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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad determinar el nivel
de relacion que existe Clima Organizacional y Estrés Laboral en docentes de la
Institucion Educativa General Cérdova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Conformado por una muestra de 60 docentes que viene hacer un estudio no
probabilistico de tipo censal, de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de
método hipotético-deductivo, y con un disefio no experimental. al ser medido ambas
variables de estudio en su estado natural sin manipulacion alguna de las mismas
Asi mismo, el instrumento que se uso fue el cuestionario, con 29 items para clima
organizacional y 17 items para estrés laboral adaptado de la MBI de Maslach.

Los resultados muestran los hallazgos de la correlacion de Spearman, el cual
tiene una significancia de 0.00 < 0.05, concluyendo que el clima organizacional se
relaciona significativamente con el estrés laboral, con un coeficiente de -0.450,
siendo una correlacion inversa moderada, indicé que al tener un clima
organizacional favorable el estrés laboral disminuye. Referente a la relacion entre
clima organizacional y las dimensiones de estrés como es el agotamiento
emocional, se obtuvo un coeficiente de -0.320, indicando una correlacion inversa
moderada; asi mimo, la despersonalizacion, con un coeficiente de -0.422,
denotando una correlacion inversa moderada y la realizacion personal cuyo nivel

fue de 0.185 > 0.05, demostrando que no se relaciona significativamente.

Palabras clave: Clima organizacional, Estrés Laboral, agotamiento

emocional, despersonalizacion, realizacion personal.
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Abstract

The purpose of this research work was to determine the level of relationship
between Organizational Climate and Work Stress in teachers of the General
Cordova de Vilcashuaman Educational Institution. Ayacucho 2021.

Conformed by a sample of 60 teachers, it is a non-probabilistic study of
census type, quantitative approach, correlational level, hypothetico-deductive
method, and with a non-experimental design. Both study variables were measured
in their natural state without any manipulation of them. Likewise, the instrument used
was the questionnaire, with 29 items for organizational climate and 17 items for work
stress adapted from Maslach's MBI.

The results show the findings of Spearman's correlation, which has a
significance of 0.00 < 0.05, concluding that organizational climate is significantly
related to work stress, with a coefficient of -0.450, being a moderate inverse
correlation, indicating that having a favorable organizational climate decreases work
stress. Regarding the relationship between organizational climate and stress
dimensions such as emotional exhaustion, a coefficient of -0.320 was obtained,
indicating a moderate inverse correlation; likewise, depersonalization, with a
coefficient of -0.422, denoting a moderate inverse correlation and personal

fulfillment whose level was 0.185 > 0.05, showing that it is not significantly related.

Keywords: Organizational climate, Work Stress, emotional exhaustion,

depersonalization, personal fulfillment.

viii



l. INTRODUCCION

Los constantes cambios estan presentes en todo el mundo y las exigencias
por cumplir las metas trazadas en el sector educacion, exigen un buen
desenvolvimiento de todos los agentes educativos, por ende los directivos de las
instituciones educativas centran sus esfuerzos en resolver una problema que
entorpece la labor de sus integrantes y para solucionarlo optan por establecer
métodos de interrelaciones, buscando que todo el personal se encuentre motivado,
lo que genera un mejor desempefio, interés y satisfaccién por el trabajo que
realizan, ademas, otro de los problemas es el escaso material de apoyo tecnoldgico
al docente y mas aun en época de pandemia, lo que limita un desempefio adecuado
y disgusto, generando que sean menos cooperadores y que no estén dispuestos al
cambio. Zuniga y Pizarro (2018), mencionaron que para que las instituciones
educativas obtengan resultados esperados, deben prestar mas atencion al recurso
humano, ya que la labor que realizan es primordial para lograr objetivos, y que al
insistir en fomentar un buen clima organizacional asegurarian un personal

comprometido y motivado.

El clima organizacional y el estrés laboral, tienen una gran trascendencia en
la actualidad por estar asociados a actitudes y sentimientos negativos hacia su
entorno laboral y al propio desempefio al encontrarse agotado emocionalmente,
ademas, hace referencia al trato que se tiene hacia los colaboradores que trabajan
en una cierta entidad con el fin de conseguir las metas planificadas como las metas
personales, en tal sentido, respecto al estrés la ONU (2019), mencion6 que el
aumento de competitividad, la perspectiva de rendimiento, la extensa actividad
laboral, los constantes seguimientos agregan presion al trabajo y la angosta linea
divisora entre el trabajo y la privacidad son factores que generan el ingreso a un
cuadro de estrés. En necesario precisar que dicha organizacion, ubica al estrés
laboral entre las principales causas de muerte, registrandose 374 millones de
muertes a nivel mundial, afectando significativamente en el aspecto emocional y
econdmico, asi como en el ambito laboral y familiar influenciando de manera directa

o indirecta en el clima organizacional.

De acuerdo a lo dicho se puede indicar que, las consecuencias que causa el



estrés son perjudiciales para la salud, causados por los horarios intensivos de
trabajo. Ademas el clima organizacional es un tema importante al encaminar su
gestion continua al mejoramiento de sus procesos y de su factores como el
humano, denotado como factor fundamental en el desarrollo organizacional, para
tal efecto se debe tomar este estudio a profundidad, lo que nos lleva a analizar lo
hecho por Bareiro (2017), manifiesta que los docentes evidencias muchos sintomas
de estrés como ansiedad, falta de comunicacion, motivacion, entre otros, por lo que
advirti6 de una gran necesidad de conocer y manejar factores influyentes en la
percepcién del factor humano dentro de una organizacion, indica también que es

una problematica que aquejara a las personas durante toda su vida.

Bada et al. (2020), manifestaron que la actividad docente tanto en el sector
publico como en el privado y en sus diferentes niveles, tiene una condicion
estresante, debido a que en reiteradas ocasiones se labora en demasia, y al ser
profesion con caracter formativo respecto a lo percibido se sabe que deberia ser
mas el pago, es asi que en diversos casos el docente prioriza su vocacion de
brindar su servicio a la comunidad, cabe sefialar que a diario también el docente se
enfrenta a diversas realidades respecto a la interaccion con el estudiante
conllevando a un deterioro progresivo de su salud generado por la frustracion y
animos negativos, conllevando al distanciamiento con el estudiante, del mismo
modo con su escasa tolerancia con su entorno afectando en demasia el proceso

de ensefianza-aprendizaje (Rodriguez et al., 2017).

A nivel nacional, una adecuada gestién en una institucion educativa no solo
radica en la satisfaccion de su personal, sino también en el compromiso con su
trabajo mas alla de las responsabilidades que se tiene, pero una mala gestion del
clima organizacional, traeria consigo que el propio personal no se sienta
identificado con la institucion educativa lo cual influye en que los objetivos trazados
tengan resultados desastrosos llevando consigo problemas en la calidad educativa
gue brindan a sus estudiantes, cabe sefialar que al encontrarnos en crisis por
razones sanitarias a causas del Covid-19, el estado refleja paupérrima gestion en
Sus recursos, con altos niveles de insatisfaccion de la poblacién y de los mismos
generando confrontacion en todo momento, con altos niveles de desempleo, entre

otras causas, contribuyendo a que los pequefios esfuerzos que se ejecutan en



bienestar de la sociedad, no sean tomados en cuenta desmereciendo las acciones

de contingencia.

Lo dicho con anterioridad, repercute en la labor docente ya que existe una
gran brecha digital, por lo que las clases a distancia abordadas con la estrategia
Aprendo en Casa solo favorece a una pequefia cantidad de estudiante, siendo
desatendidos una gran cantidad que se ubican en zonas rurales, generando estrés
en los estudiantes como en los docentes, terminando por desistimiento por parte
de los estudiantes y descontrol por parte de docentes, asimismo en la institucion
educativa General Cérdova, es oportuno decir que durante los Ultimos afios el clima
organizacional no es el adecuado, es tenso, generado por las malas relaciones
interpersonales entre los que lo integran, a causa de posiciones de interés por parte
de algunos docentes que generan desacuerdos que no llevan al cumplimiento de

objetivos propuestos al inicio del afio escolar, trayendo consigo el estrés laboral.

Tomando en cuenta lo anterior se ha planteado el siguiente problema: ¢ Cual
es el nivel de relacion que existe entre clima organizacional y estrés laboral en
docentes de la institucion educativa General Cordova de Vilcashuaman Ayacucho
20217, y como preguntas especificas: (1) ¢ Cual es el nivel de relacion que existe
entre clima organizacional y agotamiento emocional en docentes de la institucion
educativa General Cordova de Vilcashuaman Ayacucho 2021?, (2) ¢ Cual es el nivel
de relacion que existe entre clima organizacional y despersonalizacion en docentes
de la institucion educativa General Cérdova de Vilcashuaman Ayacucho 20217, y
(3) ¢ Cual es el nivel de relacion que existe entre clima organizacional y realizacion
personal en docentes de la institucion educativa General Cordova de Vilcashuaman
Ayacucho 20217

El presente estudio se justifica desde lo teorico, al buscar ampliar y a la vez
fortalecer el conocimiento tedrico, beneficiando el desarrollo de la ciencia
especificamente sobre el clima organizacional y estrés laboral, desde lo practico, al
ser comprobado la relacion existente entre clima organizacional y estrés laboral,
con el objetivo de distinguir su relevancia en el sector educacion, forjando acciones
de mejora que beneficien el trabajo docente, y sobre lo metodoldgico, al haber
construido instrumentos validados que ayuden a medir lo que se quiere medir sin

sesgo de informacién alguna, obteniendo conclusiones basadas en datos



fidedignos procesados mediante métodos estadisticos que muestran exactitud y

confiabilidad.

Asimismo, se da a conocer la hipétesis general: El nivel de relacion que
existe entre clima organizacional y estrés laboral es significativa en docentes de la
institucion educativa General Coérdova de Vilcashuaméan. Ayacucho 2021, y como
hipotesis especificas: (1) El nivel de relacion que existe entre clima organizacional
y agotamiento emocional es significativa en docentes de la institucién educativa
General Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021, (2) El nivel de relacion que
existe entre clima organizacional y despersonalizacion es significativa en docentes
de la institucion educativa General Coérdova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021, y
(3) El nivel de relacion que existe entre clima organizacional y realizacion personal
es significativa en docentes de la institucion educativa General Coérdova de

Vilcashuaméan. Ayacucho 2021.

Asimismo, se da a conocer el objetivo general: Determinar el nivel de relacion
gue existe entre clima organizacional y estrés laboral en docentes de la institucion
educativa General Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021, y como objetivos
especificos: (1) Determinar el nivel de relacidon que existe entre clima organizacional
y agotamiento emocional en docentes de la institucion educativa General Cordova
de Vilcashuaman. Ayacucho 2021, (2) Determinar el nivel de relacion que existe
entre clima organizacional y despersonalizacion en docentes de la institucion
educativa General Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021, y (3) Determinar el
nivel de relacion que existe entre clima organizacional y realizacion personal en
docentes de la institucién educativa General Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho
2021.



1. MARCO TEORICO

Sobre los estudios que anteceden al presente se ha considerado a nivel
internacional lo hecho por Calahorrano (2019), quien determind la relacion entre
estrés laboral y clima organizacional, cuyo nivel de investigacion fue correlacional,
considerando como poblacion a 40 docentes de una unidad educativa fiscal del
Ecuador. Los instrumentos seleccionados para el recojo de datos fueron un
cuestionario para estrés laboral y un cuestionario de Litwin y Singer para clima
organizacional. Los resultados obtenidos indican que existe relacion entre el estrés
laboral y clima organizacional, asimismo el autor recomendd que debe
estructurarse y aplicarse un plan de mejora referente al clima organizacional que

consienta una mejora sobre el entorno de trabajo.

Aguilar y Mayorga (2020), establecieron la relacion entre estrés docente y
sindrome de Burnout, de nivel correlacional, considerando como muestra a 91
docentes los cuales fueron seleccionados por muestreo no-probabilistico. Para el
recojo de datos se seleccioné la escala ED-6 y el inventario de Burnout de Maslach
(MBI). Los resultados descriptivos que se obtuvieron evidenciaron altos niveles de
estrés, ademas mostraron que ninguna dimension de estrés docente se ha
relacionado con Burnout, los cuales al parecer fueron afectados por el sesgo

referido a la deseabilidad social.

Arguello (2019), en su trabajo establecid la relacion de gestion administrativa
y clima organizacional, cuyo nivel de estudio fue correlacional, la muestra la
conformaron 45 docentes a los que se le aplic6 para recolectar datos dos
cuestionarios uno para cada variable que fueron validados por expertos y con
indices de confiabilidad de 0,973 y 0,978 respectivamente. Los resultados
obtenidos evidencias la existencia de una relacién positiva entre ambas variables
con un 0,738, concluyendo que a mayor gestién administrativa habra mayor nivel

de clima organizacional.

Alvites (2019), indicé que en mayor cantidad los docentes tienden a poseer
un alto nivel de estrés y ansiedad, hasta el punto de llegar al burnout por sobre
carga y presion relacionandolas con creencias psicosociales dandose el estudio en
diversos paises, es asi que se determind la relacidbn entre estrés y factores

psicosociales, de nivel correlacional, con una muestra de 81 docentes de diferentes



paises. Para el recojo de datos se aplico la escala docente y un cuestionado sobre
factores psicosociales. Los resultados que se obtuvieron evidencian una relacion
significativa existente, es decir, que en su mayoria el nivel de estrés se relaciona

con los factores psicosociales.

Guerra et al. (2017), en su estudio identificaron la relacion que existe entre
satisfaccion laboral y estrés, dicha fue de nivel correlacional y disefio no
experimental, tomando como muestra a 128 docentes de la ciudad de Quito.
Aplicando como instrumento la escala S10/12 de satisfaccion laboral y un
cuestionario para estrés laboral. Evidenciando que existe una relacion significativa
inversa con un -0,20 de correlacion de Spearman, concluyendo que el incremento
de satisfaccion laboral se relaciona con la disminucion del estrés, esto quiere decir

gue a mayor satisfaccion laboral menor estrés.

A nivel nacional, Simbron y Sanabria (2020), en su estudio determinaron la
relacion entre liderazgo directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral, cuyo
nivel fue correlacional, tomando como muestra a 35 docentes. Los instrumentos
gue fueron utilizados fueron cuestionarios disefiados especificamente para cada
variable de estudio. Los resultados que se obtuvieron evidencian un indice de
correlacion de 0,832 para liderazgo y clima, un 0,902 para clima y satisfaccion,
concluyendo que existe relacion significativa entre liderazgo y clima sobre la

satisfaccion laboral.

Jara (2020), en su estudio determind la relacion entre clima organizacional y
estrés laboral tomando como muestra 323 docentes de las instituciones educativas
del distrito de Rimac, utilizando la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento validados por expertos y dando como resultado que existe una
correlacidon estadisticamente significativa e inversa de (r= -,450, p<0,05) entre
ambas variables, concluyendo que, a mayor clima organizacional, menor estrés

laboral.

Estrada et al. (2020), analizaron la relacion del clima organizacional y el
burnout, cuyo nivel fue de tipo correlacional, la muestra se seleccion6 por medio de
un muestreo estratificado el cual determind la presencia de 89 docentes, a quienes
se le suministré para recoger informacion dos instrumentos: un cuestionario sobre

el clima organizacional y el MBI para el sindrome de Burnout, los cuales fueron



validados por expertos y determinado su confiabilidad requerida. Los resultados
gue se obtuvieron evidencia que en gran parte de los docentes han percibido el
clima organizacional como no adecuado, asimismo el nivel del burnout prevalece el
moderado, ademas la relacion entre ambas fue de -0,735, concluyendo que si
existe un clima organizacional positivo se percibe bajo nivel del sindrome de

burnout.

Parian (2020), en su estudio realizado en instituciones educativas de la
UGEL 312, determind la relacion entre estrés laboral y desempefio docente, de
nivel correlacional, con una muestra de 70 docentes por muestreo por
conveniencia. Respecto al recojo de datos se seleccioné como instrumentos al
cuestionario, que en su momento fueron validados por expertos y al someterlo a
una prueba piloto arrojaron 0,807 y 0,960 de indice de confiabilidad
respectivamente. Los resultados descriptivos sobre estrés laboral fueron de un
68,6% en nivel medio, 30% en alto y 14% en bajo, los resultados inferenciales
evidenciaron un -0,123 de relacion entre ambos, concluyendo que el estrés laboral

no altera al desempefio docente.

Bada et al. (2020), determinaron la relacion entre estrés laboral y clima
organizacional, cuyo estudio fue de nivel correlacional, teniendo como muestra a
140 docentes, para el recojo de datos se ha utilizado como instrumento el MBI para
estrés laboral y un cuestionario sobre clima organizacional. Los resultados que se
obtuvieron arrojan un predominio referente al nivel de estrés laboral medio con un
80,7%, y sobre el clima organizacional un nivel alto en un 78,6%, ademas el analisis
estadistico evidencido una relacion negativa alta, concluyendo en que en las
escuelas debe de promoverse un adecuado clima organizacional haciendo énfasis
en el factor inclusivo y que sea sostenible al pasar el tiempo, ello influenciara en las

manifestaciones de estrés que se hacen presente a diario en la jornada de trabajo.

Cabrera (2019), determind la relacion entre clima institucional y estrés
laboral, de nivel correlacional, tomando como muestra a 77 docentes seleccionados
por conveniencia. Para el recojo de datos se utiliz6 como técnica a la encuesta y
como instrumento al cuestionario que fueron validados por expertos y determinado
su grado de confiabilidad al someterlo a una prueba piloto. Los resultados

evidenciaron una relacion inversa con un indice de -0,051, concluyendo a que, si el



clima institucional es aceptable, en consecuencia, el estrés laboral es bajo.

Taipe (2019), en su estudio establecido la relacion entre inteligencia
interpersonal y clima organizacional, de nivel correlacional, tomando domo muestra
a 48 docentes pertenecientes a 3 escuelas de Huando, Huancavelica, ademas, se
utilizaron para el recojo de datos cuestionarios sometidos a la validez por expertos
y determinado su grado de confiabilidad haciendo uso de la estadistica Alfa de
Cronbach. Los resultados evidenciaron una relacion entre ambas variables positiva

y significativa con un indice de 0,517.

Respecto al tema que sustento el proceso del presente estudio se considero
al paradigma ya que esta constituido por un sistema de creencias, principios,
convicciones, postulados e ideologias que marcan un camino organizado respecto
a la investigacion cientifica de una comunidad especifica, haciéndolo comunicable
y modificable para los que pertenecen a esa comunidad cientifica que hace uso de
un mismo lenguaje, asimismo Pérez (2015), defini6 al paradigma como “un modelo

en base al cual es posible elaborar diversos trabajos de investigacion” (p. 30).

Cabe sefalar que actualmente, existen tres paradigmas en el campo
educativo que dirigen los estudios los cuales segun Gil et al. (2017), son:
“positivista, interpretativo y sociocritico” (p. 73), en tal sentido el presente estudio
se ha basado en el sustento cientifico del paradigma positivista o también conocido
como cuantitativo, ya que concede la facilidad de plantear el problema a investigar
y de focalizarnos en la corroboraciéon de las hipétesis que se planteen, por medio
de instrumentos de recojo de datos evidenciado su validez y confiabilidad, en tal
sentido, se podra generalizar los resultados que se obtengan a toda la poblacion y

ser valioso antecedente para posteriores investigaciones.

Si al clima se le considera como una caracteristica o atributo sobre un
ambiente de trabajo, y lo relacionamos con el clima organizacional, realmente nos
da a entender que esas caracteristicas o atributos que se perciben y contienen un
ambiente de trabajo se manifiesta principalmente a causa de toda actividad que
realizan las organizaciones estando consciente de ello o no, y que, ademas, llega
a afectar el comportamiento de sus trabajadores. En tal sentido, Calcina (2016),
nos dio a entender que el clima es la reunién de componentes especificos que estan

presentes en un centro de trabajo y organizacién, esto quiere decir, que el clima



organizacional llega a distinguir entidades, ya que logra medir experiencias
positivas 0 negativas en el entorno escolar que abarcan componentes propios de

una institucién educativa.

Para Niebles et al. (2019), el “clima organizacional, se puede inferir como el
andlisis del entorno de una entidad, donde los actores se interrelacionan para
conseguir sus metas planteadas” (p. 176), esto hace referencia, al trato que se
tienen los colaboradores que trabajan en una cierta entidad con el fin de conseguir
las metas planificadas como las metas personales, Iglesias y Torres (2018), lo
definieron como una agrupacion de percepciones referidos a las caracteristicas
concernientes a la organizacion que llegan a influenciar en las actividades,
comportamiento de los trabajadores y al ambiente psicosocial en donde se
desarrollan los colaboradores de dicha organizacion, ademas, segun Jauregui y
Louffat (2019), el clima organizacional se encuentra referido a la calidad que se
percibe dentro del ambiente organizacional, del comportamiento y de los
sentimientos de los colaboradores en un momento determinado, relacionado

estrechamente con la motivacién y la conducta del trabajador.

Asimismo, Hisyam et al. (2019), percibieron a las organizaciones como
sistemas sociales, que estan influenciados por el entorno interno y externo en que
suele estar. Ademas, el entorno que se percibe a interactuado con las
caracteristicas de los trabajadores de forma individual llegando a determinar su
comportamiento, esta situacién descrita a menudo se le conoce como clima
organizacional; ello puede interpretarse como una manera muy amplia de
percepcion por parte de los trabajadores sobre su entorno laboral, siendo
influenciado por organizaciones formales e informales, personales individuales y el

tipo de liderazgo que asume el lider.

Gudivana (2014), consider6 que a la personalidad colectiva de una
agrupacion caracterizada por sus interacciones tanto sociales como profesionales
gue se da internamente se llega a conocer como clima organizacional, en tal
sentido, clima lo podremos describir como un fenémeno que se percibe siendo
influenciado por un entorno interno o externo, ademas es duradero, pero cambiante
debido a influencias internas y externas, ello nos hace pensar que el clima

organizacional puede verse como un resumen de las percepciones compartidas o



individuales de una organizacién. Sagredo y Castell6 (2019), resaltaron la
importancia de la variable clima organizacional en sentido de las relaciones que
tienen las personas y como éstas son de gran importancia con el fin de brindar una
ruta que sirve para afrontar situaciones variadas como organizacion, valorandose
el respeto mutuo y el liderazgo que debe estar presente en los actores

organizacionales.

Sobre la teoria que sustenta al clima organizacional, se ha tomado en
consideracion lo propuesto por Likert (1967), quien establecié la manera como se
comportan los trabajadores depende del comportamiento administrativo y que
ademas depende de las condiciones de trabajo que son percibido por ellos mismos,
en tal sentido se afirmd que la reaccion esta condicionada por lo percibido,
asimismo, Likert establecié tres clases de variable que logran definir las
peculiaridades internas de una organizacion y como esta influye en la percepcion
respecto al clima organizacional, (1) Variable causal, indica el sentido de resultados
gue se han obtenido y del como una organizacion esta evolucionando, considera a
la estructura interna y administrativa, la toma de decisiones, la competencia y
actitud, (2) Variable intermedia, orientada a medir el aspecto interno de la
organizacion, percibido en factores motivacionales, de rendimiento, comunicativo y
sobre latoma de decisiones, cabe sefialar que esta variable considera los procesos
organizacionales, y (3) variable final, que es el resultado de la influencia de la
variable causal e intermedia declarado con autoridad, orientado a establecer los
frutos que se obtengan por dicha organizacion asi como la productividad, la

ganancia o la pérdida.

Ademas, Litwin y Stinger (1968), propusieron un modelo que describe todo
un sistema organizacional el cual esta conformado por tecnologia, una estructura
social y organizacional, liderazgo, practicas administrativas, proceso de toma de
decisiones y considera a la necesidad de los miembros que la conforman, todo ello
combinado genera un clima en la organizacion, ademas produce motivacion
dandose un comportamiento naciente que seran factores que traeran consigo
consecuencias hacia la organizaciéon, siendo alguno de ellos, el incremento de

productividad, la satisfaccion, adaptacién, innovacion, otros.
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Diaz et &l. (2020), dieron a entender que dicho modelo de sistema
organizacional postula nueve dimensiones que combinadas permiten indagar el tipo
de clima que existe en una organizacion: (1) Estructura, basado en la
representacion de las normas, procedimientos, y limitaciones que se va a enfrentar
los trabajadores, (2) Responsabilidad, es el sentimiento de un trabajador acerca de
su autonomia al tomar decisiones respecto a si trabajo, (3) Recompensa, referida
a lo percibido por los trabajadores sobre la conformidad de lo recibido al haber
realizado un buen trabajo, (4) Desafio, basado en el sentimiento de los trabajadores
sobre el desafio que se le es impuesto durante el trabajo (5) Relaciones, percepcion
de un clima de trabajo agradable en donde las relaciones sociales son saludables
entre jefes y trabajadores, (6) Cooperacion, percepcién de los que integran una
organizacion respecto a la existencia de espiritu de apoyo por parte de los jefes y/o
otros trabajadores, (7) Estandares, hace énfasis a las normas de rendimiento que
establece la organizacion, (8) Conflicto, percibido por todos los integrantes de una
organizacion al aceptar opiniones y no temer a enfrentarlas y solucionarlas lo mas
pronto que se pueda, y (9) Identidad, es la sensacion de tener el mismo propaosito

referente a lo personal y organizacional.

Las dimensiones que el presente estudio considerd, fueron los propuestos
por Jauregui y Louffat (2019), autores que analizaron las dimensiones que
propusieron otros estudios, tomando en consideracion lo mas frecuente de ellos y
gue ademas dichas dimensiones son las que se amoldan a la realidad presente en
mi poblacién de estudio, en tal sentido como primera dimension se consideré al
liderazgo, entendido como el proceso de influenciar respecto al comportamiento de
otras personas por medio de un trabajo cooperativo combinado con motivacion en
su practica, con el propésito de laborar con aficion y de esa manera lograr los
objetivos planteados, ademas, segun Iglesias y Torres (2018), el liderazgo hace
referencia a la funcion del lider, que se encuentra relacionada con la labor de
supervisar el cumplimiento de las actividades encomendadas a sus subordinados,
a partir de normas propias de dicha organizacién, esta caracteristica es introducida
por la habilidad social como un posible identificador de destrezas y competencias
acordes con el perfil de profesional de los lideres, que inciden tanto en el
rendimiento y la motivacién del equipo de trabajo, cuyo fin es obtener niveles de

eficacia y eficiencia significativos para la organizacion.
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Como segunda dimensién se consideré a la comunicacién, referida a la
percepcidn respecto a lo transparente, dindmico, abierto y accesible que refleja el
modo diligente de la comunicacion, los medios que se utilicen y el mensaje que
contenga sin distincion entre jefes o trabajadores, asimismo es la determinacién del
nivel de informacion que posee el trabajador sobre temas importantes de la
organizacion, involucra la comunicacién de trabajador a superiores y viceversa
(JAuregui y Louffat 2019), ademas, Papic (2018), di6 a entender que la
comunicacion es todo aquello que tiene como propdsito disminuir las dudas, dando
posibilidad a elegir y desempefarse de forma que la organizacion acondicione
posibles disyuntivas sobre mantenimiento y crecimiento en armonia con lo ya

planificado.

Asimismo, la tercera dimension es recompensas y remuneracion, que segun
Jauregui y Louffat (2019), esta dimension consiste en la percepcion de los
trabajadores respecto al comportamiento y valor considerados fundamentales
siendo reconocidos por una organizacion, asimismo un clima que esta orientado a
recompensar a sus trabajadores puede fortalecer el comportamiento que se desee
en beneficio de la organizacion. La recompensa esta basada en la percepcion del
trabajador sobre el reconocimiento que recibe de la organizacién, tomando en
cuenta sus meritos y resultados obtenidos, cabe sefialar que estas recompensas
pueden ser) intrinsecas (sentir de logro, autoestima, otros) o extrinsecas (ingreso
monetario, promociones, otros). La remuneracion referida a lo percibido sobre la

equidad del salario, compensacion y beneficio que recibe el trabajador.

La cuarta dimension es estructura y normas, referido a lo percibido por los
trabajadores respecto al nivel de formalismo del disefio organizacional, evidenciado
en su funcionamiento y operatividad de sus areas y puestos, asimismo involucra lo
percibido por los trabajadores sobre la norma, procedimiento, directiva y reglamento
gue se deben seguir para que el comportamiento esté dentro de los criterios de la
organizacion, disponiendo una manera y estilo de trabajo para el colaborador
(Jauregui y Louffat, 2019).

Y la quinta dimensioén es el apoyo y soporte, referido a lo percibido por el
trabajador respecto al respaldo, soporte y estimulo de su labor profesional y

personal recibida de sus jefes inmediatos y de la propia organizacion de manera
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constante para que obtengan una calidad de vida conveniente, asi como
desarrollarse profesionalmente y ser participe dentro de la organizacion (Jauregui
y Louffat, 2019), ademas el apoyo y soporte se relaciona con la participacién de los
trabajadores en la organizacién, lo frecuente que se da la comunicacién y el
desarrollo psicoldgico de los integrantes de la organizacion (satisfaccion por su

desempenio).

Por otro lado, Loredana y Alessandro (2019), manifestaron que el estrés en
distintos ambitos es a causa de la necesidad de poder cumplir con la demanda del
trabajo, que viene siendo percibida como excesiva por la persona, es decir, esta
afirmacién se torna influenciada por una relacion que percibe la persona entre su
fuerza y energia con las posibles estrategias que debe adquirir y que tiene en el
momento de realizar un trabajo. Chavez et al. (2018), definieron al estrés como un
desconcierto referente al ser humano y a posibles requerimientos externos, que se
le atribuye a una gran variedad de situaciones, como una mala relacion, conflictos
entre el trabajador con la organizacion, etc., cabe sefialar que las personas
respecto al excesivo trabajo pueden responder de diferente manera a dichas
exigencias, mientras que unos lo afrontan sin ningun inconveniente, otros pueden

presentar algun grado de estrés.

Sobre la definicion de estrés laboral, existen numerosos estudios que a
pesar del tiempo se mantienen vigentes, en tal sentido, Asimismo, Tejero y
Fernandez (2010), lo definieron como consecuencia del exceso presion, violencia,
tensidn o coaccion, en la labor profesional, que trae consigo un alto grado de
efectos secundarios, que llega afectar su salud fisica como mental. Guerra et al.
(2017), lo definieron como las situaciones amenazadoras que percibe la persona
en su ambiente laboral, las cuales amenazan su evolucion personal o profesional,
afectando su integridad fisica y mental, perjudicando su desenvolvimiento en el
trabajo, ademas, se encuentra asociada a factores de exigencia-control, que estan
ligados a caracteristicas psicosociales percibidas en el lugar de trabajo, lo cual
representa una crisis entre las condiciones en que se da el trabajo con el mismo
trabajador. Ademas, Patlan (2019), lo defini6 como un problema que queja la salud

de la persona en su trabajo, siendo esta labor muy abrumadora, percibida como
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excesivo sin encontrar una repuesta inmediata alguna, malgastando la salud mental

y fisica.

Entre los modelos tedricos de estrés laboral, se encontrd al postulado por
Edward et al. (1978), denominado “Ajuste Persona-Ambiente de Harrison”, el cual
menciond al estrés como una consecuencia del desconcierto de la persona y el
ambiente, este modelo considera tres componentes basicos para dicho ajuste entre
persona-ambiente: (1) Persona-entorno, el cual provee el cimiento para indagar el
grado de causalidad relativa entre persona-ambiente, (2) Representacion objetiva
y subjetiva en la persona-ambiente, la persona objetiva es referida como las
caracteristicas personales tal y como son en realidad y la persona subjetiva es la
percepciéon propia de sus caracteristicas, ademas el entorno objetivo incorpora
situaciones tal y como son de manera independiente de lo percibido por el sujeto y
el entorno subjetivo es referido a situaciones tal como lo encuentra y percibe el
sujeto, y (3) Ajusta entre la demanda del entorno, que considera el requisito de
trabajo, expectativo del rol, normas, aptitud, habilidad capacitacion de la persona,

tiempo y energia para saciar la demanda.

El modelo “Demanda-Control” de Karasek y Theorell (1990), explicd las
causas iniciales referentes al estrés, ademas destaca y centra su accionar en el
control como patron fundamental del estrés, cabe sefalar que este modelo presente
dos dimensiones: (1) Las demandas, basadas en cuanto puede una persona
trabajar, ademas considera el tiempo de trabajo, el plazo de entrega del trabajo y
todo lo correspondiente a lo emocional y psicolégico, y (2) El control, referido al
manejo de sus habilidades, al control sobre el trabajo que se le brinda, en tal
sentido, esta dimensiéon permite percibir la autonomia del trabajador, Ademas, el
modelo afirmé que el nivel de estrés se hace presente altamente cuando en el
trabajo se exige demasiado y la persona al no tener control necesario sobre sus
capacidades puede sobrellevar a que no las cumpla trayendo consigo problemas

laborales por su bajo rendimiento.

Asimismo, Chandia et al. (2017), comentaron que una organizacién es
saludable cuando se llega a mantener una conexién adecuada con el entorno
adaptandose a él, al mismo tiempo, se desenvuelve y mantiene su identidad,

infundiendo ello a sus colaboradores, con el propdésito de mantener la integridad
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interna, ademas, de establecer la misidn, estrategias y expectativas bien definidas.
Pero, al existir un desgaste sobre la calidad de vida de los trabajadores en lo laboral,
puede repercutir negativamente en las contribuciones que brindan a la organizacion

importante para preservar su estado saludable.

Las causas que ocasionan un cuadro de estrés en la labor pedagdgica
docente pueden ser diversas, teniendo efectos acumulativos, las cuales destacan
de estar pendientes sobre el comportamiento del estudiante, responder sobre
situaciones externas e internar a la institucion educativa, adecuar la labor docente
a las demandas de diversidad y necesidades educativas, planear el cdmo motivar
a los estudiantes durante el proceso pedagdgico, enfrentarse a estudiantes por
problemas de indisciplina, hacer de mediador en la disconformidad entre
comparneros de estudio y tratar con las familias. Por ello, el estrés en la labor
docente llega a surgir cuando se identifica un desequilibrio entre las metas
propuestas con los recursos que dispone el profesorado. Mafas et al. (2011), dieron
a entender que el estrés es una carga de emociones muy intensas que sufre el ser
humano, siendo sus principales sintomas el estar nervioso, estar irritable, tener
contracturas en los musculos y sentir agotamiento fisico como psicolégico. En tal
sentido, el estrés es considerado como una de las principales causas de
enfermedades, cuya consecuencia lleva a causar preocupacion en exceso, a tener
obsesiones, ser incapaz de tomar una decision, a no realizar su labor docente a

plenitud, entre otras.

Sobre las consecuencias que trae consigo el estrés laboral que pueden ser
graves en lo personal se destacan, afeccion en el suefio, cansancio excesivo dando
paso a ser susceptible a una enfermedad, problemas estomacales, dolor de
espalda y cuello, nauseas, estar expuesto a enfermedades virales y respiratorias.
A nivel psicolégico, se encuentran afectados por la falta de autorrealizacion,
autoestima baja, se asilan de su entorno, adquirir la tendencia a auto culparse, tener
actitudes negativas hacia su labor y hacia su entorno, pérdida de metas,
irritabilidad, entre otros. Ademas, como afirma Maslach y Jackson (1997), dieron a
conocer la diferencia de afeccién del estrés laboral dependiendo del género,

precisando que las damas son mas vulnerables que los varones respecto al
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agotamiento emocional, en cambio sobre la despersonalizacion los varones son

mas propensos que las damas.

El presente estudio se apoyd en el trabajo de Maslach (1993), para
dimensionar al estrés laboral, el cual estd estructurado bajo tres dimensiones,
considerando como primera dimension al agotamiento emocional, que hace
referencia a lo que las personas muestran sentimientos emocionales al encontrarse
agotados y abrumados, ademas, se llega a explicar la manifestacion de la ansiedad
al considerar su rendimiento y una sensacion de no ser competente, o de no cumplir
con lo encomendado a causa del agotamiento, asimismo, la persona es propensa
a desplegar actitudes y emociones negativas hacia su entorno laboral, Maslach
(1993), da a entender que “el agotamiento emocional se caracteriza por la pérdida
progresiva de energia, de recursos personales de adaptacion, desgaste y
agotamiento” (p. 121). Cabe sefialar que, en la actualidad, el docente no recibe
preparacion para enfrentar problemas referentes a la desmotivacion estudiantil y
ademas existe mucha falta de recursos que apoyen a solucionar problemas
grupales, debido a ello surge la importancia por no poder solucionar aquellos
conflictos, junto a ello, las malas condiciones de trabajo y el escaso reconocimiento

al docente incide en su bienestar.

Como segunda dimension la despersonalizacion, que se manifiesta
negativamente sobre el cambio de actitudes defensivas adoptando un
distanciamiento a los problemas, de manera cinica e impersonal, generando
sentimientos distantes hacia los comparieros de labores (Maslach, 1993). Los
trabajadores que llegan a padecer de despersonalizacion, pueden no lograr
preocuparse o desesperarse, obteniendo estrés constante que perjudicaria su vida
cotidiana. Ademas, Rodriguez et &l. (2017), da a entender que el docente evidencia
despersonalizacion “al tratar a los alumnos con actitudes frias y negativas, al grado

de llegar a las ofensas y agresiones” (p. 59).

Y como tercera dimensién se considero a la realizacion personal, en donde
se muestran las respuestas negativas hacia el propio ser y hacia su labor
enmarcado en una poderosa insatisfaccion, percibiéndose baja autoestima, al
verse decepcionado, descontento e insatisfecho como su desempefio laboral.

Segun Maslach (1993), “las personas en sus trabajos sienten que estos ofrecen
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escasos retos profesionales, escaso interés por el desarrollo; y que la tarea que
hacen dista de ser la que hubieran querido realizar” (p.123). En tal sentido se puede
llegar a concluir que la realizacion personal es referida como un descenso sobre el
sentir de competencia y éxito profesional, asi como a tender a valorarse de manera
negativa.
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[l METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio fue de tipo aplicada de acuerdo a Naupas et &l. (2018),
quienes mencionaron que aquella investigacion se apoya en los resultados
obtenidos por la de tipo basica, para posteriormente formular problemas y plantear

hipotesis que lleven a resolver problemas sociales en un contexto determinado.

De enfoque cuantitativo, se uso el recojo y analisis de informacion para dar
respuesta a las preguntas planteadas y corroborar las hipétesis ya definidas con
anterioridad, ademas de confiar en la medicién por nimeros, el uso frecuente de
estadistica con el propésito de definir patrones de comportamiento poblacionales.
(Hernandez et al., 2014).

De nivel correlacional al medir la relacion entre ambas variables de estudio
(Hernandez et al., 2014), y de meétodo hipotético-deductivo, que segun Rodriguez
y Pérez (2017), hicieron notar que las hipétesis son el inicio de las deducciones,
por ello, se comienza con el planteamiento inferido de principios, leyes o por datos
empiricos, luego se aplican reglas deductivas, sometiéndose a verificaciones

empiricas, para su posterior comprobaciéon de la hipotesis planteada.

De disefio no experimental, al ser medido ambas variables de estudio en su
estado natural sin manipulacion alguna de las mismas, Segun Echevarria (2016),
al utilizar disefios de investigacion, ayudd a la verificacion de la relevancia de las

variables de estudio al momento de plantear hipoétesis.

Figura 1
Disefio o1
M / r

\ 02

Donde:

M : Muestra de estudiantes.

O1 : Clima organizacional.

02 : Estrés laboral.

r : Notacion de correlacion.

18



3.2 Variables y operacionalizacion

La variable segun Cabezas et al. (2018), es “cualquier caracteristica o
cualidad de la realidad que es susceptible de cambio, que puede asumir diferentes
valores” (p. 56), en tal sentido, la variable puede tomar diferentes valores tomando
en cuenta la forma en como esta serd medida, aspectos ya precisados respecto al

problema de investigacion. El presente estudio ha considerado dos variables:
V1: Clima organizacional.

Segun Jauregui y Louffat (2019), el clima organizacional esta referido a la
calidad que se percibe dentro del ambiente organizacional, del comportamiento y
de los sentimientos de los colaboradores en un momento determinado, relacionado

estrechamente con la motivacion y la conducta del trabajador.

El clima organizacional serd medido mediante el uso de un cuestionario que
contiene 43 items, valorado por una escala de Likert con cinco posibles alterativas,

cuyos rangos son: bajo, medio y alto (Anexo 2).
V2: Estrés laboral

Chavez et al. (2018), definieron al estrés laboral como un desconcierto
referente a la persona y a posibles requerimientos externos, que se le atribuye a
una gran variedad de situaciones, asimismo las personas que poseen una excesiva
carga de trabajo pueden responder de diferente manera a dichas exigencias,
mientras que unos lo afrontan sin ningan inconveniente, otros pueden presentar

algun grado de estrés.

El estrés laboral serd medido por medio de un cuestionario basado en el MBI
de Maslach (1993), adaptado para el presente estudio, valorado por 5 posibles
alternativas haciendo uso de una escala de Likert, ademas sus niveles son: bajo,

medio y alto (Anexo 2).

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Hernandez y Mendoza (2018), definieron a la poblacién como un “conjunto
de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 199),
es decir, la poblacion son los individuos cuyos rasgos que poseen son comunes,

los cuales pueden ser observados y estudiados. Sobre la poblacion, el presente
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estudio consider6 a los docentes que laboran en la institucion educativa General
Cérdova ubicada en el departamento de Ayacucho, provincia de Vilcashuaméan y
distrito del mismo nombre, de gestion publica, de atencion escolarizada mixta. En

tal sentido, en la siguiente tabla se da a conocer a la poblacién:

Tabla 1
Poblaciéon de estudio

Institucion Educativa Cantidad de docentes

General Cérdova 60

Tomando en cuenta las palabras de Hernandez et al. (2014), quienes
consideraron a la muestra como una reducida porcion de un todo (poblacion),
siendo este un subconjunto propio, que posee rasgos en comun. Es decir, que, al
tomar una pequefia porcion de la poblacion, esta sera igual de representativa ya
gue poseera sus mismas caracteristicas que haran posible al investigador, llegar a
resultados generalizados respecto a la poblacion, por lo dicho puedo indicar que en
el presente trabajo la muestra es el universo poblacional, esto quiere decir que es

una muestra censal.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El recojo de informacion es muy necesario, ya posibilita brindar una
respuesta a los problemas establecidos en una investigacion, en tal sentido, para
dicho fin se tiene que seleccionar técnicas e instrumentos para realizar dicha tarea
de gran relevancia en cualquier estudio, al respecto Hernandez y Duana (2020),
dieron a entender que la técnica son métodos y procedimientos que permiten la
obtencidén de informacidn pertinente para responder a los supuestos planteados en

un trabajo de investigacion.

La técnica que se selecciond para ambas variables fue la encuesta,
caracterizada por su practicidad al recoger la informacién, asimismo, su propia
aplicacibn comunmente se da en un solo momento, mediante items propuestos que
tienen relacion con los indicadores que, fueron identificados de la dimension,
asimismo, la encuesta se diferencia de otras técnicas al no establecer un trato

directo con los encuestados (Carhuancho et al., 2019).
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Asimismo, el instrumento fue el cuestionario, con 29 items para clima

organizacional y 17 items para estrés laboral adaptado de la MBI de Maslach.

Tabla 2

Ficha Técnica del Cuestionario sobre Clima Organizacional

Nombre Cuestionario sobre clima organizacional

Autora Bach. Eva Consuelo Jacobo Guerra.

Afio 2021

Lugar Vilcashuaméan, Ayacucho

Objetivo Recolectar datos sobre clima organizacional.

Muestra 60 docentes de la institucion educativa General Cérdova
Confiabilidad 0,926 de alfa de Cronbach.

Escala de medicién

Cantidad de items

Tiempo

Likert, ordinal:
(1) Nunca, (2) casi hunca, (3) a veces, (4) Casi siempre y (5)
Siempre.

29 items.

40 minutos aprox.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario sobre estrés laboral

Nombre Cuestionario sobre estrés laboral

Autor Maslach (1993) MBI para estrés laboral.

Adaptacion Bach. Eva Consuelo Jacobo Guerra.

Afo: 2021

Lugar: Vilcashuaman, Ayacucho

Obijetivo: Recolectar datos sobre estrés laboral.

Muestra: 60 docentes de la institucion educativa General Cordova
Confiabilidad 0,959 de alfa de Cronbach.

Escala de medicién

Cantidad de items:

Tiempo:

Likert, ordinal:

(1) Nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) Casi siempre y (5)
Siempre.

17 items.

15 minutos aprox.
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Vara (2015), menciond que la validez consiste en evidenciar el grado que
realmente tiene el instrumento de recojo de informacion al medir lo que pretende
medir, es decir, que para que un instrumento sea valido debe sus items tener
concordancia con los indicadores que fueron extraidos de las dimensiones de la
variable de estudio. El presente estudio ejecut6 la validez de contenido, al solicitar
su opinién de especialistas, los cuales evaluaron el grado de pertinencia, relevancia
y claridad.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), dijeron que la confiabilidad es la
evidencia del grado de consistencia referido a la calificacion obtenida por un
conjunto similar de personas al aplicar el mismo instrumento, es decir, que al
aplicarse el instrumento se esperan iguales resultados, en tal sentido, para
evidenciar el grado de confiabilidad se dispuso de una prueba piloto con 10

participantes, luego, se uso el coeficiente de alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente de 0,926 para clima
organizacional y un 0,959 para estrés laboral, lo que se concluye que ambos

instrumentos poseen una confiabilidad muy alta.

3.5 Procedimientos
El presente estudio hizo uso de diversas etapas que se fueron ejecutando

secuencialmente.
En primer lugar, se selecciono el titulo y lugar de investigacion.

En segundo lugar, se buscé informacion que sean el soporte del presente
estudio en diversos buscadores especializados, posteriormente, se seleccionaron

los de gran relevancia.

Luego, se localiz6 al personal a cargo de la direccion de la casa de estudio

en donde se realiz0 la investigacion, para solicitar los permisos respectivos.

Ya habiendo recibido el permiso, se propuso una reunion, para dar a conocer
el propdsito, relevancia e importancia del estudio, asimismo los aspectos éticos

claves sobre el anonimato y confidencialidad de los participantes.

Ya habiendo obtenido el permiso de los docentes, se inicié con el recojo de

informacion, para tal motivo se cre6 una Formulario con apoyo de una herramienta
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de Google, y se facilité a los docentes el link generado de la misma.

3.6 Método de andlisis de datos

El presente estudio, ha seguido el siguiente constructo metédico para
realizar el analisis de datos:

En primer lugar, ya teniendo los datos que se recolectaron, se paso6 a
ordenarlos en una base de datos creada en el software Excel version 2019,

teniendo en cuenta sus dimensiones y las variables.

Posteriormente, los datos se pasaron al programa SPSS version 26, para su
analisis estadistico.

Respecto al analisis descriptivo, se crearon tablas y gréficos, referente a los
niveles de las dimensiones como de la variable con sus respectivas

interpretaciones.

Obtenido los resultados anteriores, se aplico el uso de la correlacion de

Spearman, que permitio contrastar las hipotesis planteadas.

3.7 Aspectos éticos

Se tomo en consideracién el anonimato y confidencialidad, también la libre
participacion de las personas que conformen la muestra, ademas, asimismo, se
preservo la veracidad de los datos que se obtenga sin manipulacion alguna que
pueda alterar los resultados, se respet6 el derecho de autor, citando correctamente
cada idea obtenida por diversos autores y la normativa de la misma casa de estudio
propuesta en la guia de productos de investigacion como la norma APA en su 7ma.
Edicion.

Romm (2020), menciono que el actuar de cada persona no deben de dafar
a otras, en realidad deben de maximizar los beneficios probables y minimizar los

dafios posibles.
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V. RESULTADOS

Anélisis descriptivo
Tabla 4

Niveles de clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0.0 0.0 0.0
Clima Medio 35 58.3 58.3 58.3
Organizacional
Alto 25 41.7 41.7 100.0
Total 60 100,0 100,0
Figura 1
Gréfico de los niveles de clima organizacional
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Clima organizacional

Tomando en consideracion los hallazgos descriptivos evidenciados en

la tabla 4 como en la figura 1, se puede decir que del 100% (60) de docentes que

participaron en el presente estudio, el 58.3% (35), percibe al clima organizacional

en un nivel medio y el 41.7% (25) lo ubica en un nivel alto, lo cual permite concluir

gue hay una tendencia alta sobre el clima organizacional.
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Tabla 5

Niveles de estrés laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 14 23.3 23.3 23.3
Estrés laboral Medio 45 75.0 75.0 98.3
Alto 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100,0 100,0

Figura 2

Grafico de los niveles de estrés laboral

Frecuencia

Eajo Medio Alto

Estrés laboral

Los resultados descriptivos de la variable estrés laboral que se encuentran
organizados en la tabla 5 y figura 2, nos permiten concluir que del 100% (60) de
docentes participantes en el presente estudio, el 23.3% (14) posee un estrés laboral
bajo, ademas, el 75.0% (45) percibe un estrés laboral medio y el 1.7% (1) posee un
estrés laboral alto. Cabe sefialar que la mayor cantidad de docentes percibe que el
estrés en un nivel medio preocupante para el trabajo remoto actual.
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Tabla 6

Niveles de la dimensién agotamiento emocional

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 10.0 10.0 10.0
Agotamiento .
emocional Medio 36 60.0 60.0 70.0
Alto 18 30.0 30.0 100.0
Total 60 100,0 100,0
Figura 3

Gréfico de los niveles de la dimension agotamiento emocional

Frecuencia

Eajo Medio Alto

Agotamiento emocional

Respecto a los resultados descriptivos sobre los niveles de la dimensién
agotamiento emocional que se han sistematizado y evidenciado en la tabla 6 y
figura 3, permite afirmar que del 100% (60) de docentes que participaron en el
presente estudio, el 10.0% (6), considera que el agotamiento emocional se
encuentra en un nivel bajo, asimismo, el 60.0% (36), de los encuestados consideré
gue el agotamiento emocional esta en un nivel medio y el 30.0% (18) de docentes
en un nivel alto.
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Tabla 7

Niveles de la dimensién despersonalizacion

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Bajo 43 71.7 71.7 71.7

Despersonaliz .

acion Medio 16 26.7 26.7 98.3

Alto 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100,0 100,0

Figura 4

Gréfico de los niveles de la dimension despersonalizacion

Frecuencia

Eajo Medio Alto

Desperzonalizacion

Los resultados descriptivos de la dimension despersonalizacion de la
variable estrés laboral se encuentran evidenciados en la tabla 7 y en la figura 4,
permitiendo concluir que del 100% (60) de docentes que participaron en el presente
estudio, el 71.7% (43), considera que la despersonalizacién se encuentra en un
nivel bajo, asimismo, el 26.7% (16), de los encuestados consideré que la
despersonalizacion esta en un nivel medio y el 1.7% (11) de docentes en un nivel
alto.
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Tabla 8

Niveles de la dimensidn realizacion personal

Nivel Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje apgl;(;fl?lglz
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Realizacién .
personal Medio 20 33,3 33,3 33,3
Alto 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Figura 5
Gréfico de los niveles de la dimension realizacion personal
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Realizacion personal

Sobre la dimensidn realizacion personal de la variable estrés laboral, la tabla
8y figura 5 muestra que del 100% (60) de docentes que participaron en el presente
estudio, el 33,3% (20) de docentes considera que la realizacion personal se
encuentra en un nivel medio, y el 66,7% (40) en un nivel alto, asimismo, ninguno

de ellos percibio a la realizacién personal en un nivel bajo.
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Consideraciones para la prueba de hipétesis

Segun Espinoza (2018), para corroborar un supuesto (hipétesis), la misma
debe ser sometida a un contraste con los datos recolectados de una determinada
realidad, es decir, que la persona que tiene el rol de investigar debe de someter a
prueba su supuesto y para realizarlo debe de establecer mediante técnicas de
contraste si la hipétesis concuerda o no con los datos recolectados, en tal sentido,
cabe sefalar que solamente se pueden dar dos casos posibles: o bien se confirma
la hipétesis planteada (Ha), o bien se desconfirma o refuta (Ho).

Decision estadistica

Para Dagnino (2014), la probabilidad de obtencién de resultados
observables es el p-valor, método que apoya a la toma de decisiones, ademas
indicar que el grado de significancia (a) en el presente estudio es de 95% con un

margen de error del 5%, y que, ademas:

Si p-valor < a=0,05, entonces se rechaza la Ho.

Si p-valor > a=0,05, entonces se no se rechaza la Ho.

Hipotesis general
Ho: El nivel relacién que existe entre clima organizacional y estrés laboral no es
significativa en docentes de la institucion educativa General Cérdova de

Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Ha: El nivel relacion que existe entre clima organizacional y estrés laboral es
significativa en docentes de la institucion educativa General Cérdova de

Vilcashuaman. Ayacucho 2021.
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Tabla 9

Correlaciéon de clima organizacional y estrés laboral

Clima Estrés
Organizacional Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 -,450™
Clima . .
o Sig. (bilateral) ,000
Organizacional
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion -,450™ 1,000
Estrés Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Latabla 9, muestra los hallazgos de la correlacion de Spearman, el cual tiene

una significancia de 0.000 < 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

concluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con el estrés

laboral, con un coeficiente de -0.450, siendo una correlacion inversa moderada.

Hipotesis especifica 1

Ho: EIl nivel de relacion que existe entre clima organizacional y agotamiento

emocional no es significativa en docentes de la institucion educativa General

Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Ha: EIl nivel de relacion que existe entre clima organizacional y agotamiento

emocional es significativa en docentes de la institucion educativa General

Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Tabla 10

Correlacion de clima organizacional y agotamiento emocional

Clima Agotamiento
Organizacional Emocional
. Coeficiente de correlacion 1,000 -,320"
Clima Sig. (bilateral) 013
Organizacional g ' ’
Rho de N 60 60
Spearman A . Coeficiente de correlacion -,320° 1,000
otamiento . .
g . Sig. (bilateral) ,013
emocional
N 60 60

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

30



La tabla 10, muestra los hallazgos de la correlacion de Spearman, el cual
tiene una significancia de 0.013 < 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
concluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
agotamiento emocional, con un coeficiente de -0.320, siendo una correlacion

inversa moderada.

Hipotesis especifica 2
Ho: ElI nivel de relacion que existe entre clima organizacional vy
despersonalizacion no es significativa en docentes de la institucion educativa

General Cordova de Vilcashuaméan. Ayacucho 2021.

Ha: ElI nivel de relacion que existe entre clima organizacional vy
despersonalizacion es significativa en docentes de la institucion educativa

General Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Tabla 11

Correlacion de clima organizacional y despersonalizacion

Clima Despersonali
Organizacional zacion

_ Coeficiente de correlacion 1,000 -,422"

Clima . .
o Sig. (bilateral) . ,001

Organizacional
Rho de N 60 60
Spearman 5 i Coeficiente de correlacion -,422" 1,000
espersonaliza gy (vilateral) 001 .
ciéon

60 60

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

La tabla 11, muestra los hallazgos de la correlacién de Spearman, el cual
tiene una significancia de 0.001 < 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula 'y se
concluye que el nivel de relacién entre clima organizacional y la despersonalizacion,
se relacionan significativamente con un coeficiente de -0.422, siendo una

correlacion inversa moderada.
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Hipdtesis especifica 3

Ho: EIl nivel de relacion que existe entre clima organizacional y realizacion

personal no es significativa en docentes de la institucion educativa General

Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Ha: EIl nivel de relacion que existe entre clima organizacional y realizacion

personal es significativa en docentes de la institucion educativa General

Cordova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.

Tabla 12
Correlacion de clima organizacional y realizacion personal
Clima Realizacion
Organizacional personal
Coeficiente de correlacion 1,000 -,175
Clima . .
o Sig. (bilateral) . ,182
Organizacional
Rho de N 60 60
Spearman Realizacis Coeficiente de correlacion -,175 1,000
eallzaclon 0 (bilateral) 182 .
personal
N 60 60

La tabla 12, muestra los hallazgos de la correlacion de Pearson, el cual tiene

una significancia de 0.182 > 0.05, por lo que no se rechaza la hipoétesis nula y se

concluye que el clima organizacional no se relaciona significativamente con la

realizacion personal, con un coeficiente de -0,175 siendo una correlacion negativa

baja.
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V.  DISCUSION

Conforme a los resultados que se obtuvieron al haber aplicado los
instrumentos de recojo de informacion considerados en el presente estudio, nos
demostré6 que un 41.67% evidencia una tendencia alta sobre el clima
organizacional, indicando el empefio y compromiso con su trabajo, muy a pesar de
gue exista un grupo de personas con pensares divergentes, eligen respetar sus
opiniones. Asi mismo, referente al estrés laboral indica que la mayor cantidad de
docentes se ubico en el estrés medio con un 75,0%, preocupante para el trabajo
remoto actual.

El objetivo general de la presente investigacion busco determinar el nivel de
relacién que existe entre clima organizacional y estrés laboral, de acuerdo a los
resultados obtenidos nos muestra que existe una correlacion significativa inversa
moderada de (p <.05) y, Rho =-0.450. cuyos resultados se asemejan a los trabajos
citados en la presente investigacion como, Jara (2020), dicha investigacion
realizada en las instituciones educativas del distrito de Rimac, indicando como
resultado que existe una correlacion estadisticamente significativa e inversa de (r=
-0,450, p<0,05) entre ambas variables, ademas Guerra et al. (2017), en su estudio
realizado en la ciudad de Quito, indica como resultado que existe una relacion
significativa inversa con un -0,20 de correlacion de Spearman, concluyendo que el
incremento de satisfaccion laboral se relaciona con la disminucion del estrés, esto
quiere decir que a mayor satisfaccion laboral menor estrés. Es decir, el estrés es
considerado como un desconcierto referente al ser humano y a posibles
requerimientos externos, que se le atribuye a una gran variedad de situaciones,
como una mala relacion, conflictos entre el trabajador con la organizacion, etc.
Chéavez et al. (2018). Asi mismo, se le indica al estrés como una consecuencia del
desconcierto de la persona y el ambiente donde labora Edward et al. (1978).

Karasek y Theorell (1990), en su modelo afirm6 que el nivel de estrés se
hace presente altamente cuando hay exigencia en el trabajo y la persona al no tener
control necesario sobre sus capacidades puede sobrellevar a que no las cumpla

trayendo consigo problemas laborales por su bajo rendimiento.

Sobre clima organizacional, Likert (1967), indic6 que la manera como se
comportan los trabajadores, depende del comportamiento administrativo y que

ademas depende de las condiciones de trabajo que son percibido por ellos mismos,
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en tal sentido se afirmd que la reaccion esta condicionada por lo percibido,
asimismo. Sagredo y Castell6 (2019), resaltaron la importancia de la variable clima
organizacional en sentido de las relaciones que tienen las personas y como éstas
son de gran importancia con el fin de brindar una ruta que sirve para afrontar
situaciones variadas como organizacion, valordndose el respeto mutuo y el
liderazgo que debe estar presente en los actores organizacionales.

Sobre el primer objetivo especifico, se determind el nivel de relaciébn que
existe entre clima organizacional y agotamiento emocional demostrando que la
relacion es significativa (Rho = -0.320), con una correlacién inversa moderada.
Dicho resultado se ajusta al estudio realizado por Calahorrano (2019), en su
investigacion hecho a docentes de una unidad educativa fiscal del Ecuador
determinando como resultado Rho = -0.765, que indica Media Alta correlacion
Negativa demostrando que existe relacion entre ambas variables. Esto quiere decir
gue, a un clima organizacional favorable se evidencia una disminucion del
agotamiento emocional. Lo dicho, encaja con la definicion de Iglesias y Torres
(2018), indicando al clima organizacional como una agrupacion de percepciones
referidos a las caracteristicas concernientes a la organizacion que llegan a
influenciar en las actividades, comportamiento de los trabajadores y al ambiente
psicosocial en donde se desarrollan los colaboradores de dicha organizacion. De la
misma manera, lo dicho por Maslach (1993), da a entender que el agotamiento
emocional implica que el asumir conflictos y adaptarse a ciertas circunstancias
organizacionales, se evidencia un desgaste y agotamiento, perdiendo la energia

progresivamente.

De la misma manera, se determin6 en el segundo objetivo especifico del
presente estudio el nivel de relacidbn que existe entre clima organizacional y
despersonalizacion, obteniendo como resultado (0.001 < 0.05) indicando una
significancia entre ambas variables, con un coeficiente de -0.422, siendo una
correlacién inversa moderada. Dicho estudio se asemeja con Cabrera (2019), quien
obtuvo como resultado una relacién inversa con un indice de -0,051, concluyendo
a que, si el clima institucional es aceptable, en consecuencia, el estrés laboral es
bajo. Estos resultados coinciden con lo dicho por Gudivana (2014), quien describio
al clima organizacional como un fendbmeno gque se percibe siendo influenciado por

un entorno interno o externo, ademas es duradero, pero cambiante debido a
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influencias internas y externas, ello nos hace pensar que el clima organizacional
puede verse como un resumen de las percepciones compartidas o individuales de
una organizacion. De la misma manera (Maslach, 1993), indic6 en su estudio que
los trabajadores que llegan a padecer de despersonalizaciéon, pueden no lograr
preocuparse o desesperarse, obteniendo estrés constante que perjudicaria su vida

cotidiana.

En cuanto al tercer objetivo especifico, determiné el nivel de relacién que
existe entre clima organizacional y realizacion personal se determiné que no se
relaciona significativamente, cuyo resultado fue de -0.175 de coeficiente, siendo
una correlacion baja. Esto coindice con el estudio realizado por Parian (2020), cuyo
estudio indicaron los resultados inferenciales evidenciando un -0,123 de relacién

entre ambos, concluyendo que el estrés laboral no altera al desempefio docente.

Niebles et al. (2019), demostré que el clima organizacional es el resultado
del analisis de un entorno laboral donde los colaboradores se interrelacionan para
conseguir sus metas planteadas tanto institucionales como personales. Respecto
ala realizacion personal Maslach (1993), indico que son respuestas negativas hacia
el propio ser y hacia su labor enmarcado en una poderosa insatisfaccion,
percibiéndose baja autoestima, al verse decepcionado, descontento e insatisfecho
como su desempefio laboral. Esto quiere decir, que el clima organizacional no se
relaciona con la realizaciéon personal de un individuo, ya que este, se puede
establecer metas de acciones hasta lograrlas, aceptando la derrota o el error de
manera distinta permitiendo crecer personal y profesionalmente sin limitarse a

ninguna de estas acciones por ningun motivo, hasta que se convierta en algo real.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: En consideracion al objetivo general se buscé determinar el nivel
de relacién que existe entre clima organizacional y estrés laboral, demostrando que
las variables mencionadas tienen una relacién significativa entre si, de 0.000 < 0.05,
con un coeficiente de -0.450, llegando a concluir que ambas variables se relacionan
de manera inversa moderada, esto puede depender de muchos factores externos
o internos. Por esta razén, se concluye que, a mayor estrés laboral, menor es nivel

del clima organizacional.

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico, queda demostrado que,
las variables tienen una significancia de 0.013 < 0.05, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se concluye que, el clima organizacional se relaciona
significativamente con el agotamiento emocional, con un coeficiente de -0.320,
siendo una correlacion inversa moderada. En consecuencia, al evidenciar un nivel
elevado en la dimension de agotamiento emocional menor serad el clima

organizacional.

Tercera: En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind que el nivel
de relacién entre clima organizacional y la despersonalizacién, se relacionan
significativamente cuyo nivel fue de 0.001 < 0.05 y con un coeficiente de -0.422, lo
gue permite concluir que una hay una correlacion inversa moderada. Por lo tanto,

a mayor nivel de despersonalizacion se evidenciara un menor clima organizacional.

Cuarta: A cerca del tercer objetivo especifico, se concluy6é que el clima
organizacional no se relaciona significativamente con la realizacion personal cuyo
nivel fue de 0.185 > 0.05, dando como resultado un coeficiente de -0.175,
evidenciando una asociacion inversa. En tal sentido se determind que la realizaciéon
personal, no afecta al clima organizacional de la Institucion Educativa General

Cérdova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al evidenciar un estrés laboral moderado, los directivos de la
Institucion Educativa General Cordova de Vilcashuaman deben establecer talleres
destinados a los docentes, para lograr disminuir el nivel de estrés y obtener un
equipo de trabajo fortalecido, generando con ello un clima organizacional favorable.

Segunda: Al evidenciar que el clima organizacional tiene una correlacion
inversa moderada con el estrés laboral, se recomienda al area de convivencia
escolar de la ugel de Vilcashuaman, trabajar de manera conjunta con los directivos
para elaborar y desarrollar un plan de accion con el objetivo de mejorar el clima
organizacional, mediante un trabajo interactivo y con ello reducir el estrés laboral,

favoreciendo a los docentes de la zona.

Tercera: La psicologa de la Institucion Educativa debe realizar talleres
grupales que permita la participacion de todos los docentes, con el fin de generar
un clima de confianza y de comunicacion sincera entre los educadores permitiendo
un cambio de actitud y generando un espacio para reflexionar y producir
alternativas de solucién, siendo necesario también incluir a los padres de familia y
generar un trabajo coordinado, ya que de esta manera se facilita la labor del
docente., reduciendo consigo el estrés laboral y generando un clima favorable entre

todos los agentes educativos.

37



REFERENCIAS
Aguilar, A., y Mayorga, M. (2020). Relacion entre estrés docente y sindrome de Burnout en
docentes de la Zona 3 de Ecuador. Uniandes EPISTEME. Revista digital de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, 7(2), 265-278.
http://45.238.216.13/0js/index.php/EPISTEME/article/view/1599/1117

Alvites, C. (2019). Estrés docente y factores psicosociales en docentes de Latinoamérica,
Norteamérica y Europa. Propésitos y Representaciones, 7(3), 141 - 178.
http://dx.doi.org/10.20511/pyr2019.v7n3.393

Arguello, M. A. (2019). Gestién administrativa y clima organizacional de los docentes en una
institucion educativa de Guayaquil 2018. [Tesis de maestria, Universidad César
Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/41128

Bada-Quispe, O. F., Salas-Sanchez, R. M., Castillo-Saavedra, E. F., Arroyo-Rosales, E. M., y
Carbonell-Garcia, C. E. (2020). Estrés laboral y clima organizacional en docentes
peruanos. Medisur, 18(6), 1138-1144. http://scielo.sld.cu/pdf/ms/v18n6/1727-897X-
ms-18-06-1138.pdf

Bareiro, M. E. (2017). El estrés y su influencia en la calidad de vida. Multimed, 21(6), 971-982.

http://www.revmultimed.sld.cu/index.php/mtm/article/view/688

Cabrera, M. A. (2019). Clima institucional y estrés laboral en docentes de la I.E.E. “Joaquin
Capelo” — Chanchamayo — 2018. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo].
Repositorio UCV. https://hdl.handle.net/20.500.12692/35168

Ccorahua, H. N. (2018). Estrés laboral en los docentes y clima organizacional de la red
patibamba - 2017. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo].
Repositorio UCV. https://hdl.handle.net/20.500.12692/28196

Calahorrano, O. I. (2019). Identificacién de los niveles de estrés laboral y su relacién con el
clima organizacional del personal docente de educacidon basica de una unidad
educativa fiscal. [Tesis de maestria, Universidad Central de Ecuador].
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/19801/1/T-UCE-0007-CPS-012-P.pdf

Calcina, Y. (2016). The institutional climate and its incidence on the work performance of the
teachers of the faculty of social sciences of the national university of the altiplano and
faculty of educational sciences Andean university Néstor Caceres Velasquez - Peru
2012. Communication, 5 (1), 22- 29.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-
71682014000100003&Ing=es&ting=.

38


http://45.238.216.13/ojs/index.php/EPISTEME/article/view/1599/1117
http://dx.doi.org/10.20511/pyr2019.v7n3.393
https://hdl.handle.net/20.500.12692/41128
http://scielo.sld.cu/pdf/ms/v18n6/1727-897X-ms-18-06-1138.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/ms/v18n6/1727-897X-ms-18-06-1138.pdf
http://www.revmultimed.sld.cu/index.php/mtm/article/view/688
https://hdl.handle.net/20.500.12692/35168
https://hdl.handle.net/20.500.12692/28196
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/19801/1/T-UCE-0007-CPS-012-P.pdf
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682014000100003&lng=es&tlng
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682014000100003&lng=es&tlng

Carhuancho, I. M., Nolazco, F. A., Sicheri, L., Guerrero, M. A., y Casana, K. M. (2019).
Metodologia para la  investigacion  holistica.  (1ra.  Edicién).  UIDE.
https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/3893/3/Metodolog%c3%ada%20para%
201a%20investigaci%c3%b3n%20hol%c3%adstica. pdf

Chandia, F. A,, Vidal, K. A., y Chiang, M. (2017). Relacion Entre Estrés Laboral y Adherencia
a la Dieta Mediterranea (DM) en funcionarios de una Institucion de Educacién Superior,
Chile. Ciencia & Trabajo, 18(55), 58-67. https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/vi8n55/art10.pdf

Chéavez, K., Jaik, A. y Barraza, A. (2018). Estrés laboral docente en educacion preescolar.
Contexto de la reforma educativa. Durango, México: Instituto Anglo Espafiol.
https://docplayer.es/96028100-Estres-laboral-docente-en-educacion-preescolar-

contexto-de-la-reforma-educativa.html

Diaz, E. E., Bafiuelos, J. A., Poblano, E. R., Reyes, R., y Alanfiis, J. (2020). Clima
organizacional bajo el Modelo Litwin y Stringer, Perspectiva Psicosocial en CIES A.C.
Coloquio de Investigacion Multidisciplinario 2020. Journal CIM, 8(1), 633-640.
https://www.researchgate.net/publication/350640770_Clima_Organizacional_bajo_el

_Modelo_Litwin_y_Stringer_Perspectiva_Psicosocial_en_CIES_AC

Echevarria, H. D. (2016). Los disefios de investigacion cuantitativa en psicologia y educacion.
(1ra. Ed). Unrio.

Edwards, J; Caplan, R., & Harrison, R. (1978). Person-environment fit theory: Conceptual
foundations, empirical evidence, and directions for future research. Oxford: Oxford

University Express.

Estrada, E. G., Roque, M., Paredes, Y., y Quispe, R. (2020). Clima organizacional y sindrome
de burnout en docentes de una institucion educativa de educacion basica de la ciudad
de Puerto Maldonado. Revista de Produccién, Ciencias e Investigacion, 4(33), 41-48.
https://doi.org/10.29018/issn.2588-1000vo0l4iss33.2020pp41-48

Gil, J. L., Leon, J. L., y Morales, M. (2017). Los paradigmas de investigacién educativa, desde
una perspectiva critica. Revista Conrado, 13(58), 72-74.

https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/476

Gudivada, R. (2014). A Study on Predictor Variables of Organizational Climate in Educational
Institutes.  Acta  Universitatis Danubius, 10(6), 33-47. http://journals.univ-

danubius.ro/index.php/oeconomica/article/view/2581/2302

Guerra, P., Santander, S., y Rodriguez, P. (2017). Satisfaccion laboral y su relacion con el

estrés. Revista Ciencia Ameérica, 6(1), 17-23.

39


https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/3893/3/Metodolog%c3%ada%20para%20la%20investigaci%c3%b3n%20hol%c3%adstica.pdf
https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/3893/3/Metodolog%c3%ada%20para%20la%20investigaci%c3%b3n%20hol%c3%adstica.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v18n55/art10.pdf
https://docplayer.es/96028100-Estres-laboral-docente-en-educacion-preescolar-contexto-de-la-reforma-educativa.html
https://docplayer.es/96028100-Estres-laboral-docente-en-educacion-preescolar-contexto-de-la-reforma-educativa.html
https://www.researchgate.net/publication/350640770_Clima_Organizacional_bajo_el_Modelo_Litwin_y_Stringer_Perspectiva_Psicosocial_en_CIES_AC
https://www.researchgate.net/publication/350640770_Clima_Organizacional_bajo_el_Modelo_Litwin_y_Stringer_Perspectiva_Psicosocial_en_CIES_AC
https://doi.org/10.29018/issn.2588-1000vol4iss33.2020pp41-48
https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/476
http://journals.univ-danubius.ro/index.php/oeconomica/article/view/2581/2302
http://journals.univ-danubius.ro/index.php/oeconomica/article/view/2581/2302

http://cienciamerica.uti.edu.ec/openjournal/index.php/uti/article/view/68/53

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion
(6ta.Edicion). McGraw-Hill. https://www.uca.ac.cr/wp-

content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Hernandez-Sampieri, R., y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion: las rutas

cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill education.

Hernandez, S. L., y Duana, D. (2020). Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Boletin Cientifico de las Ciencias Economico Administrativas del ICEA, 9(1), 51-53.

https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/6019/7678

Hisyam, M., Sridana, N., & Waluyo, U. (2019). Relationship between Transformational
Leadership, Compensation, and Organizational Climate with Teachers’ Performance.
International Journal of Multicultural and Multireligious Understanding, 6(6), 216-233.
http://dx.doi.org/10.18415/ijmmu.v6i6.1218

Iglesias, A. L., y Torres, J. M. (2018). Un acercamiento al Clima Organizacional. Revista
Cubana de Enfermeria, 34(1), 197-209. http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-
03192018000100016&script=sci_arttext&ting=en

Jara, K. (2020). Clima organizacional y estrés laboral en los docentes de instituciones
educativas particulares del distrito de Rimac. Lima.2020. [Tesis de licenciatura,
Universidad César Vallejo]. Repositorio UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/63956

Jauregui, K., y Louffat, E. (2019). Cultura y clima organizacional: fundamentos e instrumentos.

Pearson Educacion. http://www.ebooks7-24.com/?il=10382

Karasek, R. & Theorell, T. (1990). Healthy Work, Stress, productivity and the reconstruction of

working life. New York: Basic Books.
Likert, R. (1967). The human organization. New York: McGraw-Hill

Litwin, G., & Stinger, H. (1968). Motivation and organizational climate. Division Of Reserch,

Graduate School of Business Administration. New York: Harvard University.

Loredana, A. y Alessandro, P. (2019). Evaluacién del estrés laboral del profesorado: una
contribucién a la validacion italiana del Indez of Teaching Stress (ITS-20). Aula Abierta,
48(3), 261-270. https://doi.org/10.17811/rifie.48.3.2019.261-270

40


http://cienciamerica.uti.edu.ec/openjournal/index.php/uti/article/view/68/53
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article/view/6019/7678
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-03192018000100016&script=sci_arttext&tlng=en
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-03192018000100016&script=sci_arttext&tlng=en
https://hdl.handle.net/20.500.12692/63956
http://www.ebooks7-24.com/?il=10382
https://doi.org/10.17811/rifie.48.3.2019.261-270

Mafas, I., Franco, C., y Justo, E. (2011). Reduccién de los Niveles de Estrés Docente y los
Dias de Baja Laboral por Enfermedad en Profesores de Educacion Secundaria
Obligatoria a través de un Programa de Entrenamiento en Mindfulness. Clinica y Salud,
22(2), 121-137. http://dx.doi.org/10.5093/cl2011v22n2a3

Maslach, C. (1993). El estrés profesional. Madrid: TEA ediciones.

Maslach, C., y Jackson, S. (1997). Sindrome del quemado por estrés laboral asistencial. TEA
Ediciones, Madrid.

Niebles, W., Hoyos, L., y De La Ossa, S. (2019). Clima Organizacional y Desempefio Docente
en Universidades Privadas de Barranquilla. Saber, Ciencia Y Libertad, 14(2), 283-294.
https://doi.org/10.18041/23823240/saber.2019v14n2.5893.

Naupas, H., Valdivia, M. R., Palacios, J. J., y Romero, H. E. (2018). Metodologia de la
investigacion: Cuantitativa — Cualitativa y Redaccion de la Tesis. (5ta. Ed.). Bogota:
Ediciones de la u. https://corladancash.com/wp-
content/uploads/2020/01/Metodologia-de-la-inv-cuanti-y-cuali-Humberto-Naupas-

Paitan.pdf

ONU (2019). Organizacion de las Naciones Unidas. OIT alerta de un aumento del estrés
laboral con consecuencias cada vez mas graves.
https://news.un.org/es/story/2016/04/1356021

Papic, K. (2018). La comunicacién organizacional interna en la organizacion educativa. Foro

Educacional, (30), 11-39. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6669651

Parian, J. A. (2020). Estrés laboral y desempefio docente durante el aislamiento social en
educadores la UGEL N° 312 Ayacucho, Lima 2020. [Tesis de maestria, Universidad
César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/51029

Patlan, J. (2019). ¢ Qué es el estrés laboral y cdmo medirlo? Salud Uninorte, 35(1), 139-167.
http://dx.doi.org/10.14482/sun.35.1.158.72

Pérez, J. (2015). El positivismo y la investigacién cientifica. Revista Empresarial ICE, 9(3), 29-

34. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6419741

Rodriguez, A., y Pérez. A. O (2017). Métodos cientificos de indagacion y de construccion del
conocimiento. Revista EAN, 82, 179-200.
https://doi.org/10.21158/01208160.n82.2017.1647

Rodriguez, J. A., Guevara, A., y Viramontes, E. (2017). Sindrome de burnout en docentes.
Revista de Investigacion Educativa de la REDIECH, 8(14), 1-24.

41


http://dx.doi.org/10.5093/cl2011v22n2a3
https://doi.org/10.18041/23823240/saber.2019v14n2.5893
https://corladancash.com/wp-content/uploads/2020/01/Metodologia-de-la-inv-cuanti-y-cuali-Humberto-Naupas-Paitan.pdf
https://corladancash.com/wp-content/uploads/2020/01/Metodologia-de-la-inv-cuanti-y-cuali-Humberto-Naupas-Paitan.pdf
https://corladancash.com/wp-content/uploads/2020/01/Metodologia-de-la-inv-cuanti-y-cuali-Humberto-Naupas-Paitan.pdf
https://news.un.org/es/story/2016/04/1356021
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6669651
https://hdl.handle.net/20.500.12692/51029
http://dx.doi.org/10.14482/sun.35.1.158.72
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6419741
https://doi.org/10.21158/01208160.n82.2017.1647

http://www.scielo.org.mx/pdf/ierediech/v8n14/2448-8550-ierediech-8-14-45.pdf

Romm, N. (2020). Reflections on a Post-Qualitative Inquiry With Children/Young. Forum
Qualitative Sozialforschung / Forum: Qualitative Social Research, 21(1), 1 - 37.
http://dx.doi.org/10.17169/fqs21.1.3360

Sagredo, E. y Castello, A. (2019). Gestion directiva y clima organizacional en la educacién de
personas en Chile. Revista Actualidades Investigativas en Educacion, 19(2), 1-23.
https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/aie/article/view/36895

Segredo, A. M., Garcia, A. J., Leon, P., y Perdomo, I. (2017). Desarrollo organizacional, cultura
organizacional y clima organizacional. Una aproximacion conceptual. INFODIR,
13(24), 86-99. https://www.medigraphic.com/pdfs/infodir/ifd-2017/ifd1724k.pdf

Simbron-Espejo, S. F., y Sanabria-Boundri, F. M. (2020). Liderazgo directivo, clima
organizacional y satisfaccion laboral del docente. Revista Interdisciplinaria de
Humanidades, Educacion, Ciencia y Tecnologia, 6(1), 59-83.
https://doi.org/10.35381/cm.v6i10.295

Taipe, J. M. (2019). Inteligencia interpersonal y clima organizacional en docentes de
educaciéon secundaria del distrito de Huando — Huancavelica [Tesis de maestria,
Universidad Nacional del Centro del Perd].
http://repositorio.uncp.edu.pe/handle/lUNCP/5729

Tejero, C. y Fernandez, J. (2010). Estrés laboral y direccidén escolar. Escala de medicion y
jerarquia de estresores. Bordén, 62(1), 123-137.
https://recyt.fecyt.es/index.php/BORDON/article/view/29111/15528

Vara, A. (2015). 7 pasos para elaborar una tesis. Lima: Editorial Macro E.LR.L.
https://www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOSPARA-UNA-
TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-lasustentaci%C3%B3n.pdf

Zuniga, S. y Pizarro, V. (2018). Medidas de estrés laboral en docentes de una escuela
secundaria publica regional. Informacién tecnolégica, 29 (1), 171180.
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642018000100171

42


http://www.scielo.org.mx/pdf/ierediech/v8n14/2448-8550-ierediech-8-14-45.pdf
http://dx.doi.org/10.17169/fqs21.1.3360
https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/aie/article/view/36895
https://www.medigraphic.com/pdfs/infodir/ifd-2017/ifd1724k.pdf
https://doi.org/10.35381/cm.v6i10.295
http://repositorio.uncp.edu.pe/handle/UNCP/5729
https://recyt.fecyt.es/index.php/BORDON/article/view/29111/15528

ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y estrés laboral en docentes de la institucién educativa General Cérdova de Vilcashuaman. Ayacucho 2021.
AUTOR: Bach. Jacobo Guerra, Eva Consuelo.
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20217
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2021.
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Cordova de Vilcashuaman.
Ayacucho 2021.
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2021.

Hipdtesis General:

HG: EIl nivel de relacién que
existe entre clima
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es significativa en docentes de
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2021.

Hipotesis especificas:
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2021.
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Variable 1: Clima organizacional
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medicién rangos
Trabajo en equipo. 1,23,
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jefes y trabajadores. 12,13
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remuneracion Remuneracion. 16 1: Nunca 29-67
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directiva y
reglamento.
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Desarrollo
profesional. 24, 25,
Apoyo y soporte Participacion en la | 26, 27,
organizacion. 28, 29

Satisfaccion por su
trabajo.




PE3: ¢Cual es el nivel de
relacion que existe entre clima
organizacional y realizacion
personal en docentes de la
institucion educativa General
Cérdova de Vilcashuaméan?
Ayacucho 2021?

OES3: Determinar el nivel de
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Vilcashuaman. Ayacucho
2021.

Variable 2: Estrés laboral

. . . . Escalade Niveles o
Dimensiones Indicadores items L
medicién rangos
- Evidencia 12
Agotamiento agotamiento. 3,4
emocional - Manifiesta fatlga._ 5,6
- Esfuerzo al trabajar.
- Evidencia frustracion. Bajo:
- Trato al estudiante. 1: Nunca 17-39
- Insensibilidad. 2: Casi nunca
despersonalizac | - Actitud 7,8,9, : Medio:
"y 3: Aveces
ion despreocupada. 10 4 Casi Si 40-62
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culpabilidad. 5: Siempre Alto:
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Realizaci6n - Muestra 13, 14,
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético-deductivo.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicado.

Nivel:
Correlacional.

Disefio:
No experimental.

Poblacién:
60 docentes de la institucién
educativa General Cérdova.

Tipo de muestreo:
Muestreo no-probabilistico.

Tamafio de muestra:

60 docentes pertenecientes a la
institucion  educativa General
Cérdova (muestra censal).

Variable 1: Clima Organizacional.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Estrés Laboral.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva:
Al andlisis descriptivo ha permitido que se elabore y presente la

informacion en tablas de frecuencias y porcentajes, detallando de
manera cuantitativa, el comportamiento de las variables y sus
dimensiones; como la representacion a través de graficos de barras
gue pueden complementar la descripcion de las variables de estudio
en funcion a los objetivos trazados en el presente proyecto de
investigacion.

Diferencial:
Para la prueba de hipétesis se utilizara la prueba de Spearman.




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables de Definicién Definicién Dimension Indicadores items Escala de Rango
estudio conceptual operacional medicion.
- Trabajo en
equipo. 1,2,3,4
Liderazgo - Motivacion. 5
- Logro de 6,7
objetivos.
- Comunicacion
i(r;terna.. - 8,9
- Comunicacién
Es la calidad que se Comunicacion entre jefes y| 10,11,12
- organizacional sera . L, .
organlzauo'nal, del mtgadido mediante el informacion. Bajo:
comporta'lm'lento y de uso de un Recompensas y - Recompensas 14, 15 1: Nunca 29-67
_ :82 c%?ggcrﬂfdnc:?:s gﬁ cues_tionario ~ Que remuneracion - R.em~uneracién. 16 2; Casinunca _
Clima un Momento contiene 43 ijtems, - Disefio 3: A veces Medio:
organizacional determinado valorado por una organizacional. 17,18 4: Casi | 68-106
relacionado escala de Likert con - Funcionamiento y siempre
estrechamente con | N€O posibles Estruct operatividad. 19 5: Siempre Alto:
la_motivacién y la alterativas, cuyos structuray normas | - Normas, 107-145
conducta del | F@N9os  son. bajo, procedimientos, 20, 21,
trabajador (Jauregui medio y alto. directiva y| 22,23
y Louffat, 2019). reglamento.
- Apoyo en las
labores. 24, 25
- Desarrollo 26
rofesional.
Apoyoy soporte | Igarticipacién en| 27 28
la organizacion.
- Satisfaccion por 29

su trabajo.




Estrés laboral

Es un desconcierto
referente a la
persona y a posibles
requerimientos

externos, que se le
atribuye a una gran

variedad de
situaciones,

asimismo las
personas que
poseen una excesiva
carga de trabajo

pueden responder de
diferente manera a
dichas exigencias,
mientras que unos lo
afrontan sin ningun
inconveniente, otros
pueden presentar
algin grado de
estrés. (Chavez et
al., 2018).

El estrés laboral sera
medido por medio de
un cuestionario
basado en el MBI de

Maslach (1993),
adaptado para el
presente estudio,
valorado por 5

posibles alternativas
haciendo uso de una
escala de Likert,
ademas sus niveles
son: bajo, medio y
alto.

Agotamiento
emocional

Evidencia
agotamiento.
Manifiesta fatiga.
Esfuerzo al
trabajar.

Evidencia
frustracion.

1,3

4,5

Despersonalizacion

Trato al
estudiante.
Insensibilidad.
Actitud
despreocupada.

Creencia de
culpabilidad.

© 00

Realizacion personal

Evidencia
dificultad.
Muestra
insatisfaccion.
Actitud poco
activa.

Pérdida de Ila
calma.

11, 12,13
14
15
16, 17

1: Nunca

2; Casinunca
3: Aveces

4: Casi
siempre

5: Siempre

Bajo:
17-39

Medio:
40-62

Alto:
63-85




Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo y

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le agradeceremos
de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas ya que sus respuestas

serviran para identificar el nivel de clima organizacional. Por tal motivo le pedimos leer

con atencion y marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmacion.

Marca con un asa (X) en el recuadro de tu respuesta segun la siguiente escala

de valores:
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4
N° ITEMS ESCALA
Dimensién 1: Liderazgo 2134
01 El personal directivo ayuda a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.
02 El personal directivo toma decisiones unilaterales que pueden
afectarme.
03 La gestion de la direccién dedica tiempo a orientar y capacitar a la
plana docente.
04 | Donde laboro existe conductas proactivas.
05 | El personal directivo dinamiza mi trabajo pedagdégico.
06 | El personal directivo expresa empatia en los objetivos institucionales.
07 El personal directivo da a conocer la estructura organizacional de la
institucion
Dimensién 2: Comunicacion 2134
08 | En los grupos de trabajo docente, existe una relacién armoniosa.
09 La gestion de la direccién fomenta y promueve la comunicacion
interna.
10 La gestion directiva tiene comunicacion efectiva con los docentes para
el trabajo técnico pedagégicos.
11 La gestion directiva da indicaciones especificas de la labor
pedagbégica
12 | La gestién directiva escucha los planteamientos de la plana docente.
13 Los comunicados que emiten la gestion directiva de mi institucion
educativa son resueltos.
Dimensién 3: Recompensay remuneracion 21314
14 | Se reconoce la labor docente con distincion.
15 En esta institucion educativa las recompensas e incentivos son
frecuentes
16 Su remuneracion esti acorde con las actividades asignadas en la
institucion educativa.
Dimensién 4: Estructuray normas 21314




17

La direccién asigna tareas y responsabilidades especificas a los
docentes.

18

Comprendes con claridad la estructura organizacional de la institucion
educativa donde laboras.

19

Consideras que en la institucion educativa cumplen sus funciones de
manera eficiente.

20

En la institucion educativa cuenta con planes directivas,
procedimientos para la realizacién de las actividades pedagdgicas.

21

Dominas las tareas o funciones especificas de tu labor docente.

22

Las tareas que Ud. desempefia corresponden a su funcion en la
institucion educativa.

23

Las normas de la institucion educativa son acatadas con
responsabilidad.

Dimensién 5: Apoyo y soporte

24

Cuento con apoyo de los colegas docentes en temas especificos

25

Cuento con apoyo y soporte de los administrativos en mi labor
pedagoégica

26

La institucion me permite desarrollarme profesionalmente.

27

Se fomenta el soporte tecnoldgico en la realizacion de proyecto de
aprendizajes innovadores.

28

Cuento con apoyo y orientacién en temas personales.

29

Cuentas con apoyo emocional de parte de la direccion para realizar
tu trabajo pedagogico.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario que se le proporciona es anénimo y

CUESTIONARIO: ESTRES LABORAL

sus posibles respuestas a las preguntas son confidenciales, asi que le agradeceremos
de antemano su participacion y su sinceridad al responderlas ya que sus respuestas
serviran para identificar el nivel de estrés laboral. Por tal motivo le pedimos leer con

atencion y marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmacion.

Marca con un asa (X) en el recuadro de tu respuesta segln la siguiente escala

de valores:
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.° ITEMS ESCALA
Dimensién 1: Agotamiento emocional 213|4
01 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en la escuela.
02 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
trabajar.
03 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
04 | Trabajar todo el dia con muchos estudiantes es un esfuerzo.
05 | Creo que estoy trabajando demasiado.
06 | Me siento frustrado en mi trabajo.
Dimensién 2: Despersonalizacién 213|4
07 Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca
emocionalmente.
08 | Soy insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.
09 | Muestro indiferencia ante los sentimientos de mis estudiantes.
10 Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus problemas
personales.
Dimensién 3: Realizacion personal 213 |4
11 | Me encuentro animado luego de realizar mis labores como docente
12 | Tengo facilidad de comprender como se sienten mis alumnos
13 | Me siento con mucha energia en mi trabajo
14 | Este trabajo me brinda muchas cosas valiosas
15 | Siento que creo con facilidad un clima agradable con mis alumnos
16 Al tener problemas emocionales en mi trabajo, los trato con mucha
serenidad
17 | Mis problemas emocionales en mi trabajo son tratados con calma

Adaptacion del Maslach Burnout Inventory (Maslach, 1993).

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Anexo 4. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N.e | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sunerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Si No Si No | Si | No .
01 E_I ::uersnnal directivo ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de X X X
visia.
02 | El personal directivo toma decisiones unilaterales que pueden afectarme. X x X
03 La gestion de la direccion dedica fiempo a orientar v capacitar a la plana X X X
docenie.
04 | Donde laboro existe conductas proactivas. X x X
05 | El personal directive dinamiza mi trabaje pedagogice. X x X
06 | El personal directive expresa empatia en los objetivos institucionales. X X X
07 | El persenal directivo da a conocer la estructura organizacional de la insfitucion X X X
DIMENSION 2: Comunicacion Si Mo Si No 5i | No
08 | En los grupos de trabajo docente, existe una relacion armoniosa. X x X
09 | La gestion de la direccion fomenta y promueve |a comunicacion interna X x X
10 La gestinlf:-n directiva tirene comumicacion efectiva con los docentes para el X X X
trabajo tecnico pedagogicos.
11 | La gesfion directiva da indicaciones especificas de la labor pedagogica X X X
12 | La gestion directiva escucha los planteamientes de la plana docente. X x X
13 Los comunicados que emiten la gestion directiva de mi institucion educativa X x X
s0n resuelios.
DIMEN SION 3: Recompensa y remuneracion 51 Mo ] No 5 | No
14 | Se reconoce la labor docente con distincion X X X
15 | En esta institucion educativa las recompensas e incentives son frecuentes X X X
16 Su remuneracion esta acorde con las actividades asignadas en |3 institucion X X X
educativa.
DIMENSION 4: Estructura y normas 5i Mo Si No 5i | No
17 | La direccion asigna tareas y responsabilidades especificas a los docentes. X x X
18 Comprendes con claridad la estructura organizacional de la insfitucion X x X
educativa donde laboras
19 Consideras gue en la institucion educativa cumplen sus funciones de manera X X X
eficiente




20 Enla insﬁtl.!ciﬁn educativa cuenta con qlanes directivas, procedimientos para X X x
la realizacion de las aclividades pedagogicas.

21 | Dominas las tareas o funciones especificas de tu labor docente. X x x

27 Las tareas que Ud. desempefia corresponden a su funcion en la institucian X X X
educativa.

23 | Las normas de la institucion educativa son acatadas con responsabilidad. X X x

DIMEN SION 5: Apoyo y soporte Si Mo Si No 5i | No

24 | Cuento con apovo de los colegas docentes en temas especificos x X X

25 | Cuento con apovo v soporte de los administratives en mi labor pedagogica x x x

26 | La instifucion me permite desarrollarme profesionalmente. X X X

7 Se fomenta el soporte tecnolégico en la realizacion de proyecto de X X x
aprendizajes innovadores.

28 | Cuento con apoyo ¥ orientacion en femas personales. X X X

24 Cu entqs con apoyo emocional de parte de la direccion para realizar tu frabajo X X X
pedagogico.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA PARA SU APLICACION. ... ...

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir ([ )

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. WILFREDO AROTOMA ORE

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

'Pertinencia: El item corresponde 3l concepto tedrico
forrmulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
cormponente o dimensidn especifica del constructo.
*Claridad: 5= entiende =in dificultad  alguna el
enuncizdo del item, 25 conciso, exacto y dirscio.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencis, cuandao los items

planteados son suficientes para medir la dimensicon.

Mo aplicable ()

DML 29032096

r:'»g"--/“{’ff_'
. e

Ayacucho, 14 de mayo del 2021

Firma del expero informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N.e | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sunerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Si No Si No | Si | No L
01 E_I ::uersnnal directivo ayuda a mirar loz problemas desde distintos puntos de | X X X
visia.
02 | El personal directivo toma decisiones unilaterales gue pueden afectarme. x x A
03 La gestion de la direccion dedica tiempo a orentar v capacitar a la plana | X X X
docenie.
04 | Donde laboro existe conductas proactivas. X x X
05 | El personal directive dinamiza mi trabajo pedagébgico. X x X
06 | El personal directivo expresa empatia en los objetivos institucionales. X x X
07 | El persenal directive da a conocer la estructura organizacional de la institucion | X X X
DIMENSION 2: Comunicacion Si Mo Si No 5i | No
08 | En los grupos de trabajo docente, existe una relacion armoniosa. x x A
09 | La gestion de la direccion fomenta y promueve la comunicacion interna x x A
10 La gestinlf:-n directiva tirene comumnicacion efectiva con los docentes para el | X X X
trabajo tecnico pedagogicos.
11 | La gesfion directiva da indicacienes especificas de la labor pedagogica X X X
12 | La gesfion directiva escucha los planteamientes de |la plana docente. X x X
13 Los comunicados que emiten la gestion directiva de mi institucion educativa | X X X
son resuslios.
DIMENSION 3: Recompensa y remuneracion 51 HNo ] HNo 51 | MNo
14 | Se reconoce la labor docente con distincion X x X
15 | En esta institucion educativa las recompensas e incentivos son frecuentes X x X
16 Su remuneracion esta acorde con las actividades asignadas en la institucion | X X X
educativa.
DIMENSION 4: Estructura ¥y normas Si Mo Si No 5i | No
17 | La direccion asigna tareas y responsabilidades especificas a los docentes. X x X
18 Comprendes con claridad la estructura organizacional de la institucion | X X X
educativa donde laboras
19 Consideras que en la institucion educativa cumplen sus funciones de manera | X X X
eficients




20 Enla insﬁtl.!ciﬁn educativa cuenta con qlanes directivas, procedimienios para | X X x
la realizacion de las actlividades pedagogicas.
21 | Dominas las tareas o funciones especificas de tu labor docente. X X X
39 Las tareas que Ud. desempena cormesponden a su funcion en la institucion | X X X
educativa.
23 | Las normas de la institucion educativa son acatadas con responsabilidad. X X X
DIMEN SION 5: Apoyo y soporte 51 No Si No 5 | No
24 | Cuento con apoyo de los colegas docentes en temas especificos X X X
25 | Cuento con apovo v soporte de log administratives en mi labor pedagbgica X X X
26 | La institucion me permite desarrollarme profesionalmente. X X X
7 Se fur'!'ner_lta _el soporte fecnologico en la realizaciom de proyecto de | X X X
aprendizajes innovadores.
28 | Cuento con apoyo v orientacion en temas personales. X X X
29 Cu entqs con apoyo emocional de parte de la direccion para realizar tu frabajo | X X x
pedagogico.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFRICIEMN ClA . e e e e e e e e e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir (¢ ) Mo aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. EUDES CARDENAS MARTINEZ
Especialidad del validador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

'Pertinencia: El item correspondes 3l concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El ltem es apropizdo para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende =sin dificultad alguna =l
enunciado del fiem, &5 concizo, exscto y dirscto.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuande los rtems

planteados son suficientes para medir la dimension.

. Wiy . R .
M. Eudes Cardenas Martinez

e
f

DML 25786647

Ayvacucho, 16 de mayo del 2021



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N. | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® -
z " : . - Sugerencias
DIMEMSION 1: Liderazgo 51 Mo i No 51 | Mo
01 El personal directive ayuda a mirar loz problemas desde distintos puntos de % X
vista.
02 | El personal directivo toma decisiones unilaterales que pueden afectarme. X X x
La gestion de la direccion dedica tiempo a orientar ¥ capacitar a la plana
03 X X x
docenie.
04 | Donde laboro existe conductas proactivas. X X x
05 | El personal directive dinamiza mi trabajo pedagogico. X x x
06 | Fl personal directivo expresa empatia en los objetivos institucionales. X X X
07 | El perscnal directive da a conocer la estructura organizacional de la institucion X x x
DIMENSION 2: Comunicacion 5i No Si No 5 | No
08 | En los grupos de trabajo docente, existe una relacion armoniosa. X x x
09 | La gestion de la direccién fomenta y promueve la comunicacion interna X X x
La gestion directiva tiene comumicacion efectiva con los docentes para el
10 e .. X X x
trabajo tecnico pedagogicos.
11 | La gesfion directiva da indicacienes especificas de la labor pedagogica X X X
12 | La gesfion directiva escucha los planteamientes de |la plana docente. X X x
13 Los comunicados que emiten |a gestion directiva de mi institucion educativa x X %
son resuslios.
DIMENSION 3: Recompensa y remuneracion 5i Mo Si No 5 | Mo
14 | Se reconoce la labor docente con distincion X x x
15 | En esta institucion educativa las recompensas e incentivos son frecuentes X X X
16 Su remuneracion esta acorde con las actividades asignadas en la institucion X X X
gducativa.
DIMENSION 4: Estructura y normas 5i Mo Si No 5i | Mo
17 | La direccion asigna tareas y responsabilidades especificas a los docentes. X X x
Comprendes con claridad la estructura organizacional de la insfitucion
18 . X X x
educaliva dende laboras
Consideras gue en la institucion educativa cumplen sus funciones de manera
19 . X x X
eficiente




En la institucion educativa cuenta con planes directivas, procedimientos para

20 . - L L X X x
la realizacion de las aclividades pedagogicas.
21 | Dominas las tareas o funciones especificas de tu labor docente. X X x
Las tareas que Ud. desempefa comesponden a su funcion en la institucion
22 . X X x
educafiva.
23 | Las normas de la institucion educativa son acatadas con responsabilidad. X X X
DIMEHN 510N 5: Apoyo v soporte Si No Si No 5i | No
24 | Cuento con apoyo de los colegas docentes en temas especificos X X x
25 | Cuento con apoyo v soporte de los administratives en mi labor pedagogica X X X
26 | La institucion me permite dezarrollarme profesionalmente. x X X
Se fomenta el soporte fecnologico en la realizacion de proyecto de
27 o X X x
aprendizajes innovadores.
28 | Cuento con apovo v orientacion en temas personales. x X x
29 Cuentas con apoyo emocional de parte de |a direccion para realizar fu frabajo X x x
pedagdégico.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SR I EN Gl . e e e et e e e e e e e e e et e e e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de correqir [ ) Mo aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Cahuancama Gavilano, Rosa Maria DI 21528515
Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION
'Pertinencia: El item corresponde 5! concepto tedrica Ayacucho, 13 de mayo del 2021
forrmulado.
*Relevancia: El item es apropisdo para representar al
componente o dimensidn especifica del constructa. ———
*Claridad: S= entiende sin dificultad alguna el P ;-._ ‘?t'ru Vo g, TR
enunciado del ifem, &5 conciso, exscio y dirscto. . 'I-L“'“ i
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuando los ftams FIII'I"IEI {IEI E':-:DEIT[I mfn rmante

planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABELE ESTRES LABORAL

N.° : DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad? ST

DIMENSION 1: Agotamiento Emocional Si No Si No | Si | No
01 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en la escuela. X X X
02 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y tengo que trabajar. X X X
03 | Me siento cansado al final de la jomada de trabajo. X X X
04 | Trabajar todo el dia con muchos estudiantes es un esfuerzo. X X X
05 | Creo gue estoy trabajando demasiado. X X X
06 | Me siento frustrado en mi trabajo. X X X

DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No Si | No
07 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente. X X X
08 | Soy insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion. X X X
09 | Muestro indiferencia ante los sentimientos de mis estudiantes. X X X
10 | Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus problemas personales. X X X

DIMENSION 3: Extraversion Si No Si No Si | No
11 | Me encuentro animado luego de realizar mis labores como docente X X X
12 | Tengo facilidad de comprender como se sienten mis alumnos X X X
12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo X X X
14 | Este trabajo me brinda muchas cosas valiosas X X X
15 | Siento gue creo con facilidad un clima agradable con mis alumnos X X X
16 | Al tener problemas emocionales en mi trabajo, los trato con mucha serenidad X X X
17 | Mis problemas emocionales en mi trabajo son tratados con calma X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA PARA SU APLICACION. .
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir { } Mo aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. WILFREDO AROTOMA ORE DMI; 29082096

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE LA EDUCACIONM.

'Pertinencia: El iftem corresponde &l concepto tedrico Ayacucho, 14 de mayo del 2021
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al

camponente o dimension especifica del constructo.

*Claridad: S= entiende =in dificultad alguna el ‘%{,—/

enunciado del iterm, &5 conciso, exacto y dirscto. ol - ___,.,_~—~‘~_ E—

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuando las items Firma del E':::_ﬁE.'FtCI informante

clanteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad? :
z - - - . n Sugerencias

DIMENSION 1: Agotamiento Emocional Si No Si No S1 | No
01 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en la escuela. X X X
02 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que trabajar. X X X
03 | Me siento cansado al final de la jomada de trabajo. X X X
04 | Trabajar todo el dia con muchos estudiantes es un esfuerzo. X X X
05 | Creo gue estoy trabajando demasiado. X X X
06 | Me siento frustrado en mi trabajo. X X X

DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No | Si | No
07 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente. X X X
08 | Soy insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion. X X X
09 | Muestro indiferencia ante los sentimientos de mis estudiantes. X X X
10 | Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus problemas personales. X X X

DIMENSION 3: Extraversion Si No Si No Si | No
11 | Me encuentro animado lusgo de realizar mis labores como docente X X X
12 | Tengo facilidad de comprender como se sienten mis alumnos X X X
13 | Me siento con mucha energia en mi trabajo X X X
14 | Este trabajo me brinda muchas cosas valiosas X X X
15 | Siento gue creo con facilidad un clima agradable con mis alumnos X X X
16 | Al tener problemas emocionales en mi trabajo, los trato con mucha serenidad X X X
17 | Mis problemas emocionales en mi trabajo son tratados con calma X X X




Observaciones [(precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFRICIEM O A o e e e e e e e e e e e e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. EUDES CARDENAS MARTINEZ DNI: 25786647

Especialidad del validador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

'Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico Ayacucho, 16 de mayo del 2021
formulado.
‘Relevancia: El fem ez aprogiado para representar al
componente o dimension especihica del constructa. 5
iClaridad: Se enbende s dificultad alguna & . .

-

enunciado del tem, &3 conciso, exacto y directo. =
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia, cuando los items Mg. Eudes Cardenas Martinez
planteados son suficientes para medir la dimension.

|



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

N.C DIMENSIONES |/ items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad? :
z - - . . - Sugerencias

DIMENSION 1: Agotamiento Emocional Si No Si No 51 | No
01 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en la escuela. X X X
02 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana v tengo que trabajar. X X X
03 | Me siento cansado al final de la jomada de trabajo. X X X
04 | Trabajar todo el dia con muchos estudiantes es un esfuerzo. X X X
05 | Creo gue estoy trabajando demasiado. X X X
06 | Me siento frustrado en mi trabajo. X X X

DIMENSION 2: Responsabilidad Si No Si No | Si | No
07 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente. X X X
08 | Soy insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion. X X A
09 | Muestro indiferencia ante los sentimientos de mis estudiantes. X X X
10 | Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus problemas personales. X X X

DIMENSION 3: Extraversién Si No Si No Si | No
11 | Me encuentro animado luego de realizar mis labores como docents X X X
12 | Tengo facilidad de comprender como se sienten mis alumnos X X X
13 | Me siento con mucha energia en mi trabajo X X X
14 | Este trabajo me brinda muchas cosas valiosas X X X
15 | Siento gue creo con facilidad un clima agradable con mis alumnos X X X
16 | Al tener problemas emocionales en mi trabajo, los trato con mucha serenidad X X A
17 | Mis problemas emocionales en mi trabajo son tratados con calma X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SR CIEM Gl o e e e e e e e e e e e e e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X ) Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Cahuancama Gavilano, Rosa Maria DHNI: 21529915

Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

'Pertinencia: El item corresponde 3l concepto tedrico Ayacucho, 13 de mayo del 2021
formulado.

“Relevancia: El item es aprogizdo para representar al
components o dimensidn especifica del constructa.
*Claridad: S= entiende sin dificultsd alguna el

: -I\_ - h‘:ﬁ’\lﬁ e
enunciado del 1tem, &5 conciso, exacio y dinscio. - S d

Nota: Suficiencia, se dice suficiencis, cuando los fterms Firma del experto informante
planteados son suficientes para medir la dimension.




Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

No. | 1 21 3] 4 51 6 T8 9oz 13|o2||w]7]os|B|w]a]|H]|2]|M|M4)5]|B)7)28]29]0]C0
1 il 41 2] 4 313|418 ] 5 31 3] 4 21 3|l2) 315 5115 3 515 3 bl 5| &) 3] 2 3 313 S O T
2 5 I 1 {54128 4 3 4] 4 3141 2) 4] 5 51 14] 4 51 5] 4 KO I I I 5 Bl 4| 4| 27| 12
3 3 1 1 3 213 I3 2 11 3 5l 2|16 454134 51 4 34515 2] 12 1 1 2 1 9 [E]
4 51 4] 4 21 414425 515 5 bl 4] 4 4 4|12 4] 4] 4] 4]4]4]|2]4]5 51 41 4] 4] 26] 18
b 3 K 2 3l 4 ila] 4 21 4 4141434 pngd Il 4 3 21 4|l] 2])3]4 3l 2 I W
6 5 51 5] 4 515 51415 515 5 51513 5]5 51151 5 515 5 51513334 515 51 5] 14
7] 4 21214413 g4 3l 2 5 bl 3|2 5] 5 51151 5 515 5 bl il 5 4] 4)4]65 5 | &7 | 114
8] 4 I Il 4] 4 Il 3] 4]4 3 35122 4441214 41]4 41 ija)pipi)od 3l 4 Il a4
9 1 211 1 1 2| 411211 i 1 3 315 14] 3] 4 Qo] 3413 2 313|118 3] 4 3 313 51 A [
0] 2 21 2 2 313 211615 315 5 bl 5| 3] 3 il 9 3 3134413l ] 2]5 3 515 5125 %

Varp| 1.83 | 1,66 | 249 | 1.38 | 1.34 | 0,93 | 0.72 |42.18] 1.66 | 1.66 | 2.49 | 0.89 | 1.33 | 1.11 | 28.04] 0.54 | 0.65 | 0.62 | 4.04 | 0.54 | 0.65 | 0.62 | 0.93 | 0.99 | 0.89 |14.77] 1.29 | 1.7 | 1.36 | 1.60 | 1.34 | 1.73 |33.82] 328.23
10.58 813 1.84 4.6b 851 3472

Dimensin 1: Liderazgo EDimen_si&n_.;!: HT::;:LT;::! Dimension 4: Estructura y Dimension 5: Apoyo § h‘ariab_le: C_:Iima

omunicacion Cemuneracion normas soporte Organizacional
A El’r A El’r L EVr K. EVr A EVr El’r
K 1w I{ 1w H 1w H 1w K 1w
o= 7/5%(1-10.58/42.18) 0= 8I5%1-7.78122.44) 0= 32%1-1.54/4.04) o =6/5%1-4 B814.TT) o =6/5%1-8.51/33.82) o= 28/28%1-34.72/328.23)
o=1.167*0.748 o= 12000674 o= 15000 544 o= 1.200"0 584 o =1.200%0.748 o= 1.036%0.594




PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE ESTRES LABORAL

No. | 1 2 | 3| s ] s s ] ] 7] 8] 9 Jw]o2afar 2] 3]a]ss]16]17]03] EL
1] 4] a]s] 5] s 3] 2]:1 2 2] 7] 4] 3] s 4] 4] 4] 4]a2s] 5
2 3| s 4« s s 1 a1 ] s3] 21+ 39l s s 4] s 4] 5] 53] s
3 05| 4] s 4] s afaz] 23] s3] s3]+ 4] 3] 3] 4]25] s3
a | 5 a] a] a] s ] 4« Jas] a ] a ] 4] 4] 3] 4] 3] 4] a] ] 4]2] 67
5 | 4 | 3] 4] 3] 2] 4f2o] s3] 43 3]a3]s]2]:313]3]3]4]21] s¢
A ENEEERERE 2 [ 15| + K 2 | 7| s s]s5]sls5] 5] 5 ]3] s7
7l 3] a4 a3l 2 3]s s] sl s|w] «a] 4] 3]s 3] 2]5]2¢e] 50
g | 1] 4] s | 1 2 | 1 [ 1a] 3 | 4 3] 8| s ] 4] 5] 2]15]5]3]28] s
s 2] 2] s a] s 2wl 2)2]1]4]9]s3]as]s3]s]z2]s]3]2a] #
10 | 1 1 2 | 1 2 | 2] 9] 1 1 2 1] 5] 1 1 1 2 | 1 2 ] 9| =3

Varp| 2.10 | 1.07 | 0.99 | 2.01 | 2.40 | 1.36 |33.42] 1.07 | 1.73 | 1.21 | 1.33 |14.54] 1.38 | 1.61 | 1.38 | 1.34 | 1.17 | 1.83 | 0.99 [49.79] 155.43

9.94 5.34 9.70] 15.29

Dimensidn 1:
Agotamiento emocional

LV

K
o=

K-1

Vt

o = &/5%(1-5.94/33.12)

a = 1.200%0.700

a = 0,840

Dimensidn 2:
Despersonalizacion

K
TK-1

L

Vt

o = 4/3%(1-5.34/14.54)

a = 1.333*0.633

a = 0,844

Dimension 3: Realizacion
personal

K|, Y Vi
K-1|" vt

o= 7HE*(1-9.70/48.75)
a=1.1670.605

a=0,939

¥ariable: Estrés Laboral

K
_H—l

a=17M15%(1-15.25/155.43)

a = 1.063*0.902

EV!




Anexo 6. Autorizacion de aplicacion del instrumento

UNIDAD DE GEET@HIEWEA"'M. LOCAL DE VILCAS HUAMAN
INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA
DE JORMADA ESCOLAR COMPLETA
“GENERAL CORDOWVA"

SUCUEDA RS

AUTORIZACION

La Institucion Educativa “General Cordowva”™

AUTORIZA:

A la Br. Eva Consuelo Jacobo Guerra, identificada con D.N.J. N® 43656703, tesista de la
universidad Cesar Vallejo, sede Lima Morte, aplicar los instrumentos de recojo de informacian
a los docentes de nuestra Institucion Educativa “General Cordova™ de la UGEL de Vilcas
Huaman, correspondiente al trabajo de investigacion titulada “Clima organizacional y estrés
laboral en docentes de la Institucion Educativa General Cdrdova de WVilcashuaman.

Ayacucho.2021”,

¥ para que asi conste a los efectos oportunos, se firma la presente para fines que estime
conveniente

Vilcashuaman, 14 de mayo del 2021




Anexo 7. Base de datos

DATA DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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