sgradable cos mis alunnos'as. 7

Me st sty ado desputs de trabajar oa contacto coe adamnos/ i

Croo que consigo miuchas cosss valiows eo este tabajo. 3

Me st scatedo cn mi trabajo, ol Mmite de mis pos Aebdades.

En mi wrabajo traso los problemas emaockoaaimente con mucha calma. L:.

Creo que ks slumsos/as me culpen de algmnos de sus problemas.
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ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC

A contimmcidn encontrard propasiciones sobee aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambicote de trubajo que usted recuenta. Cada una tiene cinco opcioacs para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su amblente laboral. Lea culdadosamente cada propasicion y
marque con un aspa (X) solo una ahiemativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecio,

Conteste 10dss L proposiciones, No hay respuestas buenss si malss.

Ninguno
o Nusca

Poso

Regular

© Algo
3

Todo o
5

'hﬂn.quﬁhhhm-h

>,

msiwsin
Se sicmc compeomiso con o o o b

organizaciéa,
El ssperviaor Brinds apoyo pars superar bos
obsticuios con ol rabajo.

So coenta con acceso a la informacién mecesaria
para camplis con el trabeo.

Los compaiercs de trabago cooperen cotre sl

Fl jefe se interesa por el éxito de wen empleadan

5 e e | | W

Cada trabajador asegurs sus aiveles de logro en <l

En la copuaizacidn, se mejoean contisuamente los
métodos de rabajo.

En = ofciea la nformacia fluye
adecusdumenic.

Los cbjetivos de trabajo son retadores.

Se participa defime los obsetivos y s scciones
yon logrio,

Cada emplesdo se consders facior clave para ¢l
éxio de la

La evaluacion gue se hace del trabajo, ayeda a
.

14

mcjoenr b area.
En los grupos de trabajo, existe uma relacho

srmonies.
Los trebagadores tienen la oportenidad de tomar

16

Se valoes los ahos niveles de desompeno.

17

Los wbgadores estin comprometidos con la

Sepanizacidn.
Se recibe la preparacion necesaria para realizw el
Srubajo.

Existen muficientes canales de comenicaciin.

E_lmuqlptﬁn.f.:&-m-
Quipo bien istegrado.

21

Los supervisores expresan reconcoimiento por los
Jogros

En k oficing, se bacen mejor ls conas cada dia.
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_&nﬂhhm«nmhm

Jerwnguin =
:uﬂm’hqﬂ-ﬁih*duﬁ
lo mejor que se puode.

Las actividades en las que s¢ trabaja permiten ol
del

desarvollo del personal.
Cumplir con las tareas diaras en el trabajo, permite

¢ desarrollo del perwonal.
Sec disponc de un sstoma pars o seguimbenso y

Ea la Omganizaciia, s affostss y ssperan bos

h

El supervisor escucha bos plameamionios que s b

hacen.
Los objetvos de trabajo guarden relacion con s
visii de b isstitucida.

Se promuoeve la generacion de Mdcas creativis o

inrovadoras,
Haxy clara definicion de vadon, misie y valores en
I

<

El trshajo se realiza en fancion 8 métodos o planes
establecsdos.

) 4

Existe colshoracion emrw ¢l personal deo las
oficinas.

diversas oficinas.
Se dispone de tecnologis que facilien el trabap.

Se reconoce kos logros en el trabego.

Se comocem los avances es otras Aress de b

taaaaateazsaaz:a:uz:]zsguaur

La remuneracion esth de scuerdo al desemgetio ¥

dos logros.
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CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT
Sefiale el nimero gue cres oportuno sobee la frecucncia con que sienie los eounciados:

L] 1 2 3 + s L]

Nusca Pocas veoes | Unavezal | Unaspocas | Usavezrsls | Unas pocss | Todo dias
al amo ™es 0 vooes al wrara veorsa b

Me siemo emociomimente agotado/a por e trabajo.

Me siento carado ol final de la jomada de trabago.

L.
Cusndo me levanto por la mafiasa y me enfresto & ot jormada de Sabejo me skemo l

faigado. ___ .
Tengo facilidad pars compeender COmo se siemien mas alummos/ss. 2

Creo que extoy tratsado @ algunos Bumnos’ss como si fueran objetos impersonales. g

Shemo que irsbegar 1080 ¢l dia con slumnos/as supons wn gran esfucrzo y me cansa. 5

Creo que trato com mucha eficacia los problemas de mis slumeos/as. )

Siento que mi trabajo me esd desgastindo. Me siemo quemado por mi trabajo. 2

Croo que con mi wrabajo estoy influyendo positivamente eo la vida de mis shamnos/ss.

Me he vuelto mis insensitle oon la gonte deude que ejerzo la profesi‘a docente.

Pienso que esto tratujo me et esdureciendo emocioaalmenie.

M skerno con muchs energia en mi Tabajo.

Me sierno frustrado’s en mi trabujo. O

:z::so-qlou& | | -

Creo que trabego demasindo. e

18 | No me preocupa realmeate o gue les ocurra & algumos de mis slumsos/ss. {

16 | Trabagar diroctamente con alamnos/ss me produce estrés. ¢ 4

17 | Sienso que puedo creer con Eacilidad wn clima agradable con s ahumnos/is. 2

18 | Me sienito motivado despads de trabegar en contacto oon alumeod’ss. 71

19 | Creo que consigo muchas cosas valiosss e el trahajo. E

20 | Me sicnto scabado en mi trabayo, 8l limie de mis posdbilidades.

21 | En mi trabajo trato ks problemas emccanalmente con mucha calma. "2

22 | Creo que los alumnos'as me celpen de algunos de ses problemas. /
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ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC
proposicioncs sobre aspectos relackonados con las caracteristicas

A costinuacion encontrard

del ambiente de trabajo gue usted recuenta. Cada una tiene cinco opciones par responder de
acucrdo a lo gue describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadossmente cada proposicida y
margue con un aspa (X) solo una alternativa, la que mgjor reflcje s punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Noguso
o Nunca

Poco

Mucho

2

Regular
oAlge
3

4

Tedoo
$

Exigen opormnidides de progresr o

X

nsitI0n
Se sionle compromiso om el &xilo en In
Ceparraiion

El supervisce brinds spoyo para supensr los
chstacubon coa el vatap

Se coenta oon aceso o b mformacion necesana
pors cumple com el trabujo.

Lo compaheros de trabajo cooperan eatre si.

El jefe se imtoresa por el éxito de sus emplendos.

Coda wabsjador asegurn ses niveles de bogro en o

En b onganizacida, se meoras oontinusmente bos
miénodos de trabajo.

En mi oficioa, W indormacion  feye

Los objetivos de trabejo son retadores.

Se partcips definir ks objetivas ¥ I sociones

Cada emplendo s considern factor clave pora of
&xdto de a

>

vt 8¢ b cepaniaacida.
La evaleacida que se hace del trabajo, myuda a

mejorar | tarea.
Eo ks grupos dc wabajo, cxisie saa relaciin

A llas n' s

> >

X

X

Se recibe la preparacida necesana pars realizar ol

Existen suficeentes canales de comunicacion.

El grupo con el que trabego, fancions como

quipo bice intejrado.
w“wﬂh

/\"

Ea la oficisn, se haces mejor b cosss cads dis.
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Las responsabilidades el puesto estin <laramene

Sefinidss.
Es possble s imeraccadn con peronas de mayce

Jecarqula.
:“u.hmbﬂ.d#
Jo megor que se pucde.

p°

Las actividades en los que se trabaja permisen el
desamolio del porsasal.

Cumplir con las tareas darias e ol trabajo, permite

<l desurolio del peromal.
s-ﬁn-h-_“mdmy

En b Orgmumcion, se sfrontan ¥ supenan los
obsbeylos.

S:Igﬂliﬁﬂb!!t!

Decesits.
Cumglir con ks actividades laborales o5 una tares
estmulente.

bt
-

Exston normas y procedimiensos como gelas de
trabajo.

b 4

La Orgmnimcida fomeota y peomucve b

e
-

COmunica: i,
hm&huﬂn-w«n

la de caras organizaciones. _
La Ovpanizacsin promesve e desarrollo del

Los producias y'o servicios de bs orgmizacion, son
motrvo de

Los objetivos del trabego estin  claramence

definidos.
ﬂuzlvhw.uhlum“-h

Los cbjetivos de trabajo guardan sclackin <on i

o

visidn de In intitusitn,
Se promecve b penercidn de wews creativas o

rmmamm,m-

b Organizaciia.
El trbago 3¢ realiza en fuscidn 8 méscdos o plases
establecidos.

.
P

Exisw colsboraciéa emtre of persosal de las
diversn

diversn oficisa.
Se dispooe de tecaologia que tacilita ¢l tratujo.

Se reconooe ks logros ea of trabajo.

La orgamizacion es mna baena opciia pers alcenaw

| calidad de vida laboral.
Exsste un wrato justo ¢n la Organizacite.

Se conocen los avances en otras Areas de

ttt!:a]ataa:ssu:x

Ovganaracion.
La remuneracion estd de acucrdo al desempolo y

bos bogros.
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ANEXO 4
CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion titulada ...

Si usted decide participar en este estudio, se le solicitara completar
cuestionarios de forma andnima, lo cual tomara aproximadamente entre 20 y
25 minutos para responder cada cuestionario. Toda la informacion recolectada
sera tratada de manera confidencial y no se utilizara para ningun otro
propdsito que no sea el de esta investigacion. Sus respuestas a los
cuestionarios seran codificadas con un numero de identificacion, lo que
garantizara su anonimato. Una vez procesada la informacién, las hojas de

respuestas seran destruidas.

D (o T , con numero de DNI......... ,
acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado(a)
sobre los objetivos de este estudio. Reconozco que la informacion que
proporcione durante el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera utilizada para ningun otro propésito que no sea el de
este estudio sin mi consentimiento. Se me ha informado que puedo realizar
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que tengo el derecho de
retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto me ocasione perjuicio
alguno. Si tengo preguntas sobre mi participacién en este estudio, puedo
contactar al coordinador o a los responsables de la investigacion a los

siguientes numeros de teléfono: ...............

Entiendo que se me entregara una copia de este consentimiento
informado y que puedo solicitar informacién sobre los resultados de este
estudio una vez que haya concluido. Para ello, puedo ponerme en contacto
con el teléfono mencionado anteriormente.

...... yerernernnnn....del 2024

Firma del Participante
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“Afio dol Bicentenario, de la consolidacin de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Huanueo, 04 de noviembre dal 2024

DOr. FISHER JUSTINIAMO CHAVEZ

DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA ISAAC NEWTON

Madiante la presente me dirjo a Usted con la finalidad de expresarle un cordial saluda
de mi persona Bachiller en psicologia Edwin Jonathan Barrusta Marcedlini, v a ka vez solicitarie
genfilmente su autorizaciin para poder aplicar los instrumentos "ESCALA CLIMA LABORAL
CL - 8PC" y "CUESTIONARIO ESTRES BURNOUT los cuales servirdn para realizar mi
investigacidn titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN DOGENTES DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR ISAAC NEWTON, HUANUCO - 2024,

Ma despido de Usted agradeciendo de antemano su gentil apoyo.

Q.. ]

Edwin Jnmthmlaamgla Marcelini

Bachiler en paicologia

[
,'é_
r
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EDUCANDO PARA EL FUTURG
Inicial, Primaria ¥ Secundana
RDRE W= 00001-05

E INSTITUCIONEDUCA TIVA PRIVADA ISAAC NEWTON

Huamuco, 05 de noviembre 2024

Sr. EDWIN JONATHAN BARRUETA MARCELLINI BACHILLER
EN PSICOLOGIA

Mediante la presente me dirijo a usted, en primer lugar, para saludarle muy
cordialmente a nombre de la Institucion Educativa Particular Isaac Newton y,
luego, comunicarle que tiene autorizacion para aplicar los instrumentos de la
Investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES LABORAL EN
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR ISAAC
NEWTON, HUANUCO - 2024,

Me despido gentilmente y deseo los mejores éxitos.

PRLATR L] __.
t%@ 4
FISHER JUSTINIANG CHAVEZ

DIRECTOR GENERAL
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ANEXO 5
FOTOGRAFIAS DE LA EVALUACION
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ANEXO 6
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS TEST
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