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Resumen

Se realiz6 una investigacion de estrés laboral y compromiso organizacional, el
objetivo general fue determinar la influencia del estrés laboral en el compromiso
organizacional desde la percepcion del docente de la institucion educativa publica

del Cercado de Lima.

El tipo de investigacion fue aplicada, Nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, método hipotético-deductivo, disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacion conformada por 61 maestros encuestados, empleando
la escala ordinal de Likert validado mediante tres jueces expertos, y la fiabilidad
utilizando la prueba del Alfa de Cronbach, el cual arrojo un valor de 0,789 para la
variable estrés laboral y 0,872 para la variable compromiso organizacional,

confirmando como excelente la confiabilidad de ambos instrumentos.

En cuanto a los resultados, se pudo evidenciar que predomind el nivel alto
(37.7%) de estrés laboral y un nivel medio de compromiso organizacional (37.7%).
Ademas, en la correlacion de Spearman, se encontré que el estrés laboral y el
compromiso organizacional no se encuentran relacionadas de manera, debido a

gue su puntaje es superior (r=-,024; p>.853).

Palabras clave: Estrés laboral, compromiso organizacional, docentes.
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Abstract

An investigation of work stress and organizational commitment was carried out,
the general objective was to determine the influence of work stress on
organizational commitment from the perception of the teacher of the public

educational institution of Cercado de Lima.

The type of research was applied, correlational level, quantitative approach,
hypothetical-deductive method, non-experimental and cross-sectional design. The
population made up of 61 teachers surveyed, using the Likert ordinal scale
validated by three expert judges, and the reliability using the Cronbach's Alpha test,
which yielded a value of 0.789 for the work stress variable and 0.872 for the
organizational commitment variable, confirming the reliability of both instruments

as excellent.

Regarding the results, it was possible to show that the high level (37.7%) of work
stress and a medium level of organizational commitment (37.7%) predominated. In
addition, in Spearman's correlation, it was found that job stress and organizational
commitment are not related in any way, because their score is higher (r=-.024;
p>.853).

Keywords: Work stress, organizational commitment, teachers.
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I. INTRODUCCION

Para que se cumpla con el compromiso organizacional del docente se
requiere del nimero adecuado de maestros capacitados, competentes, motivados
y en el lugar oportuno, con las competencias apropiadas para su desempefio,
docentes comprometidos con la visidbn y mision de la organizacion, asi lograr
metas acordadas, incorporandose proyectos de su centro, que se identifiquen con
su labor, Sin embargo, en muchas partes del mundo los maestros se encuentran
desmotivados con bajo sueldo y ademas estan sobrecargados de trabajo, aulas
superpobladas, ademas existe falta de apoyo. Los maestros en todas partes del
mundo son el centro de la educacién, y por su gran labor deben tener mejores
ingresos econdmicos y condiciones laborales. Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU, 2022).

Asi mismo, para lograr el cumplimiento del compromiso organizacional
todos los maestros deben adquirir competencias tanto pedagdgicas como
digitales, mediante diferentes estrategias y métodos de aprendizaje. Los
gobiernos deben garantizar buena infraestructura a todas las instituciones
educativas y ademas deben proteger la integridad y el bienestar de los maestros
al igual que su empleo, mejorando sus condiciones laborales y a que los
involucren en todas las actividades de su institucion para alcanzar sus metas, sin
embargo los colegios no son implementados con buena infraestructura asi como
el empleo docente no es estable para muchos contratados que se encuentran
afios buscando su estabilidad y permanencia. El compromiso organizacional de
los maestros debe ser constante con sus estudiantes y avalar que una generacién
de estudiantes desarrolle sus capacidades. EI compromiso organizacional en
docentes no solo exige conocimientos profundos y competencias adquiridas por
medio de estudios rigurosos, sino que también el sentido de responsabilidad tanto
personal como colectiva en bienestar de los educandos del cual estan encargados.
Organizacion Internacional del trabajo (OIT, 2020).

Del mismo modo, compromiso organizacional se cumple cuando los sistemas
educativos cuentan con docentes que se encuentran provistos con todo lo que
necesitan y motivados a trabajar en la ensefianza con eficiencia y asi realizar su

trabajo lo mejor posible asi como también la existencia de una politica de recursos



humanos con el fin de lograr el desarrollo la fuerza laboral del maestro estando
bien motivados y preparados se asegure los aprendizajes en los estudiantes de
igual manera el compromiso docente debe contar con destrezas correctas y las
oportunidades del desarrollo personal y lograr ser mas eficientes. Sin embargo,
esto no se llega a dar por falta de compromiso de los organismos encargados de
la educacion. En el compromiso del maestro y la sociedad se debe entender la
gran responsabilidad de los docentes, asi como el gran impacto que se da en
estudiantes con quienes se interactia de forma diaria. Una de las primeras
medidas decisivas es que en todo el mundo los gobiernos pretendan acrecentar el
aprendizaje de los estudiantes, apoyar a los docentes brindandoles las
herramientas apropiadas. Mientras trabaja con diferentes paises el Banco Mundial
para la reforma de programas de desarrollo profesional del docente. Banco
Mundial (BM, 2022).

Igualmente, el compromiso es un mecanismo donde todos los paises y la
comunidad educativa a nivel mundial manifiestan para garantizar el aprendizaje
elemental en los estudiantes asi como alcanzar las metas. Se estima que seis de
cada diez nifios tienen pobreza de aprendizaje, una de estas manifestaciones es
gue no pueden leer ni comprender un texto sencillo. La pandemia ha agravado
este problema de aprendizaje. Sin embargo, para que se logre cumplir el
compromiso, falta apoyo a los docentes con herramientas necesarias que
necesitan, ademas falta garantizar la salud y bienestar psicosocial de todos los
maestros, Asi como también un esfuerzo de articular las recomendaciones y los
anhelos comunes establecidos en experiencias de los gobiernos nacionales y
aliados, con el propésito de afirmar un aprendizaje elemental en todos los
estudiantes. Fondo de las Naciones Unidas para la infancia (UNICEF, 2022).

Asi mismo, al encaminar a lograr una educacion de calidad, se necesita
maestros comprometidos con su labor educativa, bien formados y valorados, en la
gque el compromiso organizacional esta estrechamente relaciona con la
responsabilidad y la identificacion de los individuos con su institucién. En ese
sentido el compromiso del docente se ha convertido en tema de estudio porque
los mas afectados son los educandos de todos los niveles, de todos los paises,
por tal motivo los maestros son una prioridad total en la educacion, sin embargo, a

nivel mundial hay un déficit de 69 millones de maestros porque muchos prefieren



tener otras ocupaciones dado al bajo salario y las condiciones laborales que se
presentan, asi como muchos que laboran en Asia y Africa, carecen de formacion
elemental para seguir los cambios en educacion. Organizacién de Naciones
Unidas para la Educacién, la ciencia y la Cultura (UNESCO, 2022).

De igual forma se menciona que solo es viable construir un sistema
educativo de calidad con docentes que se muestren contentos, motivados,
reconocidos y recompensados por su labor, sin embargo, ain no se da en todas
las instituciones educativas del estado dado a la pobre infraestructura, recursos
educativos con que se cuentan, asi como en la preparacion docente. Mientras, en
el Peru se esta desarrollando un conjunto de politicas, programas y estratégicas
para fortificar y mejorar el desarrollo de las acciones del docente dentro de su
labor educativa para lograr las metas planteadas, promoviendo el compromiso
ético, es decir se compromete avanzar y no seguir en la sola transmision de
conocimientos como generalmente se venia desarrollando, que se involucra en el
proyecto educativo de su institucion y la incorporacion con identidad a su
organizacion con calidad profesional, que trae un proceso de cambios en
concordancia con las demandas de la sociedad, por lo tanto, se ha determinado la
revaloracion de la profesion del maestro ya que tiene un valor estratégico que se
realiza en la ejecucion de los fines del procedimiento educativo. Organizacion de
Naciones Unidas para la Educacion, la ciencia y la Cultura (UNESCO, 2017).

A su vez, el compromiso organizacional docente se cumple con el mérito
de cada maestro comprometido en su labor educativa para lo cual el Ministerio de
Educacion creé un programa denominado “Destaca docente” liderado a través
del financiamiento de dicha institucién, que tiene por objetivo promover el buen
desempefio, asi como fomentar la investigacion e innovacion y el reconocimiento
del esfuerzo de todos las y los maestros que trabajan y se preocupan en mejorar
cada dia para en cumplir su labor educativa con calidad en su ensefianza de esta
manera optimar logros de aprendizaje en los estudiantes. Los maestros con
mejores practicas son reconocidos obteniendo el titulo de maestro sobresaliente,
haciéndose acreedor de un diploma y una placa de reconocimiento que sera
entregado para la institucion educativa. Ministerio de Educacién (MINEDU, 2022).

De tal manera que en el interés de promover el compromiso organizacional

en el docente organizd VI Congreso Pedagoégico Internacional denominado



“Aprendizajes a lo largo de la vida”. Para fortalecer sus capacidades docentes, asi
como revalorar sus buenas practicas en su labor pedagdgico, se presentaron
espacios abiertos para tratar una tematica desde diferentes perspectivas sobre la
gestion de las instituciones educativas, las expectativas de los estudiantes
egresados, entre otros temas, y se resaltd la importancia de trabajar de forma
conjunta en la interaccion maestros y estudiantes. A si como también se priorizo
fortalecer competencias que van a permitir a los estudiantes resolver problemas y
retos diversos de la vida real como a los maestros a comprometerse con la
organizacion. Direccidon Regional de Lima Metropolitana (DRELM, 2018).

Mientras, se realiza visitas a las instituciones educativas para evidenciar el
compromiso organizacional del docente y conocer los logros y desafios de los
maestros en su labor educativa diaria, mediante jornadas que se realiza en todos
los distritos de la capital, en las diferentes jurisdicciones que van a permitir
conocer desde las aulas la forma como trabajan los maestros, que estrategias
emplean para lograr el aprendizaje en sus estudiantes. EI compromiso
organizacional en los docentes se logra al cumplir los objetivos de establecer
vinculo con los actores educativos, mejorando las intervenciones implementadas
en los colegios, sobre metas de aprendizaje y sensibilizando a los especialistas
de la UGEL sobre la gran labor que cumplen los maestros para tener en cuenta a
la diversidad de los estudiantes de Lima Metropolitana. Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL 03, 2022).

Sin embargo, en el Cercado de Lima, se observa el compromiso
organizacional en los maestros que hay poca motivaciéon en comprometerse con
el mejoramiento de la institucién educativa, falta de compromiso en proyectos
educativos, ya que se encuentran insatisfechos con el tiempo para realizar las
actividades de documentacién y preparacion de clase, existe un clima laboral
desfavorable, cambio de directivos, metas poco claras, la carga laboral, la falta de
condiciones laborales para trabajar con buen desempefio, malas relaciones
interpersonales entre algunos docentes de los diferentes niveles que traen como
consecuencia estrés laboral y falta de compromiso organizacional en la Institucion.

Ante lo expuesto se plante6 el problema general: ¢(De qué manera se
relaciona el estrés laboral y el compromiso organizacional en docentes de la

institucion educativa publica, Cercado de Lima, 20227? y los problemas especificos:



(1) ¢De qué manera se relaciona el desarrollo profesional y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima,
2022?; (2) ¢De qué manera se relaciona la carga laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucién educativa publica, Cercado de Lima,
20227, (3) ¢De qué manera se relaciona las condiciones laborales y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima,
20227, (4) ¢De qué manera se relaciona las relaciones humanas y el compromiso
de organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 20227

En el presente trabajo la justificacion tedrica consideré como referencia a
Arias (2022): cuyo propésito fue dar un aporte al conocimiento ya existente
respecto a la variable estrés laboral asi como en el compromiso organizacional en
docentes con el uso de instrumentos que han sido validados por expertos asi
como también a través de la reflexién, unida con el interés del que investiga de
esta manera profundizar sobre los enfoques tedricos del problema que se trata y
explica, conteniendo conceptos importantes y necesarios que estan relacionados
con cada una de las variables en estudio y que sirven de apoyo para conocer la
relacion entre ellas y reducir el problema del estrés laboral existente dentro de las
instituciones asi llegar a cumplir con el compromiso organizacional. El
investigador puede elegir enriquecer el conocimiento de estudio con teorias o
bases cientificas.

Mientras que en la justificacion practica se evidencia cuando describe y
analizan el problema planteado, se buscan posibles estrategias que se elaboran
cuando el desarrollo de la investigacién va ayudar a mejorar contribuyendo en la
investigacion, obteniendo de esta manera mas conocimiento. Esta investigacion
se justifica porque en todas las instituciones publicas o privadas existen
problemas de estrés laboral, por lo tanto, es necesario conocer como mejorar las
condiciones laborales de todo trabajador mediante diversos procedimientos,
motivaciones y estrategias que ayuden a reducir el nivel de estrés laboral asi
crear espacios para la buena convivencia de esta manera dar el cumplimiento del
compromiso organizacional en maestros. El investigador interviene en el problema

o lo implementa para mejorarlo.



De igual manera en la justificacibn metodoldgica evidenci6 el empleo de la
metodologia correlacional la cual permitié conocer y analizar la relacion de las dos
variables, asi como el desarrollo de la investigacion y el uso de los instrumentos
una vez se encuentren demostrados su validez y confiablidad para que puedan
ser usados para otras investigaciones futuras. Se plantea esta justificacion
cuando se ha realizado un instrumento nuevo o se ha empleado un método nuevo
o también cuando se haya intervenido en el problema de manera innovadora.

El objetivo general fue: Determinar la relacion del estrés laboral y el
compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa publica,
Cercado de Lima, 2022 y los objetivos especificos: (1) Determinar la relacion del
desarrollo profesional y el compromiso organizacional en docentes de la
institucion educativa publica, Cercado de Lima, 2022; (2) Determinar la relacion
de la carga laboral y el compromiso organizacional en docentes de la institucion
educativa publica, Cercado de Lima. 2022, (3) Determinar la relacion de las
condiciones laborales y el compromiso organizacional en docentes de la
institucion educativa publica, Cercado de Lima. 2022, (4) Determinar la relacion
de las relaciones humanas y el compromiso de organizacional en docentes de la
institucion educativa publica, Cercado de Lima. 2022

Mientras, en la hipotesis general se formuld: Existe relacion significativa del
estrés laboral y el compromiso organizacional en docentes de la institucion
educativa, Cercado de Lima, 2022; Con sus Hipétesis Especificas: (1) Existe
relacion significativa del desarrollo profesional y el compromiso organizacional en
docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima, 2022; (2) Existe
relacion significativa de la carga laboral y el compromiso organizacional en
docentes de la institucién educativa publica, Cercado de Lima, 2022;(3) Existe
relacion significativa de las condiciones laborales y el compromiso organizacional
en docentes de la institucién educativa publica, Cercado de Lima, 2022; (4) Existe
relacion significativa de las relaciones humanas y el compromiso organizacional

en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Por consiguiente, en los estudios internacionales, Trevifio y Lépez (2022),
elaborado en México hicieron una investigacion sobre la satisfaccién, compromiso
y burnout en docentes, el objetivo fue determinar las relaciones en las variables. A
su vez, fue de nivel basico, no experimental, cuantitativo-correlacional causal,
contando con la poblacion de 206 docentes del cual se obtuvo una muestra de
167 participantes, utilizando el muestreo no probabilistico por cuotas, empleando
como instrumento de medicion el método de ecuaciones estructurales con
diferentes cuestionarios con escala de Likert con 7 alternativas Se pudo encontrar
gue el compromiso organizacional y el estrés cronico estan relacionados de forma
inversa (r=-.573), de igual forma con la satisfaccion laboral (r=-.278). Se concluy6
gue, a mayor estrés crénico en el trabajador, hay menos indicios de compromiso
en el trabajo.

De igual manera, Wullur y Werang (2020), analizaron la investigacion
realizada en Indonesia sobre el Agotamiento emocional y compromiso
organizacional en maestros ya que a que el ausentismo es muy alto en las
escuelas primarias, siendo una investigacion cuantitativa, empleando la técnica
del muestreo incidental. El objetivo fue describir la correlacion en las variables. A
su vez, fue de nivel basico, no experimental, cuantitativo-descriptivo, con una
poblacién de 243 participantes. Para recoger datos se utilizaron una encuesta
para luego ser examinados de forma estadistica con la correlacion de Pearson, se
empled el cuestionario de 7 elementos para medir las percepciones de los
maestros sobre el agotamiento emocional, con el uso de la escala de Likert de
cuatro alternativas. Empleando el Cronbach asi probar la fiabilidad del instrumento
que fue de 0,751 Para realizar las percepciones de maestros sobre el compromiso
organizacional se emple6 un cuestionario 15 elementos en la escala de Likert con
cuatro alternativas, obteniendo como fiabilidad de 0,723. Se empleo el software
SPSS. Los resultados indicaron que ambas variables se relacionan de forma
inversa (r=-.458). De esta manera, se pudo apreciar que, a mayor agotamiento en
el docente, hay menos compromiso organizacional.

Del mismo modo, Acosta et al. (2019), investigaron en Colombia sobre el

estrés y el desempefio en docentes. En la cual se analizé la influencia en las



variables de investigacion. A su vez, fue de nivel basico, no experimental debido a
gue no se manipularon las variables, cuantitativo- correlacional con una poblacion
de 47 maestros, se utilizd6 un muestreo no probabilistico con participantes
voluntarios en la cual se empled la encuesta de estrés y se aplicd la ficha
sociodemografica. En los resultados se pudo resaltar el nivel bajo de estrés (28%)
y un nivel alto de desempefio (ME=89.93), del mismo modo se encontré que
ambas variables no se encuentran relacionadas. Se concluy6 que, el estrés en el
maestro no influye en el desempefio laboral.

Mientras, Hidalgo et al. (2019), en la Investigacion de doctorado realizada
en Meéxico, con el titulo Burnout, resiliencia y compromiso laboral en la cual
analizaron la relacion de caracteristicas de variables en estudio, empleando una
metodologia de disefio Transversal por consiguiente la recoleccion de la
informacion se realiz6 en un solo momento, no experimental, descriptivo porque
solo observo y describio sin manipulacion de las variables, de tipo correlacional ya
gue va relacionar las variables y una poblacion 80 docentes, el muestreo
realizado fue no probabilistico intencional, el enfoque cuantitativo ya que recogio
informacion por medio de la escala de comportamiento de maestros y autoeficacia
con 9 preguntas y la encuesta de bienestar y trabajo, con la escala tipo Likert que
costa de 7 niveles y la escala e Maslach Burnout para luego realizar el analisis
con las pruebas de confiabilidad de Pearson. Los resultados indicaron que
predominé un nivel medio de estrés laboral (47.50%) y un nivel bajo de
compromiso laboral (45%), ademas se evidencid que existe relacion entre el
estrés laboral y la dimensién vigor (r=-.746), dedicacion (r=-.753) y absorcién (r=-
.792). Se concluyé que, a mayor estrés en el trabajador, hay menos compromiso
laboral.

Se tomaron en cuenta los antecedentes nacionales, Bada et al. (2021), el
estudio realizado en Peru en la cual determinaron la relacion en el estrés laboral y
el clima organizacional en maestros. A su vez, el estudio fue de nivel basico, no
experimental, cuantitativo-correlacional, contando una poblacion de 140
participantes, donde se aplicaron la escala de clima organizacional y el inventario
burnout. Los resultados revelan que predominé el nivel medio de estrés laboral
(80.7%) y un nivel alto de clima organizacional (78.6%), ademas, se encontré que

las variables estan relacionadas de forma inversa (r=-.252) y de igual manera con



las relaciones interpersonales (r=-.270), sentido de pertinencia (r=-.244),
retribucion (r=-.229), disponibilidad de recursos (r=-.162), mientras que no se
encontrd relacion con el estilo de direccion, estabilidad y coherencia en la
direccién. Se concluyé que, a mayor estrés en el docente hay menor clima
organizacional en la institucion.

Mientras, Ramirez (2021), realizé una investigacion en Arequipa acerca del
burnout y la relaciona con el compromiso en el trabajo en el docente. A su vez,
fue de nivel basico, transversal, no experimental debido a que el investigador no
manipula las variables, cuantitativo-correlacional, con 70 participantes cuyas
edades fluctian entre 25 y 60 afios, se empleod el inventario Burnout de Maslach y
Utrecht Work de forma respectiva Los resultados indican que existe un nivel bajo
de cansancio (51.4%) y un nivel alto de compromiso en el trabajo (70%), ademas,
se encontr6 que ambas variables no se encuentran relacionadas. Se concluy6
gue, el burnout en la plana docente, no influye en el compromiso por el trabajo.

De igual forma, Pillaca (2021), la investigacion realizada en Huanta
determind la relacion en el burnout y la satisfaccion en el personal docente. A su
vez, el estudio fue de nivel basico, no experimental donde no se manipularon las
variables, cuantitativo, descriptivo-correlacional, en 56 maestros que fue
seleccionada mediante un muestreo no probabilistico. En los resultados indicaron
un nivel alto de agotamiento (50%), niveles bajos en la despersonalizacién (78.6%)
y un nivel alto en la realizacion personal (78.6%), mientras que resalté el nivel alto
de satisfaccion laboral (46.4%). Por otra parte, se encontré6 que ambas variables
no presentan diferencias con el sexo y hay relacion inversa entre ambas variables
(r=-.120). Se concluy6 que, a mayor burnout en el personal docente, menor seré
la satisfaccion con su trabajo

En tanto, Rivera y Galvez (2021), el estudio realizado en Huaral analizé la
relacion sobre el burnout y compromiso organizacional en docentes. A su vez, el
estudio fue de nivel basico, cuantitativo, no experimental, disefio descriptivo
correlacional, participaron la poblacion de 323 maestros del nivel secundaria. Se
utilizé como instrumentos el cuestionario Maslach Burnout y escala de Likert. Los
resultados identificaron que predominé el nivel moderado de estrés (62%) y un
nivel moderado de compromiso (57%), por otro lado, se halld una relacién

negativa entre las variables (r=-.760) y de igual forma en las dimensiones



agotamiento (r=-.705), despersonalizacién (r=-.725) y realizacion personal (r=-
.695). Se concluyé que, a mayor estrés cronico en el docente, hay menos niveles
de compromiso.

Mientras, Estrada y Mamani (2020), en Madre de Dios, realizaron la
investigacién denominado compromiso organizacional y desempefio docente. El
objetivo fue establecer relacion en variables de investigacion. A su vez, fue de
nivel basico, cuantitativo-descriptivo, no experimental, correlacional, con 106
docentes de poblacion del cual se tomé la muestra de 83 participantes, y se
recogieron los datos, se empled el cuestionario de desempefio docente y el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. cuyos resultados
indicaron que prevalecio el nivel alto de compromiso (48.2%) y un nivel
satisfactorio en el desempefio (60.2%), ademas, se hall6 que las variables estan
relacionadas de forma directa (r=.724) y con las dimensiones afectivo (r=.569),
continuo (r=.669) y normativo (r=.664). Se concluydé que, a mayor compromiso,
hay mayor desempefio docente.

De la misma manera, Palacios y Rivera (2020), estudio realizado en Lima,
donde analizaron la relacion de los niveles del estrés laboral en docentes con
factores profesionales y personales. A su vez, fue de nivel basico, no
experimental, cuantitativo-descriptivo, tipo correlacional, con la poblacion de
maestros y una muestra no probabilistica, seleccionada por conveniencia de 130
participantes, emplearon como instrumento de estudio el inventario de Burnout de
Maslach para la primera variable y el cuestionario sobre recursos educativos y la
calidad de infraestructura para la segunda variable. Los resultados indicaron un
nivel intermedio de estrés laboral (62.3%), de igual forma en las mujeres (42.3%)
y en los hombres (20%). Se concluyé que predominé el nivel medio de estrés
laboral

Bejarano et al. (2022), estudio realizado en Puente Piedra, donde
analizaron la incidencia de la gestion escolar en el compromiso organizacional de
los maestros, de enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal, nivel
descriptivo- explicativo con una poblacién de 158 maestros de trece instituciones,
los datos se recogieron con dos cuestionarios de la escala de Likert, se empled el
Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad. Asi también se hizo uso de la

prueba de normalidad para la contrastacion de la hipotesis. Los resultados indican

10



gque el 38% de maestros consideran que el compromiso organizacional se
encuentra en nivel bajo, mientras el 17% menciona que se encuentra en el nivel
alto, y el 20% indica en un nivel muy bajo, en la contrastacion de la hipétesis
segun la prueba de normalidad las dimensiones de las variables no presentan
normalidad en los datos, ya que su valor “P” es menor al valor de significacion=
0.05 y que la dimension predominante de proteccion incide en el compromiso
organizacional. Asi mismo para conseguir un estdndar de calidad y un buen
desempefio dentro de la organizacion, es necesario desarrollar por parte del
empleado el nivel de compromiso organizacional. Se concluye que
comportamiento organizacional incide de manera positiva en los procesos de
ensefianza- aprendizaje.

Respecto a la primera variable estrés laboral, Vidal (2019), mencion6 que
la Teoria de Cannon es un modelo fisiolégico, consiste en respuestas
involuntarias que expresa el organismo en defensa de estimulos amenazantes ya
sea internos como externos. Como resultado en la sangre se eleva la adrenalina y
noradrenalina, aumentando la prensién sanguinea y el azucar en la sangre. Este
proceso se desenvuelve en las fases: de alarma, de resistencia, de agotamiento,
existe también tres resefias clave: persona, ambiente y la interaccién. El estrés
laboral como factor ambiental, se muestran a nivel individual como las causas
sociales de manera externa a las personas quienes la padecen desde esta éptica
se da el fracaso laboral o el desempleo. De acuerdo con esto se enfatiza la
causalidad ambiental (social, organizacional, econémica) y plantea cambios en
esas dimensiones para prevenirlos, entre estos factores tenemos: fisicas, técnicas,
salariales, organizacionales, sociales.

De igual manera, Moriano et al. (2018), mencionaron la teoria o modelo del
estrés laboral, consiste en las demandas de control que tiene su origen en un
modelo interaccionista que se centraliza en los tipos estructurales de
interacciones del trabajador en el entorno de trabajo bajo control personal,
situaciones elevadas de demanda y bajo apoyo social del ambiente donde el
empleado experimenta estrés teniendo consecuencias negativas en la salud todo
lo contrario ocurre si en condiciones de demandas elevadas asi como altos
niveles de control y soporte social presentandose una situacion desafiante que no

va generar resultados negativas en el bienestar del individuo y en la salud.
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De acuerdo a Littlewood y Uribe (2018), mencionaron que los factores
psicosociales son los iniciadores del estrés laboral que desencadenan
consecuencias, como dafios psicolédgicos vy fisicos, estos se clasifican en: (1)
Contenido del trabajo, donde existe carencia de variedad en tareas, mucha
incertidumbre, los trabajadores se encuentran en puestos que no desarrollan sus
conocimientos y habilidades. (2) carga de trabajo, en el cual se da presiones en el
tiempo, demasiado poco o exceso de trabajo, (3) horario de trabajo, donde son
inflexibles, cambios permanentes de turnos, largas horas trabajando sin contacto
social. (4) control, donde se da poca participacion al momento de tomar
decisiones, ausencia de control en el cambio de tareas, deficiente control sobre la
carga de trabajo. (5) Cultura organizacional y sus funciones, donde trata de la
comunicacién deficiente, falta de acuerdos y objetivos de la organizacion, poco
apoyo en solucionar los problemas y en el desarrollo personal, (6) hostigamiento y
violencia verbal, donde se da un ambiente de trabajo deteriorado llegando al
estrés laboral. (7) Equipo y ambiente, donde refiere las malas condiciones del
equipo disponible, mala iluminacion, poco espacio, ruido excesivo.

Asi también Moriano et al. (2018), identificaron tres enfoques primordiales
del estrés laboral; el primero seria el enfoque técnico considerada como la causa
ambiental que a su vez es una caracteristica nociva del entorno del trabajo que
provoca un efecto negativo en la salud o bienestar de quien este expuesta a ella,
el enfoque fisiol6gico considerada como la respuesta del organismo ante las
condiciones de amenaza, nocivas o aversivas del entorno, el enfoque psicoldgico
define al estrés laboral como un proceso que se encuentra implicado en la
interaccién de forma dinamica entre las caracteristicas del entorno y el individuo,
en la cual ejercen un papel primordial los factores organizacionales de riesgo del
burnout como son: sobrecarga de trabajo, falta de autonomia e influencia en el
trabajo, ambigledad, trabajo emocional y conflicto de roles, falta de apoyo social,
supervision inadecuada y percepcion de justicia asi como malas condiciones
horarias.

Asi también, Moriano et al. (2019), definieron al estrés laboral como la
respuesta del organismo ante cualquier cambio del entorno que vendrian a ser los
estresores, es decir, el estrés es considerada una fuerza externa que opera sobre

los individuos o sobre una organizacion.
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Asi mismo, mencionaron la dimension de la carga laboral que se desarrolla
cuando el trabajo es en exceso, por lo tanto se requiere de un esfuerzo sostenido,
desencadenando la experiencia del agotamiento y psicolégicamente a
distanciarse del trabajo como la reaccion de un mecanismo de parte del individuo
como autodefensa, llegando hacer un fuerte desencadenante del burnout que
puede ser la consecuencia del trabajo emocional lo cual requiere de controlar las
emociones negativas para cumplir con las normas impuestas por la organizacion.
(Moriano et al., 2019).

Asi también Littlewood y Uribe (2018), definieron que el estrés laboral esta
siempre presente en nuestras vidas, es una reaccion natural del cuerpo humano.
La intensidad de estrés que cada quien recibe depende de sus propias vivencias,
se crea en condiciones amenazantes, en el trabajo se generan diversidad de
problemas por exceso de horas de trabajo, hostigamiento entre compaferos de
trabajo, presiones del director, entrega de informes en periodos determinados,
escaso tiempo para el deporte, inseguridad en el trabajo, falta de una justa
recompensa o de reconocimiento, responsabilidades diversas, Intimidacion. Todo
esto crea estrés laboral afectando la salud, baja la moral, perdida de interés por el
trabajo, asi como también reduce la productividad, todos estos factores
psicosociales estan asociados con diversos indicadores de la salud como son las
demanda y exigencias laborales de las cuales van a desprender las dimensiones
del estrés laboral: carga laboral, las relaciones interpersonales con compafieros
de trabajo, condiciones laborales, el desarrollo profesional y la supervision estricta
asi como la falta de apoyo del superior.

La primera dimension del estrés laboral viene a ser el desarrollo profesional
gue refiere a lo que corresponde al contenido de trabajo, falta de variedad de
tareas, trabajo fragmentado, demasiada incertidumbre, desaprovechamiento de
las habilidades de los trabajadores porque se encuentran en puestos que no se
desarrollan sus conocimientos y habilidades que traen como consecuencia la falta
de compromiso del empleador.

En la segunda dimension del estrés laboral, menciona que, la carga laboral,
se refiere a riesgos psicosociales que pueden afectar la salud del individuo ya que
nacen en el propio ambiente de desempefio y provienen de las funciones

practicadas bajo presion o sobre carga, el escaso reconocimiento a la labor, los
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estilos de supervision, deteriora las relaciones sociales, trabajar mas en poco
tiempo y con escasos recursos.

La tercera dimension del estrés laboral viene a ser las condiciones
laborales como el ambiente inadecuado que se da por ser un ambiente fisico
reducido para la cantidad de poblacién dificultando la forma de trabajar, la falta de
espacio trae conflictos entre los que lo ocupan, ruido excesivo en horas de trabajo,
iluminacion deficiente, malas condiciones del equipo disponible para trabajar

La cuarta dimensién del estrés laboral, las relaciones interpersonales en el
centro de labores son el aislamiento social y fisico, el tipo de relacién con los
directivos y colegas de forma deficiente, falta de apoyo social, relaciones sociales
con los compaferos y demas personal. (Littlewood y Uribe, 2018).

Mientras, Milicic et al. (2022), definieron el estrés laboral como un aspecto
gue afecta a todos los individuos, cuya profesién involucra una relacién con otros,
como es el caso de los maestros, esto abarca sintomas de despersonalizacion,
agotamiento emocional y sensacion de reducido el logro del desarrollo personal a
su vez estan relacionados elementos laborales, como insatisfaccion laboral y
principios de tension en el trabajo. También conocido como desgaste profesional
o0 burnout que hace referencia al conjunto de signos y sintomas que llegan a
producir el estrés crénico en el lugar del trabajo, Estos aspectos se asocian con
los elementos laborales y organizacionales como son las relaciones
interpersonales, la sobrecarga laboral, la satisfaccion y la insatisfaccion laboral.
Mencionaron las siguientes dimensiones:

La primera dimension del estrés laboral, del desarrollo profesional donde la
OMS alert6 sobre este caso las consecuencias para la salud en los trabajadores
conociéndose como enfermedad laboral caracterizandose por una falta de energia,
la despersonalizacion es decir los sentimientos negativos con respecto a la labor
diaria en el centro de trabajo asi como una eficacia profesional reducida,
denominandose la triada del desgaste profesional, la falta del uso de las
tecnologias asi como su dominio en el contexto educativo, la mala formacion
inicial especialmente donde se debe trabajar en contextos muy vulnerables de
igual forma el desarrollo profesional docente deficitario.

La segunda dimension del estrés laboral es la sobrecarga laboral que se

encuentran relacionados con los cambios curriculares, la escasa autonomia, el
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alto niumero de estudiantes por areas, la extension de la jornada laboral escolar,
los diferentes problemas con los directivos, la escasa participacion de maestros
en las decisiones del centro educativo, el bajo rendimiento econdmico y social.

La tercera dimensién del estrés laboral de las relaciones interpersonales es
afectada con el agotamiento emocional, las fuentes de tensiones de trabajo,
ademas, la impresién del logro personal reducido que es tendencia a evaluarse de
manera negativa a estar insatisfecho con el desarrollo propio, a estar descontento
con consigo mismo asi como percibiendo sentimientos con una competencia
escasa en la capacidad de relacionarse con otros. (Milicic et al.,2022).

Mientras, Villagran et al. (2018), mencionaron la definicion del estrés
laboral como el proceso en la cual las demandas ambientales complican las
capacidades de adaptacion de un organismo, por lo que da lugar a cambios
psicologicos y biologicos que situan al individuo a riesgos de enfermedad asi
también lo define como el estado de fatiga psicologica y fisica de una persona que
es provocado por la sobrecarga de trabajo, miedo, ansiedad, desordenes
emocionales. Todos esos estresores tienen factores principales que afectan al
trabajador al desempefar su labor, clasificandose de la siguiente manera:
iluminacion, ruido, temperatura, jornada laboral, carga mental, horas extras, la
promocion profesional, salario, productividad, sistema de recompensas, el control
sobre el trabajo, inseguridad en el empleo, relaciones con los comparieros,
relaciones con los superiores, psicoldgicas, conductuales, cognitivas, psicoldgicas,
las condiciones favorables de trabajo, comparieras de trabajo que brinden apoyo.
Las cuales son consideradas como las dimensiones e indicadores de la variable
del estrés laboral y son las siguientes:

La primera dimension del estrés laboral, promocion profesional o desarrollo
profesional considerada dentro de la empresa o la organizacion como aquella que
produce mucha satisfaccion laboral, bienestar del individuo y crecimiento en torno
a su vida ya que se puede contar con algun reconocimiento de sus colaboradores,
incentivos ya sea de autonomia en su centro laboral, un bien econémico o
vacaciones.

La segunda dimension la carga laboral en la jornada laboral sobrelleva a
discrepancias sociales, porque ir a turnos ya sea diurno o nocturno puede en

muchos casos alterar el ritmo de vida del trabajador ya que dificultan la ejecucion
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de las diferentes actividades de relacion social y extra laborales que conllevan a
corto 0 ya sea largo plazo a generar un rechazo al trabajo disminuyendo la
comunicacién con los demés asi como la motivacion.

La tercera dimension del estrés laboral, las Condiciones favorables de
trabajo o0 condiciones laborales, donde mencionaron que permite el bienestar
personal facilitAndoles realizar un buen trabajo en un ambiente fisico, adecuado y
cémodo lo que admitiran un buen desempefio favoreciendo la satisfaccion del
empleado, La iluminacién y el ruido considerados como los indicadores del estrés
laboral, es importante tener en cuenta la iluminacién que cuando hay escasez
dificulta de la vision y se va perdiendo cantidad de tiempo invertido en el trabajo.
Asi también el ruido cuando los niveles de ruido son tan elevados y continuos van
a producir fatiga, irritabilidad y dificultad para concentrarse, incluso cuando son
muy altos los niveles del ruido aisla a los trabajadores porque no se va a permitir
una buena comunicacién entre los trabajadores alterando la concentracion que se
necesita para el trabajo.

La cuarta dimensién del estrés laboral las relaciones con los comparfieros o
las relaciones humanas donde mencionaron, que si las relaciones que se tienen
con compaferos de trabajo no son muy buenas estas se van a convertir en
estresores principales y por lo tanto la consecuencia de la mala relacion dentro
del grupo en el trabajo no se llevaria a cabo a pleno rendimiento asi como en las
relaciones con los superiores, lo ideal es la existencia de la cordialidad entre los
miembros de una organizacién de esta forma se pueda exponer los problemas de
trabajo asi como los extra laborales en la cual los superiores su pretension debe
ser el de elevar la autoestima del empleado evitando la problemética. (Villagran,
et al., 2018).

Mientras, Chartzman et al. (2022), mencionaron al estrés laboral o
desgaste profesional conocido también como Burnout que viene a ser la
consecuencia de un proceso de estrés repetido durante mucho tiempo,
organizacional y laboral llegando a terminar en una situacion de agotamiento
desmotivante para las tareas laborales asi como al agotamiento emocional que
viene a ser el estrés individual basico que describe a los sentimientos de estar

vacio de herramientas fisicas y emocionales manifestandose en los trabajadores
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debilidad y agotamiento, sin capacidad para reponerse que es constituido por el
conflicto interpersonal en el trabajo y la sobre carga laboral.

En tanto, Vidal (2019), definié que el estrés laboral viene a ser los estados
en los que vive el individuo exigido por la integracion con su entorno ocupacional,
organizacional y laboral considerandose como amenaza para la integridad del
sujeto tanto fisica como Psiquica, por lo tanto, debe ser considerado con el
resultado de la relacion de los trabajadores con su entorno laboral, es decir el
estrés laboral no es una enfermedad pero se ha determinado como componente
de riesgo para la salud y cuando es intenso y continllo entonces puede producir
como consecuencia efectos negativos, un desafio en el centro laboral resulta
motivante y estimulador pero cuando son excesivas traen resultados negativos
para los trabajadores y para sus organizaciones.

Por consiguiente, Osorio y Cardenas (2017), definieron a la variable estrés
laboral, como los resultados del factor de riesgo psicosocial, lo cual presenta una
probabilidad alta de afectar la salud de los empleados y el funcionamiento
organizacional a medio y largo plazo, asi como también lo mencionan como el
modelo de respuestas del organismo frente a las exigencias externas 0 como un
estado con sintomas sociales, psicoldgicos y fisicos en donde para el individuo se
hace dificil formar un relacion entre las esperanzas y habilidades situadas en ellos.

Respecto a la segunda variable, compromiso organizacional tenemos a las
siguientes teorias:

Segun, Almanza et al. (2017), indicaron tres teorias, la primera teoria de Taylor
estimaba la prosperidad de la organizacién que estaba ligada a la limitacion clara
entre beneficio de los directivos y las obligaciones de los empleados, asi como
también al cese de desacuerdos entre los empleados y administradores. Taylor
sugirio a los empleadores que se pagara mas a quienes eran mas productivos
usando la tasa correcta que beneficie siempre al empleado como a la empresa,
asi estos podrian obtener mas sueldo y salir beneficiados ambos, sin embargo,
esta teoria se aplicé solo para el beneficio de la empresa que produjo en muchos
gerentes la decisibn de explotar a sus trabajadores y clientes, entonces los
gremios iniciaron a oponerse a este tipo de estrategia porque el trabajar a mas
rapidez terminaria el trabajo disponible y por lo tanto se encaminaria a los

recortes de personal trayendo esto como consecuencia sobre carga laboral
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Asi también, Almanza et al. (2017), mencionaron la segunda teoria de
Henry Fayol consideraba a la organizacion como clientes internos, se avalaba la
eficacia de todos los involucrados sean secciones, personas, siendo una
responsabilidad compartida. Fayol obtiene una visibn muy formalista de la
organizacion, por lo tanto, se le conceden ciertas virtudes éticas como el valor
moral. En esta teoria todo el personal trabaja dirigiendose a una misma meta
fijandose en funcién de la productividad, ejerciendo control en el cumplimiento de
la misma, los lideres definen en donde debe participar cada integrante del grupo
para el lograr los objetivos, estableciendo valores y guiar las actividades y
decisiones acordadas, pagando un salario justo para motivar el desempefio por
trabajo bien realizado, alentandose unos a otros.

Finalmente, la tercera teoria de C. Max Weber que mencionaron que el
poder de la persona nace de la norma que va crear el cargo que se encuentran
ordenados jerarquicamente es asi como el desempefio estd basada en la
preparacion que se selecciona bajo el principio del mérito, quien mas se esfuerza
en mejorar ascenderd de cargo. La burocracia procedia de un factor necesario
para la administracion de la organizacion compleja en la sociedad actual con el
objetivo de perfeccionar la efectividad de las metas y alcanzar mejores resultados
maximizando la eficiencia al costo mas bajo y controlar la incertidumbre, la
burocracia estd basada en normas escritas y division sistematica del trabajo,
estableciendo cargos segun jerarquia, en base al mérito caracterizandose por la
profesionalizacion de los participantes. (Almanza et al., 2017).

De acuerdo a Littlewood y Uribe (2018), indicaron la Teoria de Meyer y
Allen un modelo de teoria del compromiso organizacional que se ha enriquecido
de otras investigaciones llegando a ser el mas citado asi como se ha conseguido
a realizar la aplicacibn para tener mayor validez, retomando la posicion
conductual y actitudinal de otros autores, donde tiene una propuesta
tridimensional que esta conformada por la dimension afectiva, dimensién de
continuidad y dimension normativa donde el empleado experimenta todas estas
dimensiones con intensidad variable, relacionandose con diversos antecedentes y
diversas respuestas para conductas en el centro laboral.

De acuerdo a Nava et al. (2021), definieron al compromiso organizacional

como la predisposicion del trabajador de generar una responsabilidad al ser parte
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de una empresa consolidando después como una actitud de compromiso,
mencionaron el modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional que
consiste en que los trabajadores llegan con ciertas actitudes de compromiso a su
organizacion estableciéndose una temporalidad de antes y después. De acuerdo
a la teoria el modelo se dispone en dos dimensiones:

La primera dimensidon del compromiso organizacional es el apego
instrumental la cual consiste en el intercambio trabajador- organizacién, su
definicion se origina de la dimension de continuidad que es el resultado de la
evaluacion de los costos con dejar la organizacion, consiste en permanecer en la
organizacion como resultado de los beneficios. El apego instrumental se dispone
del compromiso instrumental y de la propension que se refiere al apego que es el
resultado de la percepcion que tiene la persona de la calidad de intercambio entre
las recompensas gue recibe y sus contribuciones a la organizacion.

La segunda dimension del compromiso organizacional pertenece al apego
Psicolégico formada por el compromiso afectivo y la propension normativa que
surge antes del ingreso a la organizacion implicando una obligacién moral hacia la
organizacional asi como el compromiso nace del apego psicolégico que siente
una persona hacia la organizacion reflejando identificandose con la misma. (Nava
et al., 2021).

Littlewood y Uribe (2018), definieron el compromiso organizacional como el
estado psicolégico que va a formar el empleado con su organizacion, el
compromiso organizacional posee un impacto de forma directa en las actitudes
positivas y proactivas en el trabajo del individuo, adaptandose a los cambios,
aceptando su cultura, sus metas y sus valores caracterizandose por el gran deseo
de seguir permaneciendo en la organizacion. Es de esta manera que realiza un
analisis de todas sus dimensiones como se presentan a continuacion:

Asi como también define la primera dimension, el compromiso afectivo
como la manifestacion que se logran al establecer lazos emocionales
distinguiendo la satisfaccién de sus perspectivas y necesidades que encamina a
buscar el bienestar de la organizacion donde se evidencia la disposicién de
aportar mas tiempo de lo determinado, la dedicacion, el esfuerzo, el entusiasmo y
el gran interés del trabajador por dar soluciones a los problemas de su

organizacion.
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De igual manera, analiza la segunda dimension del compromiso de
Continuidad como el apego a lo material por parte del trabajador en su
organizacion, es decir por las ganancias economicas que le brinda, donde los
empleados ejercen poco esfuerzo, ya que no es su prioridad contribuir al
desarrollo de la organizacion, solo tienen el objetivo de permanecer en el trabajo,
sin embargo, a la medida que observa que su trabajo esta en peligro, que tiene
poca estabilidad laboral, para no perder el trabajo ejecutan grandes esfuerzos.

Por otro lado, en la tercera dimensién del compromiso normativo menciona
gue este consiste en un gran sentimiento de obligacion del trabajador por seguir
permaneciendo en su organizacion, actuando mas alla de su deber por sentirse
con un alto compromiso normativo de esta manera tomara iniciativas que pueden
beneficiar a la organizacion, muy aparte si lo recompensan o no por su labor. En
este compromiso el trabajador presenta lealtad y una conducta de reciprocidad.
(Littlewood y Uribe, 2018).

Mientras, Betanzos et al. (2017), definieron al compromiso organizacional a
manera de un constructo, un estado psicoldgico que identifica la relacion que hay
en un trabajador y la organizacion, siendo una condicién que lleva a conservar
una conducta soélida evitando desaprovechar los beneficios que brinda la
organizacion, sintiendo apego a su lugar de trabajo, ademas se considera una
variable constante de aspectos personales del trabajador, en la que se muestra
las cuatro dimensiones siguientes:

De esta manera, mencionaron el primer, compromiso de la identificacion-
implicacién, como la admision de los valores de su organizacion y que esta a su
vez la lleva a tener interés por el bienestar de su lugar de trabajo evidenciandose
la union psicolégica que el trabajador establece compartiendo valores y
resaltando que es parte de la institucion demostrando que le interesa su bienestar.
es decir, se compromete con su labor institucional porque se siente identificado.
El segundo compromiso afectivo, es el resultado de la satisfaccion y del atractivo
gue posee el trabajador al ser parte de la organizacion expresando por medio de
sentimientos de forma positiva como felicidad y agrado. El tercero, compromiso de
continuidad, hace referencia a los beneficios que el empleado recibe su
organizacion y que al abandonarlos representaria una perdida, razén por la cual

se ve obligado a permanecer en su organizacion. El cuarto, compromiso
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normativo, el trabajador expresa el deber moral por no abandonar a su grupo de
trabajo y a su organizacion. (Betanzos et al., 2017).

De acuerdo a Topa et al. (2022), definieron al compromiso organizacional
como el estado psicoldgico que identifica la forma como se relaciona el trabajador
con la organizacion la cual posee discrepancias para su decisién de continuar o
dejar de pertenecer a dicha organizacion. Asi como también mencionan a sus
dimensiones siguientes:

La dimensién el compromiso afectivo que manifiesta el apego emocional de
las personas con su organizacion, los empleados al sentir un fuerte compromiso
afectivo quieren realmente seguir formando parte de su organizacion y contintan
su relacion laboral. La segunda dimension el compromiso de continuidad hace
mencion a la moralidad de los costos vinculados con el abandono y la indiferencia
de ir mejorando en bien de la institucion y la sola necesidad de los trabajadores
de permanecer en ella por conveniencia. La conexion primordial de la
organizacion se fundamenta en el compromiso de continuidad, permanecen en
ella ya que tienen que hacerlo. La tercera dimension el compromiso normativo,
donde se manifiesta un sentimiento de obligacién de continuar en el trabajo, los
empleados al tener alto nivel de compromiso sienten que su deber es quedarse.
(Topa et al., 2022).

De acuerdo a Polo et al. (2022), definieron el compromiso organizacional
como aquello que identifica a un trabajador a una institucion y siempre con el
deseo de seguir laborando en su organizacion, ya que estda en cambios
constantes, tanto los factores internos como la cultura de la institucién y los
trabajadores de igual manera los factores externos como el entorno donde se
trabaja y el clima laboral. Mencionan la existencia de tres tipos de compromiso:

La primera dimension compromiso afectivo asi como su nombre lo dice,
hace referencia a lo que siente el trabajador a su lugar de trabajo, el apego
emocional hacia la organizacion identificandose y disfrutando de su pertenencia.
La segunda dimension compromiso de continuidad, que viene a ser lo que el
individuo siente con respecto a su trabajo, el apego a lo material porque los
costos de dejarla son muy altos y no cuentan con el dinero suficiente. La tercera
dimensién, el compromiso normativo, que ha surgido en el trabajador la

percepcion individual de permanencia a partir de su centro valorativo, abarcando
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su sentido de lealtad asi como obligacidon y responsabilidad a la organizacion
(Polo et al., 2022).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion realizada es tipo aplicada, ya que se realizd en el corto
tiempo, la cual se eligié porqgue busca consolidar conocimientos y teorias para
proponer soluciones mediante la aplicacion de los resultados, con la finalidad de
mejorar el estrés laboral, asi como también el cumplimiento del compromiso
organizacional en maestros que trabajan en la institucién educativa publica,
Cercado de Lima. Naupas (2018), propone alternativas de solucion a problemas

sociales basandose en los resultados de la investigacion basica.

Asi mismo, la investigacion correspondié al nivel correlacional, en la que
consiste en medir el grado de asociacidon en las variables estrés laboral y
compromiso organizacional, mediante un contexto en particular, de esta manera
verificar la comprobacion de lo planteado en las hipoétesis. (Gémez, 2020). Asi
también fue descriptivo, puesto que, es uno de los métodos que recolecta la

informacion y describe al mundo como es (Ochoa y Yunkor, 2020).

Ademas, utilizd6 un enfoque cuantitativo ya que se realizd pruebas
estadisticas en variables de estrés laboral y compromiso organizacional, de esta
manera alcanzar la prueba de la hipétesis planteada. Nifio (2019), sefial6 que se
caracteriza por el uso de técnicas y métodos cuantitativos, por lo tanto, tienen que
ver con la medicion, donde se recogen los datos para su analisis respectivo y

realizar la comprobacion de la hipotesis.

De igual modo, el estudio empleado es de un método hipotético-deductivo,
en la cual se desprendieron conclusiones establecidas en las hipoétesis
relacionadas a la variable estrés laboral y compromiso organizacional en el
analisis, ya que se buscO establecer las hipétesis planteadas para luego
comprobarlas con argumentos y razones si se rechazan o se aceptan. Arias et al.
(2022), se formula una afirmacion o una probabilidad, teniendo en cuenta el
problema general y el alcance de la investigacion para responder mediante la
formulacién de hipétesis.

De igual manera, tuvo un disefio no experimental porque buscé estudiar los

fendmenos sociales tal cual se presentan en la realidad, sin manipular las
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variables, solo se observa la situacion y analiza la realidad, dentro de este disefio
esta el tipo transversal ya que se recogieron datos solo una vez y en un unico
momento. Martinez (2018), mencion6é que los datos se recogen en un periodo
determinado, en un solo momento y por Unica vez, porque cumple el propésito de
identificar, describir y analizar la interrelacion e influencia de las variables en un
determinado momento para poder caracterizar la situacion en estudio.

En relacion, a la temporalidad del estudio, presentd un corte transversal
debido a que el instrumento se ha desarrollado en un tiempo determinado. El
esquema mostrado pertenece al diseio no experimental, correlacional
desarrollado por Hernandez y Mendoza (2018).

X

M r

y
Donde: M corresponde a los docentes de una institucion educativa del Cercado de
Lima; x representa a la variable estrés laboral;, la y pertenece a la variable
compromiso organizacional y la r representa a la posible relacion de ambas
variables.
3.2. Variables y operacionalizacion
V.1: Estrés laboral:

Definicién conceptual: Segun Littlewood y Uribe (2018), precisaron al estrés
laboral como una reaccién natural del cuerpo humano, asi como la intensidad de
estrés que cada quien recibe depende de sus propias vivencias, se crea en
condiciones amenazantes, en el trabajo se generan diversidad de problemas por
exceso de horas de trabajo, hostigamiento entre compafieros de trabajo,
presiones del director, entrega de informes en periodos determinados, escaso
tiempo para el deporte, inseguridad en el trabajo, falta de una justa recompensa.

Definicion operacional: El estrés laboral fue medido mediante las
dimensiones siguientes: La carga laboral, el desarrollo profesional, las
condiciones laborales y las relaciones humanas, teniendo en cuenta que fueron
medidos con 5 alternativas, donde (1) nunca, (2) casi nunca, (3) algunas veces, (4)

muchas veces, (5) siempre, a través de la escala de Likert. (Anexo 2).
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V.2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: De acuerdo a Polo et al. (2022), definieron como la
identificaciébn de un trabajador con una institucion y siempre con el deseo de
seguir laborando, ya que esta en cambios constantes, tanto los factores internos
como la cultura de la institucion y los trabajadores de igual manera los factores
externos como el entorno donde se trabaja.

Definicion operacional: EI compromiso organizacional fue medida mediante
las dimensiones siguientes: compromiso de identificacidn-implementacion.
Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los
gue fueron medidos mediante 5 alternativas en la escala de Likert, donde (1)
totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo/ni en desacuerdo,
(4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo. (Anexo 2).

3.3. Poblacion y muestra

La poblacion total fue 61 maestros de la institucion educativa publica del
Cercado de Lima, divididos en tres niveles: nivel de inicial, asi como del nivel
primaria y de secundaria. Maldonado (2018), define a la poblacion como a todos
los elementos, objetos de estudio de la investigacidbn a quien se solicita la

informacion.
Tabla 1

Distribucion de la poblacién

Docentes Nro. de docentes
Nivel Inicial 10
Nivel Primaria 22
Nivel Secundaria 29
Total: 61

La muestra estuvo conformada por 61 maestros, los cuales representan el 100%
de la poblacion, ya que fue una poblacion censal. Nifio (2019), menciond que es
posible abordar un estudio sobre la totalidad de la poblacién, siempre y cuando

esta sea pequena.
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Criterios de exclusion:

Maestros que no desean participar de forma voluntaria de la encuesta.
Docentes con licencia por salud.

Criterios de inclusion:

Docentes que si desean participar de manera voluntaria de la encuesta.
Docentes que conozcan la problematica de estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion empled una técnica denominada encuesta con la cual se
realizé la recolecciéon de la informacion con la muestra de estudio respecto al
estrés laboral y el compromiso organizacional. Segun Martinez (2018), la
encuesta viene a ser el conjunto de herramientas, recursos y medios que se usan
y asi obtener y registrar la informacion para luego ser sometida al analisis y

elaboracion de resultados confiables.

El instrumento utilizado, el cuestionario elaborado con preguntas
relacionadas al estrés laboral y el compromiso organizacional. Hay que mencionar
gue, ademas fueron validados por juicio de tres expertos. Nifio (2019), menciona
gue el cuestionario viene a ser el conjunto de preguntas que se presentan escritas

e impresas, técnicamente ordenadas y estructuradas para ser respondidas.
Tabla 2

Tabla de validacion de expertos

Instrumenton1: Instrumento 2:
Nro. Identificacion del experto  Estrés laboral Compromiso organizacional
1. Dr. Benancio Saufie Javier F. Aplicable Aplicable
2.Mg. Silva Lobato Wilzon Aplicable Aplicable
3.Mg. Arias Castillo Fanny Aplicable Aplicable

Por otro lado, la confiablidad de los instrumentos se ejecuté a través de la
prueba de Alfa de Cronbach, De igual manera, los instrumentos empleados son

fiables cuando no son alterados en el tiempo de aplicaciéon, ni mediante por
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personas que se encuentran participando de la encuesta. Segun Sanchez y
Martinez (2020) mencionaron que la confiabilidad se expresa a través del
coeficiente de correlacion, 1.0 asi como, 0 que representa ninguna correlacion y
son necesarios para obtener resultados validos.

Los resultados del alfa de Cronbach, en la cual se empled el instrumento
para la variable estrés laboral, son de 0,789 y para la variable compromiso
organizacional de 0,872, por lo cual se refiere Citar (Anexo 5). Escala de
valoracion.

Tabla 3

Baremos de las dimensiones y las variables

Variable independiente Bajo Moderado Alto
Estrés laboral 20-63 64-69 70-100
D1: Desarrollo profesional 6-10 11-20 21-30
D2: Carga laboral 4-7 8-15 16-20
D3: Condiciones laborales 5-8 9-17 18-25
D4: Relaciones humanas 5-8 9-17 18-25
Variable Dependiente Inferior Medio Superior
Compromiso organizacional 20-58 59-70 71-100
D1: Compromiso afectivo 5-8 9-17 18-25
D2: Compromiso de continuidad 5-8 9-17 18-25
D3: Compromiso normativo 5-8 9-17 18-25
D4: Compromiso identificacion 5-8 9-17 18-25
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Ficha técnica

Ficha técnica del instrumento de la variable estrés laboral.

Nombre: Cuestionario: estrés laboral

Autora: Gbomez Lopez, Mercedes Petronila

Afo: 2023

Lugar: Institucién educativa publica, Cercado de Lima.
Objetivo: Recoger informacion acerca del estrés laboral

Dimensiones:

Niveles y Rangos:
Confiabilidad:
Escala de medicion:

Cantidad de items:
Tiempo:

La carga laboral, el desarrollo profesional,
condiciones laborales y las relaciones humanas.

Alto (70-100), moderado (64-69), Bajo (20-63)
0,789, del Alfa de Cronbach.

las

Ordinal Likert (5) Siempre, (4) Muchas veces, (3)

Algunas veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca
20 items

12 minutos aprox.

Ficha técnica

Ficha técnica del instrumento de la variable compromiso organizacional

Nombre: Cuestionario: Compromiso organizacional
Autora: Gomez Lopez, Mercedes Petronila

Afo: 2023

Lugar: Institucién educativa publica, Cercado de Lima.
Objetivo: Recoger informacion acerca del estrés laboral

Dimensiones:

Niveles y Rangos:
Confiabilidad:
Escala de medicion:

Cantidad de items:
Tiempo:

Compromiso de identificacion-implementacion,

compromiso afectivo, compromiso de continuidad,

compromiso normativo.
Alto (71-100), moderado (59-70), Bajo (20-58)
0,872, del Alfa de Cronbach.

Ordinal Likert (5) Totalmente de acuerdo, (4) De
acuerdo ni en desacuerdo, (3) Ni de acuerdo, (2) En

desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo

20 items
12 minutos aprox.
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3.5. Procedimientos

La investigacion en estudio se realizo a través de la secuencia de acciones,
gue se muestran: Primero, se realizd la investigacion de los antecedentes en
estudio a partir del aspecto internacional como nacional. Segundo, se realizé la
revision de la literatura de las teorias y conceptos en cada variable para realizar la
esquematizacion de la operacionalizacion que a su vez permitio la elaboracién de
cuestionarios a través de la escala de Likert de manera fiable y valida con la
revision de maestros expertos. Tercero, se solicité al director del colegio publico,

la autorizacion y aplicacion del instrumento para la investigacion.
3.6. Meétodo de anélisis de datos

Posteriormente de la recoleccion de los datos, se empled la base de datos
del programa Excel en la que se guardé la informacién obtenida después de
aplicar los instrumentos. Enseguida se exporto al software estadistico SPSS, asi
realizar su respectivo analisis, de igual manera, se desarroll6 las tablas y graficos
estadisticos con la finalidad de mostrar los hallazgos recogidos basandose en la
aplicacién del instrumento, ya que es necesario ejecutar un resumen para cada

variable.

Para corroborar las hipétesis formuladas a la estadistica inferencial, se
realizé la prueba de normalidad de datos con el uso de Kolmogorov-Smirnov
obteniéndose un valor inferior a 0.50, lo cual permitié la corroboracién de la
hipotesis mediante la correlacion de Spearman, donde finalmente se realizo el

estudio de los resultados para conocer conclusiones y recomendaciones.
3.7. Aspectos éticos

Segun la normatividad de la Universidad en el articulo 16 de mala conducta
cientifica que corresponde al capitulo V: De las faltas a la ética en la investigacion
nos menciona que no se debe fabricar datos o falsear o plagiar. En la
investigacién se cumple la ética correspondiente para recoger toda la informacion,
el procesamiento de datos es obtenida a través del instrumento con autorizacion
de la direccién del colegio, son datos veridicos, tomando la encuesta de forma
presencial. Asi mismo los contenidos tedricos son producto de las revisiones

bibliograficas y algunos articulos citados considerando como autoria propia y
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respetando los derechos de autor, ademas siendo sometido al programa de
Turnitin, ademas las fuentes bibliograficas estan referenciadas de forma correcta
teniendo en cuenta las normas APA 7ma edicion. Segun Naupas et al. (2018),
mencionaron el estudio se debe realizar en funcion a protocolos sefialados por
comité de la ética, protegiendo la integridad de los individuos que participan de la

investigacion.
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V. RESULTADOS
Resultados descriptivos del estrés laboral
Estrés laboral vs compromiso organizacional
Tabla 4

Tabla cruzada estrés laboral vs compromiso organizacional.

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto

Bajo 6 8 8 22
31.6% 34.8% 42.1% 36.1%

Estrés Moderado 4 6 6 16
laboral 21.1% 26.1% 31.6% 26.2%

Alto 9 9 5 23
47.4% 39.1% 26.3% 37.7%

Total 19 23 19 61
31.1% 37.7% 31.1% 100.0%

Figural

Grafico de barras de estrés laboral vs compromiso organizacional.
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En la tabla 4 y figura 1 se evidencia que el 37.7% (23) predominé en el
nivel alto de estrés laboral, seguido del nivel bajo 36.1% (22) y en el nivel
moderado 26.2% (16). Por otra parte, en el compromiso organizacional, resalto el
nivel medio con el 37.7% (23), seguido del nivel alto y bajo con el mismo valor
31.1% (19). En este sentido, al presentarse niveles altos de estrés y niveles
medios de compromiso, pueden afectar la salud del individuo ya que nacen en el
propio ambiente de desempefio y provienen de las funciones practicadas bajo
presibn o sobre carga, el escaso reconocimiento a la labor, los estilos de
supervision, deteriora las relaciones sociales, trabajar mas en poco tiempo y con

€SCaso0s recursos.
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Analisis descriptivos para el objetivo especifico uno:

Desarrollo profesional vs compromiso organizacional

Tabla 5

Tabla cruzada especifica 1, entre desarrollo profesional vs compromiso

organizacional

Compromiso organizacional  Total

Bajo Medio Alto

Bajo 12 8 0 20
63.2% 34.8% 0.0% 32.8%

Desarrollo Moderado 6 8 7 21
profesional 31.6% 34.8% 36.8% 34.4%

Alto 1 7 12 20
5.3% 30.4% 63.2% 32.8%

Total 19 23 19 61
31.1% 37.7% 31.1% 100.0%

Figura 2

Grafico de barras de desarrollo profesional vs compromiso organizacional
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En la tabla 5 y figura 2 se evidencia que el 34.4% (21) predominé en el

nivel moderado en la dimensién desarrollo profesional, seguido del nivel bajo y

alto con el mismo puntaje 32.8% (20). Por otra parte, en el compromiso

organizacional, resalté el nivel medio con el 37.7% (23), seguido del nivel alto y

bajo con el mismo valor 31.1% (19). De esta manera, se enfatiza el sentido del

lider dentro de la organizacién, la cual viene a ser el estado psicologico que va a

formar el trabajador con su organizacion, el compromiso organizacional posee un

iImpacto de forma directa en las actitudes positivas y proactivas en el trabajo de

los trabajadores, adaptandose a los cambios, aceptando su cultura, sus metas y

sus valores caracterizandose por el gran deseo de seguir permaneciendo en la

organizacion.
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Analisis descriptivos para el objetivo especifico dos:
Entre carga laboral vs compromiso organizacional
Tabla 6

Tabla cruzada especifica 2, entre carga laboral vs compromiso organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto
Bajo 3 8 14 25
15.8% 34.8% 73.7% 41.0%
Carga  Moderado 8 9 4 21
laboral 42.1% 39.1% 21.1% 34.4%
Alto 8 6 1 15
42.1% 26.1% 5.3% 24.6%
Total 19 23 19 61
31.1% 37.7% 31.1% 100.0%

Figura 3

Grafico de barras de carga laboral vs compromiso organizacional

organizacional

Recuento

Moderado

En la tabla 6 y figura 3 se evidencia que el 41% (25) predominé en el nivel
bajo en la dimensién carga laboral, seguido del nivel moderado 34.4% (21). Y el
nivel alto 24.6% (15). Por otra parte, en el compromiso organizacional, resalto el
nivel medio con el 37.7% (23), seguido del nivel alto y bajo con el mismo valor
31.1% (19). En este sentido, menciona que cuando el trabajo es en exceso
requiere de un esfuerzo sostenido, desencadenando la experiencia del
agotamiento y psicologicamente a distanciarse del trabajo como la reaccion de un
mecanismo de parte del individuo como autodefensa, llegando hacer un fuerte
desencadenante del burnout que puede ser la consecuencia del trabajo emocional
lo cual requiere de controlar las emociones negativas para cumplir con las normas

impuestas por la organizacion.
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Andlisis descriptivos para el objetivo especifico tres:

condiciones laborales vs compromiso organizacional

Tabla 7

Tabla cruzada especifica 3, entre condiciones laborales vs compromiso

organizacional

Compromiso organizacional Total
Bajo Medio Alto
Bajo 7 7 8 22
36.8% 30.4% 42.1% 36.1%
Condiciones Moderado 5 6 8 19
laborales 26.3% 26.1% 42.1% 31.1%
Alto 7 10 3 20
36.8% 43.5% 15.8% 32.8%
Total 19 23 19 61

31.1% 37.7% 31.1% 100.0%

Figura 4

Grafico de barras de condiciones laborales vs compromiso organizacional

Recuento
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En la tabla 7 y figura 4 se evidencia que el 36.1% (22) predominé en el
nivel bajo en la dimensién condiciones laborales, seguido del nivel alto 32.8% (20)
y en el nivel moderado 31.1% (19). Por otra parte, en el compromiso
organizacional, resalté el nivel medio con el 37.7% (23), seguido del nivel alto y
bajo con el mismo valor 31.1% (19). En tal sentido, se pudo notar que las
condiciones laborales no influyen en el compromiso organizacional, lo cual viene a
ser el ambiente inadecuado que se da por ser un ambiente fisico reducido para la
cantidad de poblacion dificultando la forma de trabajar, la falta de espacio trae
conflictos entre los que lo ocupan, ruido excesivo en horas de trabajo, iluminacion

deficiente, malas condiciones del equipo disponible para trabajar.
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Analisis descriptivos para el objetivo especifico cuatro:
Relaciones humanas vs compromiso organizacional
Tabla 8

Tabla cruzada especifica 4, entre relaciones humanas vs compromiso
organizacional

Compromiso organizacional  Total

Bajo Medio Alto

Relaciones Bajo 2 11 12 25
humanas 10.5% 47.8% 63.2% 41.0%

Moderado 5 6 2 13
26.3% 26.1% 10.5% 21.3%

Alto 12 6 5 23
63.2% 26.1% 26.3% 37.7%

Total 19 23 19 61

31.1% 37.7% 31.1% 100.0%

Figura 5

Grafico de barras de relaciones humanas vs compromiso organizacional
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En la tabla 8 y figura 5 se evidencia que el 41%% (25) predominé en el
nivel bajo en la dimension relaciones humanas, seguido del nivel alto 37.7% (23) y
en el nivel moderado 21.3% (13). Por otra parte, en el compromiso organizacional,
resaltéd el nivel medio con el 37.7% (23), seguido del nivel alto y bajo con el mismo
valor 31.1% (19). Por ende, se pudo notar que, a mayores relaciones humanas,
hay menor nivel de compromiso organizacional, lo cual tiene que ver el
aislamiento social y fisico, el tipo de relacion con los directivos y colegas de forma
deficiente, falta de apoyo social, relaciones sociales con los compafieros y demas

personal.
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Resultados inferenciales

A continuacion, los resultados inferenciales se revelaron mediante una
prueba de normalidad, que se efectud para exhibir si los datos recabados de la
informacion de andlisis provienen de una distribucion normal o no pertenecen a
esta. Lo mencionado apunta a que la prueba de normalidad de los datos es una
suposicion utilizada en algunas pruebas estadisticas que deben verificar antes de
usarlas. Para corroborar la hipotesis, donde los datos se distribuyen normalmente,
pueden emplearse representaciones graficas igual que pruebas de hipotesis,
como indica Kolmogorov Smirnov (Flores et al., 2017).

De esta manera, se establecié dos supuestos que puedan identificarse por medio
de la prueba de bondad.

HO: El estrés laboral, el compromiso organizacional y las dimensiones del estrés

laboral no presentan una distribucién normal.

Hi: El estrés laboral, el compromiso organizacional y las dimensiones del estrés

laboral presentan una distribuciéon normal.

Donde el valor de p es uno de los métodos para decidir o rechazar uno de los dos
supuestos, por lo que:

Si el valor es (p<.05) se acepta HO

Si el valor es (p>.05) se rechaza HO,

donde la significancia es p, con un nivel de confiabilidad del 95 % y margen
de error del 5 %.

De esta forma, la prueba de bondad Kolmogorov Smirnov (KS) de ambas
variables y sus dimensiones, por ello, los datos no se ajustan a la distribucion
normal, puesto que los valores fueron inferiores a .05, en este sentido, se acepta
HO y se rechaza Hi (Anexo 5). Por ende, para determinar las correlaciones, se
empled en analisis de la Rho de Spearman en las hipotesis.

Por ello, la correlacion de Spearman, es una de las técnicas bivariados que
se usan en situaciones donde el estudiador quiere observar las representaciones
de la informacién que puedan establecer semejanzas o diferencias entre ambas
variables y puede hacer evidente la variabilidad conjunta, por tanto, se debe

tipificar lo que pasa con los datos recopilados (Mondragon, 2014).
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Ademas, en el coeficiente de correlacion de Spearman se pueden puntuar
desde -1.0 hasta +1.0 y se interpreta de la siguiente forma: puntajes mas
cercanos a +1.0 indica que hay una fuerte relacion directa entre las variables y los
valores cercanos a -1.0 refiere que hay una fuerte relacion inversa entre las
variables. Sin embargo, cuando el puntaje de 0.0 no existe relacién (Ortiz y Ortiz,
2021).

Prueba de hipétesis

La prueba de hipdtesis, es una afirmacién sobre los valores de uno o0 mas
parametros o el valor de diversos parametros, o la distribucion general de
probabilidad. Usando datos de muestra, se precisara el rechazo o no, la hipétesis
nula es una alegacion que inicialmente se considera verdadera y es representa
por Ho. La hipotesis alternativa, figurada por Ha, es la alegacion que
contrarrestara con Ho. Si las pruebas de la muestra sefialan que Ho es incorrecta,
la hipdtesis nula sera rechazada a favor de la hipotesis alternativa. Si la muestra
no discrepa a Ho, la hipdtesis nula seguira siendo aceptada como real. Dos
posibles resultados del andlisis de prueba de hipo6tesis son denegar o no denegar
Ho (Antunez et al., 2021).

Decision estadistica
El enfoque que debe usarse es el p valor, ya que puede realizarse de forma
constante las suposiciones de HO, para poder identificar si la hipotesis es
rechazada o aceptada. Una de las probabilidades de que HO sea cierta, se
conoce como p puesto que dicho enfoque desarrolla pruebas de la que se ve un
resultado de sucesos aleatorios (Molina, 2017).

Si el valor es (p>.05) no se rechaza HO

Si el valor es (p<.05) se rechaza HO,

Donde p es la significancia, y el margen de error es del 5%, con un grado de
confiabilidad del 95 %.
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Se presenta la hipotesis general

Hipotesis general

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre estrés laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre estrés laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 2022.

Tabla 9

Correlacion entre estrés laboral y compromiso organizacional

Estrés Compromiso
laboral organizacional
Rho de Spearman Estrés laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,024
Sig. (bilateral) . ,853
N 61 61
Compromiso Coeficiente de correlacion -,024 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,853
N 61 61

En la tabla 9, se pudo encontrar en la correlacion de Spearman, que el estrés
laboral y el compromiso organizacional no se encuentran relacionadas, debido a
gue su puntaje es superior (r=-,024; p>.853). En este sentido, se acepta la

hipétesis nula.
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Primera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre influencia del desarrollo y
compromiso organizacional en docentes de la institucién educativa publica,
Cercado de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre influencia del desarrollo y
compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa publica,
Cercado de Lima, 2022.

Tabla 10

Correlacion entre influencia del desarrollo y compromiso organizacional

Influencia Compromiso
del lider organizacional
Rho de Spearman Influencia del lider Coeficiente de correlacion 1,000 ,681
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Compromiso Coeficiente de correlacion ,681 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

En la tabla 10, se pudo evidenciar, que la dimension influencia del desarrollo y el
compromiso organizacional se encuentran relacionadas de manera positiva,
debido a que su puntaje es menor (r=,681; p<.05). En este sentido, se acepta la

hipotesis nula.
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Segunda hipotesis especifica

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre carga laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre carga laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre carga laboral y compromiso organizacional

Carga Compromiso
laboral organizacional
Rho de Spearman Carga laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,398**
Sig. (bilateral) . ,001
N 61 61
Compromiso Coeficiente de correlacion -,398** 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 61 61

En la tabla 11, se pudo hallar, que la dimensién carga laboral y el compromiso
organizacional se encuentran relacionadas de forma negativa, debido a que su

puntaje es menor (r=-,398; p>.05). En este sentido, se acepta la hipbtesis alterna.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre condiciones laborales vy

compromiso organizacional en docentes de la institucién educativa publica,
Cercado de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre condiciones laborales y

compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa publica,
Cercado de Lima, 2022.

Tabla 12

Correlacién entre condiciones laborales y compromiso organizacional

Condiciones Compromiso

laborales organizacional
Rho de Spearman Condiciones Coeficiente de correlacién 1,000 -,144
laborales Sig. (bilateral) . ,269
N 61 61
Compromiso Coeficiente de correlacion -,144 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,269 .
N 61 61

En la tabla 12, se pudo hallar, que la dimensién condiciones laborales y el
compromiso organizacional no se encuentran relacionadas, debido a que su

puntaje es mayor (r=-.114; p>.05). En este sentido, se acepta la hipotesis nula.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion inversa y significativa entre relaciones humanas y
compromiso organizacional en docentes de la institucién educativa publica,
Cercado de Lima, 2022.

Ha: Existe relacion inversa y significativa entre relaciones humanas y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de
Lima, 2022.

Tabla 13

Correlacion entre relaciones humanas y compromiso organizacional

Relaciones Compromiso

humanas organizacional
Rho de Spearman Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 -,301**
humanas Sig. (bilateral) . ,018
N 61 61
Compromiso Coeficiente de correlacion -,301** 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,018
N 61 61

En la tabla 13, se pudo hallar, que la dimensién relaciones humanas y el
compromiso organizacional se encuentran relacionadas de manera inversa y débil,
debido a que su puntaje es menor (r=-.301; p<.05). En este sentido, se acepta la

hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

En cuanto al objetivo general del estudio, se pudo encontrar que el estrés
laboral y el compromiso organizacional no estan correlacionadas (rho=-.024;
p>.853), estos resultados no se asemejan con el estudio de Bada et al. (2021)
guienes, encontraron relaciéon con ambas variables en mencion (rho=-.252), de
igual forma con el estudio de Rivera y Galvez (2021) ellos también encontraron
una relacién inversa entre las variables (rho=-.760). En este sentido, cabe indicar
gue el estrés laboral no influye en el compromiso organizacional, por ello, se tiene
a la teoria de demanda de control, lo cual se centra en las caracteristicas
estructurales de las interacciones del trabajador bajo control personal, situaciones
elevadas de demanda y bajo apoyo social, donde el empleado experimenta estrés,
presentando consecuencias negativas en la salud por las condiciones de
demandas elevadas, asi como los niveles de control y bajo apoyo social
presentandose una situacion desafiante que va generar consecuencias negativas
en la salud y en el bienestar del individuo. (Moriano et al., 2018). Por lo tanto, al
presentar una mayor carga de trabajo, hace que las actividades no permitan un
adecuado desenvolvimiento.

Ademas, Almanza et al. (2017), mencionan a la teoria de Fayol quien
consideraba a la organizacion como clientes internos y se avalaba la eficacia de
todos los involucrados sean secciones, personas, siendo una responsabilidad
compartida. Ademas, obtiene una vision muy formalista de la organizacién, por lo
tanto, se le conceden ciertas virtudes éticas como el valor moral. En esta teoria
todo el personal trabaja dirigiéndose a una misma meta, en funcion de la
productividad, ejerciendo control en el cumplimiento de la misma, los lideres
definen en donde debe participar cada integrante del grupo para lograr los
objetivos, estableciendo valores y guiando las actividades y decisiones acordadas,
pagando un salario justo para motivar el desempefio por un trabajo bien realizado,
alentdndose unos a otros.

Por otro lado, como primer objetivo especifico, se pudo evidenciar que el
desarrollo profesional y el compromiso organizacional estan relacionadas de
forma inversa (rho=.681; p<.05). Asimismo, se tiene a Littlewood y Uribe (2018),

quienes enfatizan el sentido del lider dentro de la organizacion, la cual viene a ser
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el estado psicologico que va a formar el trabajador con su organizacion, el
compromiso organizacional tiene un impacto de forma directa en las actitudes
positivas y proactivas en los trabajadores, adaptandose a los cambios, aceptando
su cultura, sus metas y valores caracterizado por el gran deseo de seguir
permaneciendo en la organizacion.

A su vez, como segundo objetivo especifico, se pudo encontrar que la
carga laboral y el compromiso organizacional estan relacionadas de forma inversa
(rho=-.398; p<.001), estos estudios coinciden con el estudio de Wullur y Werang
(2020) quienes identificaron una relaciéon inversa con la dimensién carga laboral.
De esta manera, se indica que a mayor carga laboral dadas a los trabajadores,
hay bajos niveles de compromiso organizacional, por ende, se menciona que
cuando el trabajo es en exceso se requiere de un esfuerzo constante, generando
agotamiento y comenzarad psicolégicamente a distanciarse del trabajo como
reaccion de autodefensa por parte del individuo, llegando hacer un fuerte
desencadenante del burnout que puede ser la consecuencia del trabajo emocional
lo cual requiere de controlar las emociones negativas para cumplir con las normas

impuestas por la organizacion (Moriano et al., 2018).

Todos esos estresores tienen factores principales que afectan al trabajador
al desempefar su labor, clasificandose de la siguiente manera: iluminacién, ruido,
temperatura, salario, productividad, control sobre el trabajo, carga mental, jornada
laboral, inseguridad en el empleo, condiciones favorables de trabajo, horas extras,
promocion profesional, relaciones con los compafieros, relaciones con los
superiores, psicolégicas, conductuales, cognitivas, psicoldgicas, sistema de
recompensas, colegas que brinden apoyo. Las cuales son consideradas como las
dimensiones e indicadores del estrés laboral. Ademas, se refiere a los riesgos
psicosociales que pueden afectar la salud del individuo ya que nacen en el propio
ambiente de desempefio y provienen de las funciones practicadas bajo presion o
sobre carga, el escaso reconocimiento a la labor, los estilos de supervision,
deteriora las relaciones sociales, trabajar mas en poco tiempo y con escasos

recursos.

Asimismo, como tercer objetivo especifico se pudo notar que las

condiciones laborales y el compromiso organizacional, no se encuentran
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correlacionadas (rho=-.144; p>.269). En este sentido, se pudo notar que las
condiciones laborales no influyen en el compromiso organizacional, lo cual viene a
ser el ambiente inadecuado que se da por ser un ambiente fisico reducido para la
cantidad de trabajadores, dificultando la forma de trabajar; la falta de espacio trae
conflictos entre los que lo ocupan, ruido excesivo en horas de trabajo, iluminacion

deficiente, malas condiciones del equipo disponible para trabajar.

Como cuarto objetivo especifico, se pudo hallar que las relaciones
humanas y el compromiso organizacional estan relacionadas de forma inversa
(rho=-.301; p<.018), estas investigaciones concuerdan con el estudio de Bada et
al. (2021) quienes encontraron que las variables se relacionan de forma inversa
(rho=-.270). Por ende, se pudo notar que, a mayores relaciones humanas, hay
menor nivel de compromiso organizacional, lo cual tiene que ver el aislamiento
social y fisico, el tipo de relacién con los directivos y colegas de forma deficiente,

falta de apoyo social, relaciones sociales con los compafieros y demas personal.

Por otro lado, se pudo identificar que predominé un nivel alto de estrés
laboral (44.9%), lo cual indica que la plana docente es vulnerada por el factor de
riesgo psicosocial, es decir, presenta una probabilidad alta de afectar la salud de
los empleados y el funcionamiento organizacional a medio plazo, como también a

largo plazo (Osorio y Cardenas, 2017).

Por consiguiente, se resaltdo un nivel moderado en la dimension desarrollo
profesional (34.4%), estos estudios no se asemeja con el estudio de Hidalgo et al.
(2019) quien hallé un nivel alto en el desarrollo profesional, lo cual refiere al
contenido de trabajo, falta de variedad de tareas, trabajos fragmentados,
incertidumbre, desaprovechamiento de las habilidades de los trabajadores porque
se encuentran en puestos donde no desarrollan sus conocimientos y habilidades,

trayendo como consecuencia la falta de compromiso del empleado.

Asi también, predominé un nivel bajo en la dimensién carga laboral (41%),
estos estudios se asemejan con el estudio de Acosta et al. (2019), quien encontré
resultados similares. También, se tiene a Littlewood y Uribe (2018) quienes
explican que la carga laboral y su relacién al estrés esta siempre presente en

nuestras vidas, es una reaccion natural del cuerpo humano. La intensidad de
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estrés que cada quien recibe depende de sus propias vivencias, se crea en
condiciones amenazantes, en el trabajo se generan diversidad de problemas por
exceso de horas de trabajo, hostigamiento entre comparferos de trabajo,
presiones del director, entrega de informes en periodos determinados, escaso
tiempo para el deporte, inseguridad en el trabajo, falta de una justa recompensa o

de reconocimiento, responsabilidades diversas y la intimidacion.

De igual manera, resalt6 el nivel bajo en la dimensién condiciones laborales
(36.1%), esta investigacion coincide con el estudio de Acosta et al. (2019), quién
identificoo un nivel bajo de condicién laboral en el empleador. De esta manera,
Milicic et al. (2022), sostiene que las condiciones laborales afectan sobre todo a
los individuos con cuya profesionn que involucra una relacion con otros, como es
el caso de los maestros, abarcando sintomas de despersonalizacion, agotamiento
emocional y sensacion de reducido el logro del desarrollo personal a su vez estan
relacionados elementos laborales, como insatisfaccion laboral y principios de

tension en el trabajo.

Finalmente, predominé el nivel bajo en la dimensién relaciones humanas
(41%), estos resultados se asemejan con Palacios y Rivera (2020), quienes
identificaron un nivel medio en los recursos humanos. Por otro lado, se tiene a la
teoria de Taylor quien estimaba que la prosperidad de la organizacion estaba
ligada a la limitacion clara entre beneficio de los directivos y las obligaciones de
los empleados, asi como también al cese de desacuerdos entre los empleados y
administradores (Almanza et al., 2017).

En este sentido, indica que los empleadores que ganan mas son mas
productivos, usando la tasa correcta que beneficie siempre al empleado como a la
empresa, asi estos podrian obtener un sueldo mas alto y salir ambos beneficiados,
sin embargo, esta teoria se aplicé solo para el beneficio de la empresa, lo que
produjo en muchos gerentes la decision de explotar a sus trabajadores y clientes,
entonces, los gremios iniciaron a oponerse a este tipo de estrategia, porque
trabajar a mas rapidez, se terminaria el trabajo disponible y por lo tanto se
encaminaria a los recortes de personal trayendo esto como consecuencia sobre

carga laboral.
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Por otra parte, Almanza et al. (2017), en la teoria de Weber menciona que
el poder de la persona nace de la norma, que va crear el cargo que estan
ordenados jerarquicamente, es asi como el desempefio esta basada en la
preparacionn y se seleccionara bajo el principio del mérito, quien mas se esfuerza
en mejorar, ascendera de cargo. La burocracia procede de un factor necesario
para la administracion de la organizacionn, compleja en la sociedad actual con el
objetivo de perfeccionar la efectividad de las metas y alcanzar mejores resultados,

maximizando la eficiencia al costo mas bajo y controlar la incertidumbre.

De esta manera, se pude inferir que el estrés en el docente, se da por
medio de las demandas del ambiente laboral las cuales complican la capacidad
de adaptaciéon y da lugar a cambios psicolégicos y biolégicos que sitian al
individuo a riesgos de enfermedad asi también como el estado de fatiga
psicologica y fisica de una persona que es provocado por la sobrecarga de

trabajo, miedo, ansiedad, desordenes emocionales (Villagran, et al., 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se comprobd que el estrés laboral, no tiene relacion con el compromiso
organizacional en los docentes de la institucion educativa publica, de Lima,
conforme a la prueba de Rho de Spearman, donde se prueba el valor de
significancia bilateral y el coeficiente de correlacion debido a lo cual se demuestra

gue no hay una relacion significativa.
Segunda:

Se comprobd que el desarrollo profesional, tiene relacion significativa de
manera positiva con el compromiso organizacional, en los docentes de la
institucion educativa publica, de Lima, conforme a la prueba de Rho de Spearman,
donde se prueba el valor de significancia bilateral y el coeficiente de correlacion
debido a lo cual se demuestra que hay una relacién inversa.

Tercera:

Se comprobd que la carga laboral tiene relacion de forma negativa con el
compromiso organizacional en los docentes de la institucién educativa publica, de
Lima, conforme a la prueba de Rho de Spearman, donde se prueba el valor de
significancia bilateral y el coeficiente de correlacion debido a lo cual se demuestra

gue hay una relacién inversa.
Cuarta:

Se comprobd que las condiciones laborales no tienen relacion significativa
con el compromiso organizacional en los docentes de la institucion educativa
publica, de Lima, conforme a la prueba de Rho de Spearman, donde se prueba el
valor de significancia bilateral y el coeficiente de correlacion debido a lo cual se

demuestra que no hay una relacion inversa entre variables.
Quinta:

Se comprob6 que las relaciones humanas, tienen una relacion significativa
con el compromiso organizacional en los docentes de la institucion educativa

publica, de Lima, conforme a la prueba de Rho de Spearman, donde se prueba el
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valor de significancia bilateral y el coeficiente de correlacion debido a lo cual se

demuestra que hay una relacién inversa.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se sugiere a los especialistas del Ministerio de Educacion se encarguen de
realizar una evaluacion de los factores que influyen en el estrés laboral docente y
buscar estrategias para sobrellevar y prevenirlo de esta manera se pueda cumplir
con el compromiso organizacional durante el afio escolar atendiendo a todos los

estudiantes en sus necesidades educativas elementales.
Segunda

Se sugiere a los encargados de la Unidad de Gestion Educativa Local, tomar en
cuenta el apoyo al docente, contratando personal de psicologia para ayudar con
los problemas conductuales y académicos de los estudiantes, de esta manera

disminuir la sobre carga laboral del docente.
Tercera

Se sugiere a los directivos de la institucion educativa, tener aliados
estratégicos que puedan dar apoyo emocional y fisico al docente, desarrollando
capacitaciones, charlas, talleres, entre otros y un adecuado manejo de estrés a
todo el personal que labora en la institucion para poder dar las mejoras a la
integridad y bienestar del docente a nivel institucional y obtener un adecuado
compromiso organizacional de todo el personal. Asi como también dar estimulos
al personal que labora en la institucion para motivar al crecimiento del desarrollo
personal y profesional, como resoluciones, felicitaciones, por la buena labor

desarrollada en la institucion.
Cuarta

Se recomienda que el area de psicologia, desarrolle en los docentes
actividades dinamicas para que puedan relajarse y a su vez, puedan fortalecer su
capacidad de afrontamiento al estrés, tomando en cuenta los resultados en las
dimensiones del estrés laboral, con el fin de dar alternativas de solucion en la

salud de los docentes.
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Quinta

Se recomienda al personal docente de la instituciébn educativa, que
participe continuamente de las charlas y capacitaciones que programe las
instituciones encargadas, de esta manera identificar los estresores y en que
niveles de estrés se encuentran para poder direccionar estrategias que disminuya

los riesgos y pueda emplear un adecuado nivel de compromiso en el trabajo.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

TITULO: Estrés laboral y compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima, 2022
Autor: Gomez Lépez, Mercedes Petronila
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relaciona el estrés laboral y el estrés laboral y el compromiso del estrés laboral y el compromiso | profesional -Trabajo fragmentado.
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Estadistica a utilizar

Tipo: Aplicada

Nivel: correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Diseno: No experimental, transeccional,
correlacional

Método: Hipotético — Deductivo

Poblacién: 61 docentes
de la institucion
educativa del Cercado
de Lima.

Muestra: 61 docentes
Con una poblacién

censal no probabilistica

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
De la V1: Estrés laboral
Nro. items: 20

De la V2: Compromiso
Organizacional

Nro. items: 20

Descriptiva:

Se hace uso del SPSS con la
finalidad de realizar la
descripcién de figuras y tablas
Inferencial: Para la contrastacion
de la hipotesis se usé el

programa SPSS




Anexo 2: Matriz de operacionalizaciéon de las variables

Matriz de operacionalizacion del estrés laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
Desarrollo profesional -Tareas 1
-Trabajo fragmentado. 2 ORDINAL
-Habilidades de los docentes. 3,4
-Incertidumbre. 5,6
Bajo
Carga laboral -Exceso de trabajo. 7,8 20-63
-Presiones de tiempo. 9 Likert
-Poco avance de los estudiantes 10 (5) Siempre moderado
(4) Muchas veces 64-69
Condiciones laborales -Espacio 11 (3) Algunas veces alto
-iluminacion 12 (2) Casi nunca 70-100
-Ruido. 13 (1) Nunca
-Falta de materiales didacticos 14,15
Relaciones humanas -Aislamiento fisico-social. 16
-Apoyo social. 17,18
-conflicto interpersonales. 19
-Relaciones sociales 20

Nota: Adaptado de Psicologia organizacional en Latinoamérica. (Littlewood, H. y Uribe, J., 2018). https://www.ebooks7-
24.com/stage.aspx?il=&pg=&ed=


https://www.ebooks7-24.com/stage.aspx?il=&pg=&ed=
https://www.ebooks7-24.com/stage.aspx?il=&pg=&ed=

Matriz de operacionalizacion del Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
Compromiso afectivo - Apego con la organizacion. 1
- Sentido de pertenencia. 2 ORDINAL
- Satisfaccion Laboral. 3
- Motivacion. 4,5 bajo
20-58
Compromiso de - Conveniencia 6
Continuidad -Opciones laborales. 7 Likert medio
-Evaluacion de pertenencia. 8 (5) Totalmente de acuerdo 59-70
-Apego al material 9,10 (4) De acuerdo ni en desacuerdo
(3) Ni de acuerdo
Compromiso normativo  -Retribucion o reciprocidad 11,12 (2) En desacuerdo Alto
-Deber moral 13 (1) Totalmente en desacuerdo 71-100
-sentimiento de culpabilidad 14,15
Compromiso de -lealtad 16
identificacion -identifica con valores y objetivos. 17,18
-Agradecimiento 19,20

Nota: Adaptado de Desarrollo y validacion de un cuestionario sobre compromiso organizacional (Betanzos, N., Rodriguez, C. y
Paz, F., 2017) http://dx.doi.org/10.6018/analesps.33.2.235211



http://dx.doi.org/10.6018/analesps.33.2.235211

Anexo 3. Instrumento de la investigacion

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 1: Estrés laboral

La presente encuesta, pretende recabar informacién sobre el tema: “Estrés laboral y
el compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa del Cercado de

Lima”. De antemano agradezco su colaboracion.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) solo una alternativa por cada item, lo que
crea conveniente desde su punto de vista.

Variable 1: Estrés laboral
Escala valorativa
Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3, Muchas veces (4), Siempre (5)

VARIABLE 1. Estrés Laboral

Dimensiones/items 112|314 |5

Desarrollo profesional

1.Me siento colmado por la dificultad de las tareas.

2.Tengo ganas de cambiar de trabajo.

3.Veo oportunidad de crecimiento en mi institucion

4. Me siento indiferente por mejorar mi desempefio

5.Me siento preocupada/do por el poco tiempo para ingresar a cursos virtuales

6.El director evalia mi trabajo en forma justa

Carga laboral

7.Creo que la cantidad de trabajo que me dan es justa

8.Me siento presionada /do por el poco tiempo para la cantidad de trabajo

9.Poco avance de los estudiantes me desmotiva

10.Me siento cansada/do al término de la jornada.

Condiciones laborales

11.El espacio reducido me provoca malestar

12.Termino agotada/do emocionalmente por el ruido constante.

13.Siento mucha incomodidad por el ruido en la institucién a la hora de clase

14.Existe una buena administracion de los recursos

15.El trabajo me proporciona aparatos multimedia en buenas condiciones para
trabajar con los estudiantes

Relaciones humanas

16.Me siento afectada por trabajar con personas que no aportan.

17.Considero que el trabajo en equipo son elementos fuertes de la institucion

18.Siempre realizo el trabajo con responsabilidad, alla si la otra persona no hace.

19.Siento satisfaccion de trabajar con mis colegas de la institucion

20.Me gusta trabajar en un ambiente de respeto y armonia




CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE 2. Compromiso organizacional

La presente encuesta, pretende recabar informacion sobre el tema: “Estrés
laboral y el compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa del

Cercado de Lima”. De antemano agradezco su colaboracion.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) solo una alternativa por cada item, lo que

crea conveniente desde su punto de vista.
Variable 2: Compromiso Organizacional
Escala valorativa

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo/Ni desacuerdo

(3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5).

Dimensiones/items 1 |2 |3 |4 |5

Afectivo

1. Estoy satisfecho con mi trabajo.

2.Tengo buena relacién con los colegas.

3.Tengo mucho optimismo al realizar mi trabajo para que todo salga bien

4.Siento que podemos rendir mas, segln nuestras habilidades

5.Me falta tiempo para poder descansar.

Continuidad

6.Me siento reconocido por mis logros.

7.Sigo trabajando en mi institucion porque es dificil conseguir trabajo como
el que tengo.

8.La institucién esta bien organizada.

9.Sigo trabajando en mi institucién, porque no me pagarian igual en otro
trabajo.

10.Continuo en esta institucion porque en la racionalizacion no salgo
afectada

Normativo

11. Doy un esfuerzo adicional por el bienestar de mi institucion.

12. Me siento inspirada por dar lo mejor de mi

13. Me siento con la obligacién moral de permanecer en mi institucion.

14. No es correcto dejar mi institucion ahora.

15. Cumplo con las normas que manda el Ministerio de Educacién, DREL y
UGEL

Identificacion

16.La instituciéon donde trabajo merece mi lealtad.

17. Me siento identificado con la mision y visidon de mi Instituciéon educativa.

18. Estoy orgulloso de la calidad de servicio que brinda mi institucion.

19 No me retiro de la institucion porque siento que le debo mucho al centro.

20. Cumplo con mi trabajo para que todo vaya bien y doy mas de mi tiempo
en favor de la institucion.




Anexo 4. Validacion de instrumento por expertos:

Certificado de validez 1 mediante juicio de expertos de la variable 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Doctor Benancio §auiii, Javier Fernando

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: La variable El estrés laboral

N DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
1
DIMENSION 1 Desarrollo profesional Si | No | 5 [ No| 8 [ No
1 | Me siento colmado por la dificultad de las tareas. X X X
1 | Tenge ganas de cambiar de trabajo. X X X
3 | Veo oportunidad de crecimiento en mi institucién X X X
4 | Me siento indiferente por mejorar mi desempefio X X X
5 | Me siento preocupadaldo por el poco tiempo para X X X / ) N
ingresar a cursos virtuales ¥ Sesugiere este indicador
6 | El director evalia mi trabajo en forma justa
DIMENSION 2 Carga laboral S5 | No | Si | No| 8 | No
7 | Creo que la cantidad de trabajo que me dan es justa X X X
8 | Me siento presionada /do por el poco tiempo para la X X X
cantidad de trabajo
9 | Poco avance de los estudiantes me desmotiva X X X
10 | Me siento cansada/do al término de la jornada. X X X
DIMENSION 3 Condiciones laborales X X X J Se sereo un indicador
11 | El espacio reducido me proveca malestar Si| No | 85 | No| 8 [ No
12 | Termino agotada‘do emocionalmente por el ruido X X X
constante.
13 | Siente mucha incomodidad por el ruide en la X X X
institucion a la hora de clase
14 | Existe una buena administracion de los recursos X X X
15 | Elfrabajo me proporciona aparatos multimedia en X X X
buenas condiciones para trabajar con los estudiantes
DIMENSION 4 Relaciones humanas X X X
16 | Me siento afectada por trabajar con personas que no Si | No | 8 [No| 8i | No | / S susiere este indicador
aportan. =
17 | Considero que el trabajo en equipo son elementos X X X
fuertes de |a institucion
13 | Siempre realizo el trabajo con responsabilidad, alldsi | X X X
la otra persona no hace.
19 | Siento satisfaccidn de trabajar con mis colegas dela X X X
institucion
20 | Me gusta trabajar en un ambiente de respeto y X X X v s agreso un indicador
armonia =

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Doctor Benancio Sanfl, Javier Fernando DNI: 22703257

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo. 3
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, 5 fouial’
exacto y directo. [/ 7

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir I3 dimension

Firma del experto informante



Certificado de validez 1 mediante juicio de expertos de la variable 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Doctor Benancio Sauiij, Javier Fernando
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: La variable Compromiso organizacional

N DIMENSIONES / items Pertinencis’ | Relevancia Claridad’ Superencias
DIMENSION 1 Afective Si No 5 | No | S5 No

1 | Estoy satisfecho con mi trabajo. X X X

2 | Tengo buena relacién con los colegas. X X X

3 | Tengo mucho optimismo al realizar mi trabajo para que todo X X X
salga bien

4 | Siento que podemos rendir mas, seglin nuestras habilidades X X X

& | Me falta tiempo para poder descansar. X X X V' Sa azrazo un indicador
DIMENSION 2 Continnidad Si No S5 | No| 5 | No

6 | Me siento reconocido por mis logros. X X X

7 | Sigo trabajando en mi institucion porgue es dificil conseguir X X X
trabajo como el que tengo.

§ | Lainstitucion esta bien organizada. X X X

9 | Sigo trabajando en mi institucion, porque no me pagarian igual | X X X
en otro trabajo.

10 | Continuo en esta institucion porque en la racionalizacion no X X bt v L
salqo afectada 82 azrego wn mdicador
DIMENSION 3 Normativo Si No Si | No | Si No

11 | Doy un esfuerzo adicional por el bienestar de mi institucian. X X X

12 | Me siento inspirada por dar lo mejor de mi X X X

13 | Me siento con la obligacion moral de permanecer en mi X X X
institucion.

14 | No es correcto dejar mi institucion ahora. X X X

15 | Cumplo con las normas que manda el Ministerio de X X X / e
Educacion, DREL y UGEL ¥ Seagreouwn indicador
DIMENSION 4 Identificacion Si No Si | No | Si No

16 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad. X X X

17 | Me siento identificado con la mision y vision de mi Institucion X X X
educativa.

18 | Estoy orgulloso de 13 calidad de servicio que brinda mi X X X
institucion.

19 | Mo me retiro de la institucidn porque siento que le debo mucho | X X X
al centro.

20 | Cumplo con mi trabajo para que todo vaya bien y doy mas de X X X v .

mi fiempao en favor de Ia institucion. 82 agrego un indicaidor
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable |5 | Aplicable despues de corregir | | Noaplicable | |
Apellidos ¥y nombres del juez validador: Doctor: Benancio Saudi, Javier Fernando DXIL: 22703257

Epecialidad del validador: Doctor en Educacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada. Lima, 14  de octubre del 2022,

*Relevancia: El item #s apropiado para representar al components o dimension
especifica del constrocto

*Claridad: S entiende sin dificultad alzuna el enunciado del item, s conciso,
exacto y directo.

=
Note: 3= dice suficencia cusnds los tems plardsados son suficientzs pars madie la dimensidn o

'y
“1: !
b I
v

Firma del experto mformante



G Aplicativo 2 Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO 0 TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN EDUCACION

BENANCIO SAURI, JAVIER Fecha de diploma: 161122002 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
Modalidad de estudios: -

FERNANDO MARCOS

DNl 22703257 Fecha matricula: Sin informacion (***) PERU

Fecha egreso: Sin informacion (**)

MAGISTER EN TECNOLOGIA
EDUCATIVA

BENANEL%giﬁEBJAVIER Fecha de diploma: 05/09/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Modalidad de estudios: - PERU

DNI 22703257

Fecha matricula: Sin informacién ()
Fecha egreso: Sin informacidn (™)

DOCTOR EN EDUCACION

Fecha de diploma: 16/05/22

Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU

BENANCIO SAUNI, JAVIER
FERNANDO

DNl 22103281 Fecha matricula: 01/04/2019

Fecha egreso: 27/01/2022

[xk:

) Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/lenlinea.sunedu.gob.pe/



Certificado de validez 2 mediante juicio de expertos de la variable 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Mg, SILVA LOBATO WILZON
DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: La variable El estrés laboral

N DIMENSIONES | itemz Perﬁl:umia Relevancia® | Claridad” Sugerenciaz
DIMENSION 1 Desarrollo profesional 5| No | S [ No| S | No
1 | Me siento colmado por la dificultad de las tareas. X X X
1 | Tengo ganas de cambiar de trabajo. X X X
3 | Veo oporiunidad de crecimiento en mi institucion X X X
4 | Me siento indiferente por mejorar mi desempefio X X X
& | Me siento preocupadai/do por el poco tiempo para
ingresar a cursos virtuales
6 | El director evalia mi frabajo en forma justa Si| No | S5 |[No| S | Mo
DIMENSION 2 Carga laboral X X X
Creo que la canfidad de trabajo que me dan es justa X X X
& | Me siento presionada /do por el poco tiempo para la X X X
cantidad de irabajo
9 | Poco avance de los estudiantes me desmofiva X X X
We siento cansada/do al término de la jornada. Si| No | S5 |Ne| S5 | Mo
10
DIMENSION 3 Condiciones laborales X X X
11 | El espacio reducido me provoca malestar X X X
12 | Termino agotada/do emocionaimente por el ruido X X X
constante.
13 [ Siento mucha incomodidad por el ruido en la instituciona | X X
la hora de clase
14 | Existe una buena administracion de los recursos Si| No | 5 |No| S| Mo
15 | El trabajo me proporciona aparatos mulfimedia en buenas | X X
condiciones para frabajar con los estudiantes
DIMENSION 4 Relaciones humanas X X X
16 | Me siento afectada por trabajar con personas que no X X X
aportan.
17 | Considero que el frabajo en equipo son elementos fuertes | ¥ ¥
de |a institucion
18 | Siempre realizo el trabajo con responsabilidad, alld sila
otra persona no hace.
19 | Siento satisfaccién de trabajar con mis colegas de la
institucion
20 | Me gusta trabajar en un ambiente de respeto y armonia Puede agragar sobre la situarion de la salud
Observaciones (precisar si hay sufiCiencia): ..o.oviieiiiniiiniie s e e e e s s R AR r R s
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: SILVA LOBATO WILZON DNI: 07535426

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. w8
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.

¥Claridad: Se eatiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es concizo,

exacto v directo.

Nota: 3e dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension, Firma del Experto Informante



Certificado de validez 2 mediante juicio de expertos de la variable 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Mg. SILVA LOBATO WILZON
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: La variable Compromiso organizacional

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad” Superencias
DIMFNSION 1 Afectivo Si No S5 | No | si No

1 | Estoy satisfecho con mi trabajo. x X X

2 | Tengo buena relacion con los colegas. x X X

3 | Tengo mucho optimismo al realizar mi frabajo para que todo x X X

| | salga bien
4 | Siento que mis capacidades son aprovechadas al 100% X x x }Snlenw que podemos rendir mas, sagin mestras
bilidades

§ | Me falta tiempo para poder descansar.
DIMENSION 2 Continuidad Si No 5 | No | 51 No

& | Me siento reconocido por mis logros. T x X
Sigo trabajo en mi institucion porque es dificil conseguir trabajo | x x X Sizo trabajando
como el gue tengo.

§ | Lainstitucion esta bien organizada. x x x

9 | Sigo trabajando en mi institucion, porque no me pagarian igual | x X X

en otro frabaje.

10 | Continuo en esta institucion porque en la racionalizacion no

salgo afectada
DIMENSION 3 Normativo Si No 5 | No | 51 No
11 | Doy un esfuerzo adicional por el bienestar de mi institucion. x x X
12 | Me siento inspirada por dar lo mejor de mi x X X
13 | Me siento con la obligacion moral de permanecar en mi x x X
institucion.
14 | No es correcto dejar mi institucion ahora. x X X
15 | Cumplo con las normas que manda el Ministerio de Educacion, | i X X
DREL v UGEL
DIMENSION 4 Identificacion Si No 5 | No | 51 No
16 | La institucion dende trabajo merece mi lealtad. X X X
17 | Me siento identificado con mi Institucion educativa. X x x Puede ser mision y vision
18 | Estoy orgulloso de la calidad de servicio que brinda mi x X X
institucion.
19 | Mo me retiro de la institucion porgue siento que le debo mucho | X X
al centro.
20 | Cumplo con mi trabajo para que todo vaya bien y doy mas de x X X
mi fiempo en faver de la instifucién.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .....oooeeivvniiniieinnn
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: 5ILVA LOBATO WILZON DNI: (7535426

Especialidad del validador: M4ZSTRO EN EDUCACION

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.  ~— SHEAS
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientss para medit [ dimensidn.

Firma del Experto Informante



7 Aolicati is (Ui
REGISTRO NACIONAL DE Qg o °
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado
GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 06/07/2005
SILVA LOBATO, WILZON  Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
DNI 07535426 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
MAESTRO EN EDUCACION
Fecha de diploma: 11/10/21
SILVA LOBATO, WILZON  Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC
DNI 07535426 PERU

Fecha matricula: 30/03/2020
Fecha egreso: 08/08/2021

(***) Ante la faita de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https://enlinea.sunedu.gob.pe/



Certificado de validez 3 mediante juicio de expertos de 1a variable 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Mg. ARIAS CASTILLO FANNY
DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: La variable El estrés laboral

N DIMENSIONES | itemsz Perﬁl;enu'x Relevancia' | Claridad” Sugerenciaz
DIMENSION 1 Desarrollo profesional 5i| Ne % | No| % | No
1 | Me siento colmado por la dificultad de las tareas. X ke X
1 | Tengo ganas de cambiar de trabajo. X X X
3 | Veo oportunidad de crecimiento en mi institucion X ¥ x
4 | Me siento indiferente por mejorar mi desempefio X X X
& | Me siento preocupadaido por el poco tiempo para
ingresar a cursos virtuales
& | El director evalia mi trabajo en forma justa Si| No | 5 | No| Si| Ne
DIMENSION 2 Carga laboral X ¥ x
Creo que la caniidad de trabajo que me dan es jusia X ¥ x
& | Me siento presionada /do por el poco tiempo para la X X X
cantidad de trabajo
% | Poco avance de los estudiantes me desmotiva X X X
Ma siento cansada‘do al término de la jornada. S5i| Ne % | No | % | No
10
DIMENSION 3 Condiciones laborales X ke X
11 | El espacio reducido me provoca malestar X
12 | Termino agotada/do emacionalmente por el ruido X
constante.
13 | Siento mucha incomodidad por ¢l ruido en la institucion a | x X X
la hora de clase
14 | Existe una buena administracion de los recursos S5i | No | Si | No| Si | No
15 | El trabajo me proporciona aparatos multimedia en buenas | x X X
condiciones para frabajar con los estudiantes
DIMENSION 4 Relaciones humanas X 1 X
16 | Me siento afectada por trabajar con personas que no X X X
aportan.
17 | Considero que el frabajo en equipo son elementos fueries | x X X
de la institucion
18 | Siempre realizo el trabajo con responsabilidad, alld sila
otra persona no hace.
19 | Siento satisfaccion de trabajar con mis colegas de la
institucion
20 | Me gusta frabajar en un ambiente de respeto y armonia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: ARIAS CASTILLO FANNY DNI: 24701179
Especialidad del validador: MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado. Liaa, 14 de octubre del 2022,
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo. / Na
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, ,J/; Angfini 4
exacto y directo. i Iy L

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firma del Experto Informante



Certificado de validez 3 mediante juicio de expertos de la variable 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ: Mg. ARIAS CASTILLO FANNY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

La variable Compromiso organizacional

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad” Superencias
| | DIMENSION1 Afectivo Si | No | S | No | Si | Ne
1 | Estoy satisfecho con mi trabajo. x X x
2 | Tengo buena relacion con los colegas. x x X
3 | Tengo mucho optimismo al realizar mi irabajo para que todo x X X
salga bien
4 | Siento que mis capacidades son aprovechadas al 100% x X X
& | Me falta tiempo para poder descansar.
DIMENSION 2 Continuidad Si No S | No | Si No
& | Me siento reconocido por mis logros. x X X
7 | Sigo trabaje en mi institucion porgue es dificll conseguir trabajo | x X x
como el gue tengo.
§ | Lainstitucidn esta bien organizada. x x X
9 | Sigo trabajando en mi institucion, perque no me pagarian igual | x X x
en otro irabajo.
10 | Confinuo en esta institucion porque en la racionalizacién no
salgo afectada
DIMENSION 3 Normative Si No 5i No Si No
11 | Doy un esfuerzo adicional por el bienestar de mi institucién. x x x
12 | Me siento inspirada por dar lo mejor de mi x X X
13 | Me siento con la obligacion moral de permanecer en mi x X x
institucién.
14 | No es correcto dejar mi institucidn ahora. x X X
15 | Cumplo con las normas que manda el Ministerio de Educacién, | x x
DREL y UGEL
DIMENSION 4 Identificacidn Si Neo S5i | No | Si No
16 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad. x X X
17 | Me siento identificado con mi Institucidn educativa. x x x
18 | Estoy orgulloso de la calidad de servicio que brinda mi x X X
institucion.
12 | No me retiro de la institucion porque siento que le debo mucho | x x X
al centro.
20 | Cumplo con mi trabajo para gue todo vaya bien y doy mas de x X X
mi fiempo en favor de la institucion.

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y

E

Aplicable [ X |

h

es del juez validador: Dr/ Mg: ARIAS CASTILLO FANNY

ialidad del validador: MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Aplicable después de corregir | |

DNI: 24701179

No aplicable | |

Lima, 14 de octubre del 2022.

n
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REGISTRO NACIONAL DE (Eiie =G

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado
GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 26/11/2008
ARIAS CASTILLO, FANNY ~ Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
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Anexo 5

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 0.168 61 0.000
Influencia del desarrollo 0.121 61 0.027
Carga laboral 0.189 61 0.000
Condiciones laborales 0.131 61 0.011
Relaciones humanas 0.164 61 0.000

Compromiso organizacional 0.148 61 0.002




ANEXO 6. Carta solicitud de permiso al director de la institucion educativa
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Lima, 4 de noviembre de 2022
Carta P. 1413-2022-UCV-EPG-SP

Mg.
EDWARD SOLIS PALOMINO
Director

1146 REPUBLICA DEL PARAGUAY

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presenmtar 8 GOMEZ LOPEZ MERCEDES PETRONILA;
identificadola) con DNIJ/CE N* 10434978 y codigo de matricula N* 7002668492; estudiante del
programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION en modalidad semipresencial
del semestre 2022-11 quien, en el marco de su tesis conducente a |a obtencidn de su grado de
MAESTRO({A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

ESTRES LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PUBLICA, CERCADO DE LIMA, 2022

En este sentido, sOCito a su digna persona fadilitar el acceso a nuestrofa) estudiante, a fin que
pueda obtener informacidn en la institucidon que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de condluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Coordinadorn General de Programas de Posgrado Semvpresanciales
Universidad César Vallejo

Somos.la unnvqsndad de los Flw S
que quieren salir adelante.
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PONCE TELLO PATRICIA VERONIKA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Estrés laboral y compromiso
organizacional en docentes de la institucion educativa publica, Cercado de Lima, 2022",
cuyo autor es GOMEZ LOPEZ MERCEDES PETRONILA, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 16 de Enero del 2023
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