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Presentacioén

Seflores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada” Clima Institucional y estrés
laboral en docentes de secundaria de Instituciones Educativas — San Juan
de Lurigancho, 2017” y comprende los capitulos de Introduccién, metodologia,
resultados, conclusiones y recomendaciones. El objetivo de la referida tesis fue
determinar la relacion entre el Clima institucional y el estrés laboral en docentes
de secundaria en Instituciones Educativas — San Juan de Lurigancho, 2017., la
misma que someto a vuestra consideracion y espero que cumpla con los

requisitos de aprobacién para obtener el titulo Profesional de Psicologia.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar si existe
relacion entre Clima Institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en
Instituciones Educativas — San Juan de Lurigancho, 2017. Se recurri6 como
referencia principal la Teoria de clima laboral de los autores Litwin y Stringer; y la
teoria de estrés laboral de los autores Ivancevich y Matteson. El tipo de
investigacion fue aplicada, nivel correlacional y disefio no experimental. Se utilizé
como poblacion a 4 453 docentes del nivel secundaria de instituciones educativas
publicas y privadas de San Juan de Lurigancho y el tamafio de la muestra
calculada fue 114 docentes. El analisis de los datos se hizo utilizando el programa
estadistico SPSS version 22.0, para la contrastacion de hipotesis se emple6 el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman encontrando un valor p <0.05, por lo
tanto se afirma que existe correlacion entre el clima institucional y el estrés
laboral, siendo de tipo inversamente proporcional (r= -,457**) lo cual quiere decir

que a mayor clima institucional, menor estrés laboral.
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ABSTRACT

The present research aimed to analyze the relationship between Institutional
Climate and work stress in secondary school teachers in Educational Institutions -
San Juan de Lurigancho, 2017. It was used as a main reference the Theory of
Work Climate of the authors Litwin and Stringer; and the theory of work stress of
the authors Ivancevich and Matteson. The type of research was applied,
correlation level and non-experimental design. A total of 4 453 secondary level
teachers from public and private educational institutions in San Juan de
Lurigancho were used as a population, and the sample size calculated was 114
teachers. The analysis of the data was done using the statistical program SPSS
version 22.0. For the hypothesis testing, Spearman's Rho correlation coefficient
was used finding a value p <0.05, therefore it is affirmed that there is a correlation
between the institutional climate and the work-related stress, being inversely
proportional (r = -, 457 **) which means that the higher the institutional climate, the

lower the work stress.
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1.1 Realidad problematica

Los sentimientos psicoldgicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso,
temor o inseguridad. Por tal razon, la forma de comportarse de un individuo en
el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales sino
también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes
de su organizacion. (Sandoval, 2004, p.83).

En los ultimos tiempos diversos investigadores han dado importancia
abordar esa area olvidada de la salud mental de los trabajadores en la relacién
con sus contextos laborales, ya que en los centros laborales no se enfocan
como deberian en aquellos temas, ni en las consecuencias que puedan traer
consigo el desequilibrio emocional en sus trabajadores , (Organizacion
Panamericana de la Salud [OPS] & Organizacion Mundial de la Salud [OMS],
2016) distintas organizaciones han puesto énfasis en abordar dichos temas,
como la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS), Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y
Organizacion de Estados Americanos (OEA) se han referido a temas tales
como la conmocion del estrés laboral en la salud, el rendimiento de los
trabajadores, contextos laborales, asi como ver las medidas preventivas y las

formas para subyugar los problemas.

En la iniciacion de un seminario virtual, el Subdirector de la OPS, Becerra
(2016), se refirié que:

El estrés laboral no es extrafio para ninguno de nosotros. Hoy el mundo
del trabajo — con sus avances industriales, la globalizacién, el
desarrollo tecnoldgico y las comunicaciones virtuales — nos impone
retos y condiciones que con frecuencia exceden los limites de nuestras
habilidades y capacidades. Su resultado es el estrés, que puede
conducirnos a disfunciones fisicas, mentales y sociales; incluso dafiar
nuestra salud, mermar nuestra productividad y afectar nuestros circulos
familiares y sociales (OPS & OMS, 2016).
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Con referente a las condiciones laborales de los trabajadores
educacionales, (Ministerio de Educacion el Ministerio [MINEDU], 2003) de
Educacion del estado peruano posee una ley de general de educacion N°28044
Art 53° en la cual indica que... “es responsabilidad del sector de educacion
contar con un sistema educativo eficiente, con instituciones y profesores
responsables de su aprendizaje y desarrollo integral; recibir un buen trato y
adecuada orientacién...”. Asi mismo se menciona que el docente es uno de los
agentes de importancia en el proceso educativo, asi se indica en el Art 56° en
el que se refiere que el docente “por la naturaleza de su funcion, la
permanencia en la carrera publica docente exige al profesor idoneidad
profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que no ponga en
riesgo la integridad de los estudiantes”. Esta ley hace referencia de que el
sector educativo es responsable de contar con instituciones educativas

eficientes y docentes que cuenten con una adecuada salud fisica y mental.

El grupo de radio programas (Instituto integracion del Grupo Radio
Programas del Pert [RPP], 2015) realizé una encuesta a 2,200 personas en 19
departamentos del Perd, en la que se concluye que: Seis de cada diez
peruanos sefialan que su vida ha sido estresante en el Gltimo afio. Claro esta
gue todos en algin momento se han llegado a estresar alguna vez, esto si bien
llega hacer beneficioso en alguna circunstancia, debido a que estimula y motiva
a las personas para que puedan producir mas, no obstante si se produce a
largo plazo llega a forma problemas en la salud fisica y mental. Aquella
investigacibn menciona que las mujeres alcanzan mayores niveles de estrés
(63%) que los hombres (52%), los encuestados han indicado que una de las
causas de que se produzca el estrés se da por las diversas actividades o
responsabilidades en los centro de estudios, trabajo u hogar. Ademas, segun la
OMS, el estrés laboral es uno de los primeros problemas tanto para la salud de

los trabajadores como para las entidades en las que laboran.

En el distrito de San Juan de Lurigancho (S.J.L) la psicologa Valverde del
hospital Solidaridad (2014), sefialé que las 'enfermedades ocupacionales' estan
afectadas con aquellos trabajos que implican deterioro en la salud fisica o

mental, llegando a poder desencadenar en problemas de estrés, desequilibrio
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emocional, males hacia la piel, dificultades del sistema nervioso, respiratorio y
cardiovascular, e inclusive el cancer (El Correo, 2014).

Ademas Valverde (2014) indicé que el "El estrés no solo provoca dolor de
cabeza, malestar o irritabilidad, si no que baja las defensas de nuestro sistema
inmunoldgico, lo que nos hace mas propensos a adquirir una serie de
enfermedades”. Sabiendo ello se tiene el conocimiento de que el estrés laboral
podria traer consecuencias muy significativas a los trabajadores, llegando a

poner en riesgo su salud e integridad como persona (El Correo, 2014).

Con lo sefialado anteriormente se puede referir que una de las causas del
estrés se da con mayor continuidad en los establecimientos laborales; por ende
tiene mucha significancia el poder investigar el clima institucional que se de en
los centros educativos, ya que todo ello puede contribuir adecuadamente o ser
perjudicial para la salud en el ambito laboral de los trabajadores, si se da el
caso de una excesiva presion en el ambiente laboral, falta de compromiso de
las autoridades sumado a otras presiones en su entorno, se estaria trayendo

consigo que el trabajador se estrese laboralmente.

En la actualidad esta constituyendo uno de los focos de cuidado, ya que
se ha transformado en uno de los primordiales aspectos que implica no sélo el
bienestar de los trabajadores si no el rendimiento y la competividad de las

distintas organizaciones.

Si en las instituciones se diera un ambiente institucional confiable, con los
principios basicos de autoridad, de constante capacitacion e innovacion, en el
que se valoren y respeten las normas, ademas se dé el uso adecuado de un
buen trato entre los mismos docentes y alumnos, ara que todo ello contribuya
para las buenas relaciones humanas, en el que se favorecera la labor de los

docentes en los centros educativos.
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1.2 Trabajos previos

Internacionales

Ramos (2015) reportdé un estudio denominado: Influencia del Estrés Laboral en
el desempefio de las actividades de los docentes. EIl objetivo es comprobar la
influencia del estrés laboral en el desempefio de los docentes del Instituto
Tecnoldgico Superior “Cinco de Junio”. La investigacion es Exploratoria y no
Experimental, con Enfoque Cuantitativo. Se obtuvo como resultado que el 95%
de los docentes se encuentran en un nivel de estrés laboral no preocupantes
en el desempefio de sus actividades y que el 5 % se encuentra en un nivel de
estrés preocupante. Sin embargo se concluye que el nivel de estrés presente
en los docentes del Instituto Tecnoldgico, es claramente bajo o no preocupante
con excepcion de la pequefia minoria que se encuentra en un rango
preocupante; no siendo grave para incidir negativamente en el desempefio de

sus actividades (p.6).

Torres (2015) realiz6 una investigacion denominada: Estrés vy
condiciones laborales en el trabajo docente. Tiene como objetivo identificar los
niveles de estrés y las condiciones laborales que afectan a los docentes de
educacion basica, del nivel secundaria de escuelas publicas y privadas en
Querétaro, México. Se realiz6 un estudio descriptivo y transversal teniendo
como muestra a 115 maestros, en la que se le administro el cuestionario de
Estrés Laboral de la OIT-OMS. Al analizar los datos obtenidos, se encontr6é que
la puntuacion total de estrés de los maestros fue de 72.25 % ubicandose en un
bajo nivel de estrés. Sélo 9 individuos (7.82% de la muestra) reportd estar
estresado y ningln maestro de secundaria se encontré en un nivel alto de
estrés. Se concluye que el nivel de estrés de los docentes es bajo, no obstante
con predisposicion a incrementarse por elementos relacionados con el clima

organizacional siendo una fuente principal de generacion de estrés (p.1).

Jaramillo (2015) reportdé un estudio denominado: incidencia del estrés
laboral en el clima organizacional. Tuvo como objetivo comprobar si el estrés
laboral incide en el clima organizacional de los empleados del palacio
municipal del Canton Mejia. Tuvo como muestra a 198 empleados. La
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investigacion es de tipo descriptiva, explicativa y correlacional porque pretende
describir, explicar y relacionar las variables. El disefio es no experimental
porque los datos se recolectaran en su estado natural sin manipular ni controlar
las variables. Se obtuvo como resultado un bajo nivel de estrés 57.58% y un
nivel promedio de 65% con respecto al clima organizacional. Se concluye que
no existe correlacion significativa (p>0.05) 0.968, eso quiere decir que el estrés
laboral no es un factor que altera el clima organizacional, al menos no en el

Palacio Municipal del Gobierno Autbnomo Descentralizado del Canton Mejia
(p.6).

Angulo (2013) informo su investigacion de Cultura organizacional, clima
y liderazgo en organizaciones educativas. El disefio es no experimental, de tipo
correlacional. La muestra fue de 661 docentes de instituciones educativas
publicas y privadas de Valladolid. Los instrumentos fueron el Cuestionario de
Liderazgo en instituciones educativas, Cuestionario de Clima laboral de Wes, el
Cuestionario de satisfaccion laboral y el inventario de cultura organizacional
educativa ICOE. Los resultados refieren que el profesorado percibe la Cultura
en el sector publico (m=216,00) y cultura de sector privado (m=225,89) eso
refiere que en los centros privados hay una mejor cultura que en el sector
publico; el Clima en el sector publico (m=56,38) y clima sector privado
(m=59,20) eso refiere que el mejor clima institucional es del sector privado;
Liderazgo sector publico (m=142,30) y liderazgo sector privado (m=142,65)
eso refiere que ambos sectores valoran de la misma manera y con intensidad
el liderazgo de sus directores; satisfaccion laboral sector publico (m=154,86) y
satisfaccion laboral sector privado (m=161,23) el profesorado en los centros

privados se siente mas satisfecho que el de los centros publicos (p.452).

Oramas (2013) presentd su investigacion nombrada: Estrés laboral y
sindrome de burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria. El que tiene
como objetivo mostrar la presencia del estrés laboral y el sindrome de burnout,
en una muestra de 621 profesores del nivel primaria, se aplicé el Inventario de
estrés para maestros, la Escala sintomatica de estrés y el Inventario de burnout
de Maslach. El estudio descriptivo, con un disefio transversal. Se obtuvo como

resultado la presencia de estrés laboral en 88.24% y del burnout en 67.5 %. Se
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constatd una relacién directa entre la edad y el estrés laboral, e inversa con el
burnout, también diferencias entre provincias y entre escuelas. La presencia del
estrés laboral y el burnout en elevada magnitud en los docentes manifiesta el
posible efecto disfuncional que se da en las condiciones exteriores de trabajo
en su salud y bienestar. Esto alerta sobre la importancia de analizar dichas
condiciones e introducir cambios que revierta esta realidad y prevengan algun

dafio en el futuro (p.7).

Alarcon, Herrera y Valderrama (2012) realizaron un estudio enfocado en
el Clima organizacional y estrés en empleados de una empresa de fabricacion
de muebles en la ciudad de Bogota. El objetivo general de la investigacion fue
Identificar los acontecimientos del clima organizacional que propician estrés en
los trabajadores de una empresa de fabricacion de muebles en Bogota. En ello
se trabajaron los conceptos generales sobre el estrés, el clima organizacional y
los factores psicosociales que lograrian incidir en el estrés laboral. Se
administré la prueba EAE (Escala de apreciacion del estrés) escala S. La
muestra fueron 40 participantes pertenecientes a la empresa. Como resultados
se obtuvo que el 35 % se debe al trabajo en si mismo, el 33% se debe al
contexto laboral y el 32 % se debe a la relacion del sujeto con el trabajo. Como
deduccién final se obtuvo que el 72% de los trabajadores poseen niveles altos

de estrés dentro de la compafiia (p.40).

Castro (2012) present6 su investigacion influencia del clima laboral en el
sindrome del burnout, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
laboral en el Sindrome del Burnout en el personal de una empresa de
produccion de la ciudad de Quetzaltenango. La muestra fueron 50
colaboradores del area administrativa. Los instrumentos fueron: encuesta de
30 preguntas, que evalué el clima laboral y el test psicométrico Maslach
Burnout Inventory el cual se usé para determinar la existencia del Sindrome
del Burnout. Se concluyé que el clima laboral influye en el desarrollo de
sintomas de estrés, mismos que pueden avanzar al grado de presentar
Sindrome del Burnout. Del 100% de los encuestados, el 34% coincide en que
el clima laboral que se maneja en la empresa es bueno y un 12% presento un

indice considerable de padecer a futuro el Sindrome de Burnout (p.58).
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Nacionales

Montoya (2017) presento su investigacion de Clima organizacional y estrés
laboral en los trabajadores de la empresa Manpower Lince de Lima. Su objetivo
fue analizar la relacion entre clima organizacional y estrés laboral. La muestra
fue de 200 trabajadores. El disefio de investigacion fue no experimental, de
corte transversal, descriptivo, correlacional. Los instrumentos aplicados fueron
la escala de estrés laboral de la OIT-OMS y la escala de clima laboral de Litwin
y Stringer. Se obtuvo un valor de (p<0.05; r=-0.706) concluyendo que existe

relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional (p.7).

Anampa (2016) realizo su investigacion de Compromiso organizacional y
su relaciéon con el estrés de los trabajadores de la constructora Janet EIRL del
distrito de Trujillo. Su objetivo fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y estrés laboral en los trabajadores del area administrativo. La
investigaciéon fue correlacional, con un disefio no experimental, de corte
transversal, cuya poblacion lo conformo 35 trabajadores. Los instrumentos de
recoleccion de datos fueron una encuesta adaptada de compromiso
organizacional y una encuesta adaptada de estrés laboral. La investigacion
concluy6é que existe relacion inversa de (r= -.63) y significativa de (p<0.05)

entre el compromiso organizacional general con el estrés laboral (p.4).

Quispe (2016) presentd su investigacion de los niveles de estrés y clima
laboral en los colaboradores de una empresa privada de Lima. Su objetivo fue
establecer la relacién entre los niveles de estrés y clima laboral. El estudio fue
de tipo no experimental transversal, descriptivo, comparativo y correlacional.
Los participantes fueron 168 colaboradores de una empresa privada de Lima.
Para la aplicacion se utilizé la escala de Estrés de la Organizacion Internacional
del Trabajo y la Organizacién Mundial de Salud (OIT-OMS) y la Escala de
Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC). Los resultados demuestran que hay
una relacion significativa entre las variables de estrés y clima laboral. El nivel
de estrés en la muestra fue bajo 87,50% y el clima laboral fue categorizado
como favorable 44,08%. En conclusion, refieren que existe una relacion inversa

(r=-0.483) y significativa de (p<0.05) entre las variables estrés y clima laboral;



21

poniéndose en manifiesto que para que se dé un nivel de estrés bajo debe
existir un favorable clima laboral (p.4).

Salvador (2016) reporto su estudio: Sindrome de burnout y clima laboral
en docentes de instituciones educativas del distrito de El Porvenir de la ciudad
de Trujillo. El propdésito del presente estudio fue establecer la relacion entre el
Sindrome de Burnout y Clima Laboral en docentes de Instituciones Educativas
del Distrito de El Porvenir de la Ciudad de Trujillo. El tamafio de la muestra fue
de 100 docentes, se seleccion6 10 de cada Institucion Educativa y se aplicoé un
disefio de investigacion tipo descriptivo - correlacional. Las herramientas que
se emplearon para la medicién fueron el Inventario de Burnout de Maslach
(MBI) y la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES). Los resultados que se
obtuvieron fueron que en el Sindrome de Burnout predomina un nivel bajo de
55,0 % y en el Clima Laboral predomina el nivel promedio con un 72%, ademas

se obtuvo que existe relacion significativa de ambas variables (p<0.05) (p.6).

Guiza (2015) presento su investigacion: Clima laboral y Sindrome de
Burnout en teleoperadoras del area de venta movil de una empresa de
telecomunicaciones. Tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre
el clima laboral y las dimensiones del sindrome de Burnout en los
teleoperadores del area de ventas movil de una empresa de
telecomunicaciones digitales del distrito de Lima. La muestra estuvo constituida
por 100 teleoperadores. Para la recoleccion de datos se utilizaron la Escala de
clima laboral de Palma y el inventario del Sindrome de Burnout de Maslach &
Jackson. Se obtuvo como resultado que los componentes del clima laboral no
se relacionan directamente con las dimensiones del Sindrome de Burnout,
agotamiento emocional (p = 0,716), despersonalizacion (p = 0,763), y
realizacion personal (p= 0,405). Concluyendo que no existe relacion

significativa entre las variables estudiadas (p.6).

Castafieda (2015) realiz6 su investigacion: Sindrome de burnout y clima
social laboral de los trabajadores. Tiene como objetivo comprobar el tipo de

relacion que existe entre los indicadores de Sindrome de burnout y Clima social
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laboral de los trabajadores asistenciales de Ministerio de salud y Seguro Social
de Salud — Chepén. La investigacion es de tipo descriptivo correlacional, la
muestra lo conformaron 93 trabajadores asistenciales de los centros de salud.
Para recoger los datos se uso el Inventario de Burnout de Maslach y la escala
del clima social laboral (WES) de Moos y Trickett. Se obtuvo como resultado en
el sindrome de burnout un nivel de 96.9% de la realizacibn personal,
ubicandolo en el nivel promedio. En el clima social laboral se obtuvo un 95%
ubicandolo en los niveles promedio y tendencia buena. Finalmente, la
realizacion personal del sindrome del burnout, se correlaciona de manera
directa y muy significativa con la implicacion, cohesion, autonomia y
organizacién del clima laboral; asi mismo se halla correlacion significativa, con

el apoyo, claridad e innovacién del clima social laboral (p.5).

Fernandez (2015) realiz6 su investigacion denominada: Estudio
comparativo del clima laboral entre docentes. Tuvo como objetivo identificar si
existen diferencias en el clima laboral entre hombres y mujeres de la institucion
educativa publica Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho,
Lima. Para lo cual se evalu6 a sesenta docentes, a los cuales se le aplico la
Escala de Clima Laboral CL-SPC (Palma, 2010). El disefio utilizado fue no
experimental-transversal-descriptivo-comparativo. Los resultados muestran que
si existen diferencias estadisticamente significativas en la variable clima laboral
entre docentes hombres (148.02) y mujeres (159.57) de la institucién educativa
publica Nicolas Copérnico del distrito de San Juan de Lurigancho. Asi como en
cada una cuatro factores: involucramiento laboral, comunicacion, supervision y

autorrealizacion, excepto en condiciones laborales (p.5).

Sandoval y Alvarado (2015), presentaron su indagacion de Clima
organizacional y sindrome de Burnout en los servidores administrativos de la
municipalidad provincial de Barranca. Tuvo como objetivo determinar el nivel de
relacion entre el clima organizacional y el sindrome de Burnout. El disefio es de
tipo descriptivo descriptivo correlacional y transversal. La muestra fue de 101
trabajadores de la institucion. Los instrumentos para la recoleccion de datos
fueron el cuestionario de Litwin y Stringer y el cuestionario de MBI de Maslach
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y Jackson. El estudio concluye de que si existe relacion significativa entre el
clima laboral y sindrome de Burnout (r=-0.208) (p.8).

Pari y Alata, (2015), presento su investigacion de Clima laboral y
sindrome de burnout en docentes del Colegio Adventista Tupac Amaru en
Lima. Tuvo como objetivd describir la relacion entre el clima laboral y el
sindrome de burnout, la muestra estuvo conformada por 47 docentes. El disefio
utilizado pertenece al no experimental, de tipo descriptivo correlacional, se
utilizé el cuestionario de clima social de R.H. Moss y el inventario de Burnout
de Maslach. Los resultados indican que el 53.2 % de los docentes presentan un
nivel de clima laboral bueno y el 53.2 % presentan un nivel bajo de sindrome
de burnout. El estudio concluye que existe una relacion indirecta y significativa

entre Clima laboral y sindrome de burnout (r=-.510) (p.4).

Arias, Montes, Masias (2014) realizaron una investigacion: el modelo
demanda control de karasek y su relacion con la creatividad docente en
profesores de nivel primario de Arequipa. En esta investigacién se analizan las
relaciones que existen entre el estrés y la creatividad dentro del marco del
modelo demanda control de Karasek. La muestra fue de 134 docentes de
instituciones educativas de nivel primario, en la cual se les aplico el Perfil del
Profesor Creativo y la Escala de Estrés Laboral de Tores Theorell. Los
resultados revelan que el 72.1% de los docentes tienen niveles adecuados de
creatividad y elevados niveles de estrés. Se hallaron también, relaciones
positivas entre el estrés laboral y las demandas, el control y la creatividad. El
control en el trabajo se relacion6 positivamente con el apoyo social y la

creatividad, del mismo modo que el apoyo social y la creatividad (p.64).

Crespin (2012) presentd su proyecto denominado “Clima organizacional
segun la percepcién de los docentes de una institucion educativa de la regién
Callao”. La investigacion de tipo descriptivo simple tuvo como objetivo general
medir el nivel de percepcion del clima organizacional que tienen los docentes
de una institucién educativa publica de la region Callao. La muestra estuvo

conformada por 52 docentes del nivel primaria y secundaria. La informacién se
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obtuvo con la aplicacion del cuestionario Clima Organizacional Para Docentes,
de los autores George Litwin y Robert Stringer; que evalia dimensiones del
clima organizacional. Los resultados mostraron que en el clima organizacional
se obtuvo un 73.1% ubicandolo en un nivel medio segun la percepciéon de los

docentes de una institucion educativa del cercado del Callao (p.4).

1.3 Teorias relacionadas al tema

En esta seccibn de la investigacion, se mostrara los aspectos tedricos

conceptuales que la sustentan.

Clima Laboral

Definicién de Clima Laboral

El diccionario de la (Real Academia Espafola [RAE], 2014) refiere que la
palabra clima tiene su origen en el término en latin tardio clima 'latitud, region’;

y tiene un significado de “ambiente, condiciones o circunstancias”.

Tagiuri y Litwin (1968), definen al clima laboral como aquello que se da
del resultado de una serie de interpretaciones que efectdan los miembros de
una organizacion y que tiene como impacto en sus actitudes y motivacién. Con
ello nos menciona que la percepcion de la calidad del contexto interno de una
organizacion tiene gran influencia en el comportamiento de los trabajadores (p.
209).

Martin (1999) define el clima institucional como: “el resultado de la
interaccion entre todos los elementos y factores de la organizacion, en un
marco proximo determinado (contexto interno) y un marco socioeducativo
externo, fundamentado en una estructura y un proceso en el que la

planificacion resulta determinante” (p. 113).

El clima organizacional, segun Chiavenato (2007) define como:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre
los miembros de la organizacion y estd intimamente relacionado con el
grado de motivacion de sus integrantes. El clima organizacional es


http://dle.rae.es/?id=2HmTzTK#IfYHzZz
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favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando
proporciona frustracion de esas necesidades. En realidad, el clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a su
vez, este Ultimo influye sobre el primero (p.59).

Sandoval (2004) menciona que en las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser contadas en una
organizacion y que tienen relevancia en el comportamiento de los trabajadores.
Por esos motivos, para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es
beneficioso saber las distintas dimensiones que han sido indagadas por
personas interesadas en precisar los elementos que interfieren en el ambiente

de las organizaciones (p. 85).

Silva (2000) a nivel nacional refiere que las principales dificultades se
dan con un comportamiento directivo representado por un liderazgo basado en
el ejemplo, si se da la falta de trato, la disminucion del acercamiento a los
docentes, la poca consideracion y el no proporcionar los recursos ni el tiempo
para un adecuado desarrollo del trabajo se estaria dificultando el trabajo

conjunto de la institucién (p. 60).
Teorias de Clima Laboral

A lo largo de los afios diversos autores propusieron sus teorias en las cuales
sefialaban la importancia del clima laboral en las organizaciones. Entre uno de

los principales tenemos a:

Teoria del clima Organizacional de Litwin y Stinger

Litwin y Stinger (1968) realizaron un estudio experimental denominado
“Motivacion y Clima Organizacional” en ello refiere al clima organizacional
como aquel filtro en el cual se puede visualizar el funcionamiento de la
empresa, que puede ser percibida directamente o indirectamente por la gente
qgue trabaja en aquella organizacién, que influye en el comportamiento y la
motivacion de los trabajadores. En aquella teoria definen clima organizacional,

en 9 dimensiones que son: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo,
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Calidez, Apoyo, Normas, Conflicto e Identidad (p. 214).

» Estructura: Significa la percepcion que tienen los miembros acerca de la
cantidad de reglas, coordinaciones, niveles, jerarquicos que se ven en lo

largo de su desarrollo laboral.

* Responsabilidad. Tiene que ver con los sentimientos de los miembros de
la organizacion en la que esta unido a la autonomia en la realizacion de

la actividad encomendada y en tomas de decisiones.

» Recompensa: Corresponde a un salario justo, y correcto, de acuerdo a
las actividad desarrollada, y también constituye los incentivo en relacion
a su desempefio laboral.

» Desafios: Es la disposicion en que la organizacion suscite la aceptacion

de nuevos riesgos con el objetivo de lograr las metas plantadas.

» Relaciones: Se fundamenta en la relacion del respeto interpersonal,
ambiente grato y adecuadas relaciones sociales, con sustento en base a

la efectividad y productividad,

» Cooperacién: Corresponde al apoyo adecuado, y mantenimiento de una
fuerza en equipo en vias de lograr para lograr los objetivos de la

empresa.

» Estdndares: Es el parametro o patrén que muestra el alcance y
cumplimiento, en la cual puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesario, asi de esa manera los colaboradores perciban un ambiente

de justicia o de equidad.

= Conflicto: Creado por las inadecuadas relaciones entre los miembros de
un grupo. Esto puede ser generado por distintos motivos ya sean
relacionados con el trabajo, en relaciones con los comparfieros o

autoridades superiores.

» Identidad: Es el orgullo de ser parte de la empresa y ser un trabajador

en el cual se sienta bien al ver como sus esfuerzos aportan a la
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organizacion.

Teoria de los Sistemas

Likert (1961), citado por Brunet (1987) propuso su teoria de los sistemas
enfocandose en el clima organizacional, el refiere que “el comportamiento de
los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores “ (p. 28). La forma de actuar de una persona ante cualquier
circunstancia se dara en funcion de la percepcion que tiene de esta. Por ende
si la realidad influye ante la percepcion, es la percepcion la que establece el
tipo de comportamiento que una persona va tomar. De esa manera plantea
cuatro factores que influyen en la percepcion individual del clima en las

organizaciones. Likert define sus factores como:

» Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del
sistema organizacional.

» El status jerarquica que la persona ocupa dentro de la empresa como el
caso del salario a ganar.

» Los factores personales como la personalidad, actitud y satisfaccion.

= La percepcion que tienen los empleados, con sus propios colegas y los

miembros superiores sobre el clima de la organizacion (p. 28)

Tipos de clima laboral

Segun Likert (1961) refiere que si en la direccion no posee un ambiente de
confianza y la interaccion es casi nula, el clima se estaria percibiendo con
temor, en el cual no se estaria propiciando un adecuado clima en la
organizacion. Por ende Likert distingue diferentes tipos de climas existentes en

las organizaciones (p. 29):

a) Clima de Tipo Autoritario

= Autoritarismo Explotador: Se determina porque la direccibn no posee
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confianza en sus empleados, por ende el clima que se percibe es de
temor, la dinamica de interaccion entre la direccion y los trabajadores es
casi nula y las decisiones son dadas Unicamente por la direccion, es
decir, son ellos los que establecen cuéles son las metas de la

organizacion y la forma de alcanzarlas (p. 30).

Autoritarismo Paternalista: Se define en la existencia de una relacion de
confianza entre la direccion y sus trabajadores, en ello se manejan los
castigos y las recompensas como motivacion para los trabajadores y los
personales a cargo “supervisores” son los que operan mecanismos de
control. En éste tipo de clima, da la impresion de que se labora en un
ambiente sélido y organizado. Gran parte de las decisiones son
ejecutadas directamente por la direccion, siendo la relacibn con sus
trabajadores como la existente entre el padre y el hijo, resguardando

pero no confiandose totalmente de su conducta (p. 31).

b) Clima de Tipo Participativo

Consultivo: Se define por la confianza que tienen los directivos con sus
trabajadores. La interaccibn es fluida entre ambas partes, se
encomiendan las funciones y se da primordialmente una comunicacion
de tipo descendente. La destreza se establece por equipo directivo, sin
embargo, segun el nivel que se da en la organizacion, los empleados

toman decisiones especificas dentro de su ambiente laboral (p. 31).

Participacion en grupo: Se da una plena confianza en los trabajadores
por parte de la direccidon, la toma de decisiones persigue la interaccion
de todos los niveles, la comunicacion de la organizacion se efectia en
todos los sentidos. La motivacion es la participacion, se trabaja en
funciébn de objetivos de acuerdo al rendimiento, las interaccién del
trabajo entre supervisor y trabajador tienen como base la amistad y los
trabajos compartidos. El funcionamiento de éste sistema es el trabajo en
equipo que se da como el mejor medio para alcanzar los objetivos (p.
32.).
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Dimensiones Tedricas.

Con respecto a todos los autores que se mencion6 anteriormente se tomara

como referencia principal a los autores Litwin y Stinger como parte de la base

teorica de la variable Clima Institucional. Litwin y Stinger dividen la teoria en 9

dimensiones que son estructura, responsabilidad, recompensa, desafios,

relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad. Pero para la

presente investigacién solo se abordara 4 dimensiones que se utilizaron en la

adaptacion de la prueba (p. 214).

Estructura de la organizacion: Representa la percepcién que tiene los
trabajadores de la organizacion sobre la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones al que se ven enfrentados

en el desarrollo laboral.

Relaciones: Es la percepcién de los trabajadores de la organizacion
acerca del ambiente de trabajo grato y de optimas relaciones sociales o
de un ambiente conflictivo y no favorable tanto entre sus compafieros

como entre jefes y subordinados.

Recompensas: Concierne a la percepcion de los empleados sobre la
recompensa recibida por un trabajo bien hecho, los sistemas de
remuneraciones monetarias que la organizacion ofrece, las posibilidades
de promocion y carrera funcionaria. La obtenciéon de un programa de
incentivos que recompense Yy estimule las conductas de trabajo
convenientes, puede optimizar la eficacia institucional, la satisfaccion del

usuario y la moral del trabajador.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. Representa el
grado en que los trabajadores se identifican con la institucién para

cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes.
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Con base a lo anterior, es de importancia contar con un instrumento que
permitan medir la variable clima institucional, es por ello que se tendr4 como
referencia el cuestionario de Clima Organizacional de los autores Litwin,
George H. y Robert A. Stringer, adaptado por Chaparro y Vega en el afio 2007,
pero para esta investigacion se utilizara la version adaptada a la realidad
peruana de la autora Angélica Lucrecia Crespin Meza.

Estrés laboral

Definicién de Estrés laboral

Oxford English Dictionary (1984) refiere que la palabra estrés tiene su origen
en el término en inglés que significa énfasis o presién. Cabe mencionar que el
diccionario de la (RAE, 2014) le da un significado de
“Tensién provocada por situaciones agobiantes que originan reaccionespsicoso

méticas o trastornos psicolégicos a veces graves”.

Ademas la Comision Europea, (1999), define estrés laboral como: “Un
modelo de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de conducta a los
aspectos adversos y dafinos del propio trabajo, la organizacion y el entorno

laboral. Es un estado caracterizado por altos niveles de agitacién y angustia”
(p-6).

Para la OIT (2016) lo define como:

El estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas, los recursos y capacidades
percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés
relacionado con el trabajo estd determinado por la organizacién del
trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene lugar
cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las
capacidades, recursos 0 necesidades del trabajador o cuando el
conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para
enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la

cultura organizativa de una empresa. (p.2)
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Del Hoyo (2004) define al estrés como la "respuesta fisiologica,
psicolégica y de comportamiento de un individuo que intenta adaptarse vy
ajustarse a presiones internas y externas. El estrés laboral surge cuando se da
un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organizacion”
(p.6). Ante esa situacion la persona percibe que no cuenta con recursos
necesarios para afrontar la problematica laboral.

Teorias de Estrés laboral

Alo largo de los dltimos tiempos diversos investigadores plantearon teorias en
las cuales mencionaban la importancia del estrés laboral. Entre los principales

tenemos a:

Modelo de interaccion de Demandas, Control y Apoyo Social de Karasek

y Johnson

Karasek (1979), indica que las situaciones de estrés se dan cuando existen
demandas de trabajo muy altas, y al mismo tiempo, la por falta de recursos es
baja. EI modelo tedrico de exigencias psicoldgicas-control de Karasek indica
gue el estrés laboral se da con las interacciones entre las demandas laborales
y el control que puede ejercer una persona en su ambiente laboral. Tiene
significancia mencionar que mientras las demandas son las exigencias fisicas y
psicolégicas que el trabajo involucra a la persona, el control es el recurso que

modera las demandas en el trabajo (p. 260).

Pero en la década de los 80 la teoria de Karasek tuvo algunas
innovaciones teodricas y practicas, es asi que Johnson en 1986 amplio el
concepto de este autor, es asi que agrega una dimension llamada apoyo social
a la teoria de Karasek, indica en ello la referencia del clima social en el lugar
de trabajo en relacién con los compafieros y los superiores, en el que se puede
dar efectos amortiguadores en el estrés. De esa forma se tuvo una ampliacion
de importancia en 1986 teniendo como actualizacion final la teoria de Modelo
de interaccion de Demandas, Control y Apoyo Social de Karasek y Johnson (p.
260).
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Modelo de estrés orientado a la Direccion, de Matteson e lvancevich

Matteson e lvancevich (1987) dan a conocer su modelo de estrés orientado a
la direccion, en ello identifican unas series de factores que actian como
posibles fuentes de estrés en su entorno, en la organizacion y en el individuo.

En la cual lo dividen en cuatro factores (p. 261):

» Falta de cohesidn grupal: Escasa tendencia de los trabajadores a

mantenerse unidos.

= Apoyo inadecuado del grupo: Poco apoyo por parte de los integrantes
del grupo.

= Conflicto intra e intergrupales: En la mayoria de las organizaciones no
cuentan con recursos necesarios para satisfacer las necesidades

internas y cumplir con todos los requerimientos externos.

» Estresores de la organizacion: La organizacion esta constituido por
personas y recursos, que tienen como objetivo lograr metas. Dentro de
ellas lo conforman la tecnologia, influencia de liderazgo, la estructura

organizacional, clima organizacional y estresores de la vida diaria.

Fuentes tipicas de estrés

Martinez (2004) menciona que el estrés laboral es una forma especifica de
estrés que se da en un contexto del trabajo, en el cual se da una serie de
situaciones o factores generales y especificos, que se dan aislados o de forma

conjunta (p. 50).

» Los contextos fisicos del trabajo, como la temperatura, la pureza del aire,
el espacio fisico, la luminosidad, el ruido, el mobiliario, las maquinas e

instrumentos de trabajo.

» La reparticion temporal del trabajo, como la duracion, su distribucion a lo

largo del dia, el trabajo nocturno o el trabajo por turnos, y la velocidad a
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la que se completa, son factores relevantes.

» La demanda o carga de trabajo y, obviamente es una de las fuentes mas

frecuentes del estrés.

Para disminuir el estrés Martinez (2004) menciono que el empleado tiene que
estar debidamente motivado, asi que indico las principales medidas para

fomentar la motivacion del empleado en la organizacion (p. 102).

» Las Optimas condiciones de trabajo, con respecto al ambiente fisico como
facilidades de transporte y acceso, disponibilidades de comedores o
estacionamientos; la reducciéon de la carga de laboral o a una mejor
organizacién, innovando las tareas mas atractivas, variadas y que supongan

un reto y un esfuerzo para el profesional.

= Actuaciones del desarrollo profesional. EI empleado tiene que percibir que
tiene la oportunidad de poder realizar una carrera profesional en la

empresa.

= Reconocimiento de la tarea realizada. Para el empleado es muy significativo
el reconocimiento de su trabajo bien realizado. Cuando se reconoce el

trabajo bien hecho, se hace un esfuerzo en seguir laborando mejor.

= Existencia de un proyecto empresarial concreto, atractivo, innovador, y que
plantea desafios. La organizacion debe adquirir la identificacion de los
empleados con su proyecto, donde el la cual se sientan orgullosos de

pertenecer en ella.

» Disefio y puesta en marcha de practicas y politicas que benefician el

equilibrio entre la vida profesional y la personal de sus trabajadores.

» Beneficios e incentivos no econdmicos. Las recompensas son diversas y
muchas veces son simbolos de estatus. Algunas son: el trabajador del mes,
el anuncio de los agradecimientos de clientes satisfechos, viajes

promocionales o el reconocimiento publico. Estos beneficios obtienen valor
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motivador si se utilizan con transparencia y equidad.

Dimensiones Tedricas.

Con respecto a los autores que se menciond anteriormente se tomara como
referencia la teoria de los autores Mattesson e Ivancevich para medir la
variable estrés laboral, ya que la organizacion Internacional de Trabajo y la
Organizacion Mundial de la Salud (OIT-OMS), lo ubican como teoria principal,
en ello se enfocan en siete dimensiones: Clima organizacional, estructura
organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de
cohesion y respaldo de grupo. A continuacién se abordara cada una de ellas (p.
261).

= Clima Organizacional: Es la Interaccidon de las trabajadores, estructuras
politicas y metas, cada clima de organizacion es tan unico como las
personas que conforman las organizaciones y afecta la conducta de los

sujetos, los grupos y la forma en que las organizaciones actlan entre si.

» Estructura Organizacional: Es el centro de las relaciones
organizacionales y, el nucleo de la generacion indeterminada de causas

de estrés.

= Territorio Organizacional: Es la cantidad de empleados que se hallan en
los lugares de trabajo son representativos de mayor cantidad de

relaciones.

= Tecnologia: La llegada de nuevas tecnologias en la empresa, representa
un factor de riesgo psico-social. Si se diera una falta de control por parte
de los empleados, ya sea por desconocimiento de la utilizacion, se
estaria percibido como amenazante, en el que generaria situaciones de

ansiedad, estrés y disminucion de eficacia.
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Influencia del lider: Es el liderazgo autoritario o por el contrario, la
demasiada tolerancia, perjudican el clima, esta funciébn cumple con una

de los principales puntos clave de la organizacion.

Falta de cohesion: Es la escasa tendencia de los miembros de una

organizacion en mantenerse juntos.

Respaldo de grupo: Es la falta de apoyo por parte del grupo o de sus

miembros.

Con base a lo referido anteriormente, es de significancia contar con un

instrumento que nos permita medir la variable estrés laboral, es por ello que se

aplicard la Escala de estrés laboral de la OIT-OMS validado a la realidad

peruana por la autora Suarez en el afio 2013.

1.4

Formulacién al problema

Problema General

¢,Cual es la relacion entre el clima institucional y estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de
Lurigancho Lima, 20177

Problemas Especificos

Pregunta especifica 1:

¢, Cual es la relacion entre estructura y estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
20177

Pregunta especifica 2:

¢, Cual es la relacion entre recompensa y estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
20177
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Pregunta especifica 3:

¢, Cual es la relacion entre las relaciones y el estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho.
Lima, 20177

Pregunta especifica 4:

¢, Cuadl es la relacion entre la identidad y el estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho Lima,
20177

Pregunta especifica 5:
¢ Existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de instituciones

educativas privadas y publicas de - San Juan de Lurigancho Lima, 20177

1.5 Justificacion del studio

A través de la justificacion se deberd demostrar que la investigacién realizada
es de gran importancia, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que
“es necesario justificar el estudio mediante la exposicion de sus razones (el

para qué del estudio o por qué debe efectuarse)’ p 40.

Este trabajo se justifica debido a que se quiere identificar si en los
centros educativos se esta propiciando el clima laboral idoneo hacia los
docentes. El estudio realizado tiene una relevancia social ya que es de
importancia el papel que juegan los educadores en el desarrollo académico,
social y cultural de nuestra sociedad, asi lo indica Brunet (1987) “el clima refleja
de una manera global los valores, la actitudes, y las creencias de los
miembros” (p. 20); por ello la importancia de este sector ya que plasma el

contexto de la realidad educativa del estado peruano.

Asimismo tiene un valor practico, ya que se espera que con los
resultados finales de acuerdo con los objetivos trazados permitan contribuir

positivamente en el ambiente educacional, asi refiere Sandoval (2004) en que
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llevar un diagnéstico de clima organizacional es beneficioso ya que nos permite
saber si en las distintas dimensiones que han sido indagadas, se precisan
elementos que interfieren en el ambiente de las organizaciones (p. 85); de esa
manera nos permitiran identificar si se da una relacion con las variables
estudiadas permitiendo dar a conocer si existen o no dificultades que estén

poniendo en riesgo u interfiriendo en el area laboral.

De otra manera presenta un valor tedrico, ya que la categoria de la
investigacion radica en que los resultados obtenidos podrian contrastar las
teorias que se tienen en cuanto a la correlacion entre del clima institucional y
estrés laboral. Ya que para la OIT (2016) “el estrés relacionado con el trabajo
esta determinado por la organizacion del trabajo, el disefio del trabajo y las
relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se
corresponden o0 exceden de las capacidades, recursos o necesidades del
trabajador” (p.2). De esta manera con informacion dada se podré validar teorias
que proponen la influencia, lo cual contribuira alcanzando el conocimiento

cientifico.

Para culminar, presenta un valor en el campo metodolégico, ya que la
investigaciéon servira de bases a futuras investigaciones que tengan las
variables de estudio o la poblacion a estudiar, Tagiuri y Litwin (1968),
mencionan que el resultado de una serie de interpretaciones de los miembros
de una organizacion tendr4 como impacto en sus actitudes y su motivacion. (p.
209); por ende tiene importancia el identificar y tomar las medidas necesarias
para modificar algunas aspectos, prevenir dafios futuros o potencializar

aguellas areas de fortaleza en los docentes de San Juan de Lurigancho.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Hi: El clima institucional y el estrés laboral se relacionan inversa y

significativamente.



38

Ho: El clima institucional y el estrés laboral no se relacionan inversa y

significativamente.

Hipodtesis especificas

Hipotesis Especifica 1
Hi: Existe relacion significativa entre estructura y estrés laboral en
docentes de secundaria en instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre estructura y estrés laboral en
docentes de secundaria en instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Hipotesis Especifica 2
Hi: Existe relacion significativa entre recompensa y estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre recompensa y estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Hipotesis Especifica 3
Hi: Existe relacion significativa entre las relaciones y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de
Lurigancho. Lima, 2017
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Hipotesis Especifica 4
Hi: Existe relacion significativa entre identidad y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre identidad y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Hipotesis Especifica 5

Hi: Existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de
instituciones educativas privadas y publicas de - San Juan de Lurigancho
Lima, 2017

Ho: No existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de
instituciones educativas privadas y publicas de - San Juan de Lurigancho
Lima, 2017

1.7 Objetivo

Objetivo General:

Analizar la relacion entre el clima institucional y estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho.
Lima, 2017

Objetivos Especificos:

Objetivo Especifico 1

Identificar la relacion entre la estructura y el estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Objetivo Especifico 2

Describir la relacion entre la recompensa y el estrés laboral en docentes de
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secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Objetivo Especifico 3

Especificar la relacion entre las relaciones y el estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho.
Lima, 2017

Objetivo Especifico 4

Reconocer la relacion entre la identidad y el estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Objetivo Especifico 5

Comparar si existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de
instituciones educativas privadas y publicas de-San Juan de Lurigancho Lima,
2017



. METODO
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2.1. Disefo deinvestigacién

El disefio de investigacion es No Experimental — Transversal.

Es no experimental ya que la investigacion que se efectia se da sin
manipular deliberadamente las variables. Eso quiere decir, que se trata de
estudios en los que no varia de forma intencional las variables independientes
para ver su efecto con otras variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014
p.152). Y es transversal ya que tiene como objetivo describir las variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un tiempo determinado (Hernandez, et
al., 2014 p.154).

Asimismo es de tipo aplicado ya que “se caracteriza por su interés en la
aplicacion de conocimientos tedricos a determinada situacion concreta”
(Sanchez & Reyes, 2006 p.37).

Ademas tiene un alcance correlacional ya que se dara a “conocer la
relacion o grado de asociacibn que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (Hernandez, et
al., 2014 p.93). Con lo mencionado anteriormente la presente investigacion
pretende medir y buscar la relacion entre clima institucional y estrés laboral en
los docentes de secundaria de instituciones Educativas de San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017.
Sera esquematizado de la siguiente forma:
Sanchez y Reyes, (2015)

Ox Clima Institucional

Oy Estrés Laboral
Donde:

M: Muestra del grupo de docentes de Instituciones Educativas de San

Juan de Lurigancho.
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Ox: Clima Institucional en docentes de Instituciones Educativas de San
Juan de Lurigancho.

Oy: Estrés Laboral en docentes de Instituciones Educativas de San Juan

de Lurigancho.
r: indice de relacién existente entre ambas variables.
2.2. Variables, Operacionalizacion

El termino variable hace menciéon a “propiedad que posee una variacion que
tiene la capacidad de ser medible y observable” (Hernandez, et al., 2014
p.105).

La siguiente investigacion estd conformada por dos variables que son
clima institucional y estrés laboral, siendo claramente de naturaleza
cuantitativa, ya que representan propiedades o caracteristicas abstractas, que
no son directamente medibles; sin embargo al operacionalizarlas,
estableciendo claramente sus dimensiones, sus indicadores y sus respectivos

items, se le asigna valores numéricos, de acuerdo a la regla de psicometria.
Clima Institucional

El clima laboral es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son
susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su

comportamiento y motivacién. Litwin y Stringer, (1968)
Estrés Laboral

El estrés laboral es el proceso de mecanismo homeostatico de los medios
internos que existe en el individuo debido a los niveles criticos de estrés

generados por el ambiente de trabajo. Ivancevich y Matteson, (1989)



Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Institucional
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Definiciéon Definicion
Variables Conceptual Operacional Dimensiones Indicaciones ltems Escala
El clima laboral es un La variable de estudio Conocimiento sobre 1-2-3-4-5-6-7-8
; . } . 9-10-11-12-13
conjunto de se mide a través del Estructura documentos y manejo de Escala Ordinal
propiedades del cuestionario del normas.
entorno de trabajo que clima organizacional : _
. Sistema de 1= Muy en
son susceptibles de para docentes, o 14-15-16-17-18 desacuerdo
ser medidas (Litwin &  Stringer, capac?ta-clones, 19-20-21 ~
- . Recompensa  cumplimiento de 2 = En desacuerdo
percibidas directa 0 1968) en las cuales
indirectamente por 10 se considera  las estandares y estimulos. 3 = NI de acuerdo, ni
Clima ) ) en desacuerdo
institucional trabajadores que vive dimensiones teédricas Comunicacion,
y trabaja en dicho de: estructura .z . 22-23-24-25-26 4 = De acuerdo
| , cooperacion y confianza 57.98-20-30-31
entorno y que influye  recompensa, Relaciones. entre el personal. 32-33-34-35 5 = Muy de acuerdo
en su Comportamiento relaciones e
y motivacion. (Litwin ¥y identidad.
Stringer, 1968, p. 214). Compromiso, cohesién y 36-37-38-39
40-41

ldentidad

satisfaccion laboral.




Tabla 2. Matriz de operacionalizacién de la variable Estrés Laboral
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Variables

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Escala

Estrés Laboral

El estrés laboral es
el proceso de
mecanismo
homeostético de los
medios internos que
existe en el
individuo debido a
las niveles criticos
de estrés generados
por el ambiente de
trabajo. (lvancevich
y Matteson, 1989,
p.268)

La variable de
estudio se mide a
través de la Escala
Estrés laboral, (OIT-
OMS, 1989) en las
cuales se considera
las dimensiones
tedricas de: Clima
organizacional,
estructura
organizacional,
tecnologia,
influencia del lider,
falta de cohesion vy

respaldo de grupo.

Dimensiones Indicaciones ltems
Clima Percepciones 1-10-
Organizacional medios laborales 11-20
Estructura 2-12
organizacional Gestiones 16- 24
Territorio Condiciones 3-15-22
organizacional Laborales
Nuevas tecnologias  4-14-25
Tecnologia
Estilos de direcciébn  5-6-13
Influencia del lider vy liderazgo 17
Falta de cohesion ~ Permanencia y 7-9-18
Compromiso 21

Escala Ordinal

1= Nunca

2= Raras veces

3= Ocasionalmente
4= Algunas veces
5= Frecuentemente
6= Generalmente

7= Siempre
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Hernandez, et al., (2014) mencionaron que la poblacion es el conjunto de todos
los casos que tengan una serie de caracteristicas de contenido, lugar y tiempo.
En la presente investigacion, la poblacion esta conformada por 4 453 docentes
de nivel secundaria de Instituciones educativas publicas y privadas del distrito
de San Juan de Lurigancho, informacion recopilada del afio 2017 encontrada
en la pagina web oficial del Ministerio de Educacion (MINEDU) del Portal de la

Unidad de Estadistica Educativa del Peru.

Segun Hernandez, et al. (2014) definen la muestra como “un subgrupo de
la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacion” (p.173). De esa manera el estudio quedo
conformado por 114 docentes de nivel secundaria de las Instituciones
Educativas Publicas, I.E 0089 Manuel Gonzales Prada, I.E. Andrés Avelino
Céaceres 122, |.LE. 0090 Daniel Alcides Carrion, I.E. 1182 Bosque y |L.E. 0163
Coronel Néstor Escudero Otero; ademas de las instituciones Educativas
Privadas |.E.P. Lider Ingenieros Uni, I.E.P. Benjamin Franklin, I.E.P San
Miguel, I.E.P. Diego Thomson y I.LE.P La Sorbona del distrito de San Juan de
Lurigancho, los mismos que se seleccionaron aleatoriamente de la referida

poblacion.

Por lo tanto se utilizd la técnica de muestreo no probabilistico, Parra
(2003) lo define como la eleccion de los elementos que no depende de la
probabilidad, si no de las caracteristicas de la investigacién. Y se denomind
intencional ya que es aquel donde los elementos muestrales son escogidos en

base a criterios o juicios preestablecidos por el investigador (Arias, 2006).

Los criterios de Inclusion fueron

= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas

y publicas que laboren en el presente afio lectivo.
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= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas
y publicas que asistan regularmente al planten educativo.

= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas
y publicas que hayan aceptado participar voluntariamente

después de haberles leido el asentimiento informado.

Los criterios de exclusion fueron:

= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas
y publicas que no laboren en el presente afio lectivo.

= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas
y publicas que no asistan regularmente al planten educativo.

= Docentes varones y mujeres de instituciones educativas privadas
y publicas que no hayan aceptado participar voluntariamente

después de haberles leido el asentimiento informado.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Para la recopilacion de datos en las instituciones educativas publicas se
utilizara las siguientes técnicas e instrumentos las cuales nos permitirdn

obtener la informacion.

Técnica

Tamayo (1999), menciona a la técnica “como la expresion operativa del disefio
de investigacion y que especifica concretamente como se hizo la investigacion”
(p.126). Para la investigaciéon la técnica a utilizar sera la encuesta, ya que es
una de las técnicas de recoleccion de datos mas usadas, segun Bernal (2006)
la encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se

preparan con el propésito de obtener informacion de las personas” (p.177).

Instrumento

En la presente investigacion se hara el uso de los siguientes instrumentos:

Cuestionario de clima organizacional para docentes cuyos autores son Litwin,
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George H. y Stringer, Robert A. Y la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS.

Cuestionario del clima organizacional para docentes
Ficha Técnica

Nombre de la prueba : Cuestionario de Clima Organizacional para docentes

Nombre Original : Cuestionario de Clima Organizacional
Autores . Litwin, George H y Stringer Robert A.
Adaptado por : Chaparro y Vega (2007) México

Adaptado en el Perd por : Angélica Lucrecia Crespin Meza (2012). Lima

Objetivo : Orientado a identificar el nivel del clima

organizacional.

El cuestionario esta disefiado para los trabajadores de la plana docencia. Se
utilizé la escala de tipo Likert conformada por 41 items, con 5 opciones de
respuestas, que son muy de acuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo. Este instrumento consta de 4

dimensiones, entre ellas; estructura, recompensa, relaciones e ldentidad.

Validez y Confiabilidad

Chaparro y Vega (2007) efectuaron un estudio denominado el Clima
Organizacional y la Reforma Académica 2003 en el Conalep Querétaro en
México. Utilizd, un cuestionario de clima organizacional que evaluaba al
personal docente, en la ejecucion del proyecto de investigacion se realizo el
analisis y evaluacion uUnicamente a cuatro dimensiones, estructura,
recompensa, relaciones e identidad, cuatro de las nueve que proponen Litwin y
Stringer (1968).

En Perd Crespin (2012) realizé su investigacion Clima organizacional
segun la percepcion de los docentes de una institucion educativa de la region

del Callao, la muestra fue de 25 docentes. Los resultados obtenidos en cuanto
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a la confiabilidad de .963 y fueron analizados bajo el Alfa de Cronbach; y la
validez de contenido por juicios expertos de 0.96. En conclusion, el

instrumento es aceptable y puede ser utilizado en el ambito educativo (p. 4).

En la presente investigacion se efectu6é un andlisis de validez y confiabilidad del
instrumento tomando como poblaciéon a los docentes del nivel secundaria de
instituciones educativas publicas, perteneciente al distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima. Para la validez de contenido se recurrié a la valoracion de 5
jueces expertos que determinaron adecuadamente la pertenencia, relevancia y
claridad. Se utilizé el andlisis de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach,
obteniendo una consistencia interna de .960 por lo que la fiabilidad es
excelente, de igual forma se realiz6 el analisis de confiabilidad por
dimensiones de estructura .847, recompensa .898, relaciones .938 e identidad
de .904 lo cual indica un valor excelente y buena de confiabilidad en el
instrumento. Asimismo se realizé un andlisis de confiabilidad por dos mitades
en la que se obtuvo un valor de .89, el cual confirma una adecuada
consistencia interna del instrumento. En conclusion el instrumento posee una
confiabilidad aceptada, ya que satisfacen los requerimientos de la poblacién

docente.

Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS

Ficha Técnica

Nombre de la prueba : Escala de estrés Laboral
Autores : OIT-OMS
Adaptado por : Medina, Preciado y Pando (2007) México

Adaptado en el Peru por : Angela Suarez Tunanfiafia (2013). Lima
Tipo de Aplicacion > Individual o Colectiva
Duracion : 15 minutos

Tipo de aplicacién : Adultos
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Areas que mide : Estrés Laboral

Objetivo : Medir el estrés laboral

La escala esté disefiada para los trabajadores. Se utiliz6 la escala de tipo Likert
conformada por 25 items, con 7 opciones de respuestas, que son nunca, raras
veces, ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente y
siempre. Este instrumento consta de 7 dimensiones, entre ellas; clima
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia,

influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo.

Validez y Confiabilidad

Medina, Preciado y Pando (2007) efectuaron un estudio de investigacion en
México la cual validaron la escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS. Se obtuvo
un 0.64 de validez relevante, y 0,92 de confiabilidad Alpha de Cronbach.
Ademas se encontraron diferencias significativas en los niveles de estrés
reportadas por sexo, siendo mayor el nivel para las mujeres. Se concluyé que
esta escala es un instrumento valido y confiable para medir el estrés

organizacional (p. 59).

En Perl Suarez (2013) realiz6 la adaptacién de la escala de estrés
laboral de la OIT-OMS en trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un contact
center de Lima, la muestra fue de 203 trabajadores. La validez fue determinada
a través del andlisis factorial de componentes principales, este procedimiento
se hizo mediante la informacion obtenida de un Contact Center de Lima. Los
resultados del andlisis de los componentes principales de la escala se
estructuraron en 2 factores que explicaron el 43,55% de la varianza total.
Constituidos con items de peso factorial superior a 0,37 y la validez relevante
es de 65% en el cuestionario en general. Se obtuvo la fiabilidad de la escala
empleada en esta investigacién a través del analisis de consistencia interna,
determinando el coeficiente del Alpha de Cronbach en la que se obtuvo una
valoracion de 0,9218. Se obtuvo como conclusién que esta escala es un

instrumento valido y confiable para medir el estrés organizacional (p. 33).
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En la presente investigacion se efectué un analisis de validez y
confiabilidad del instrumento tomando como poblacion a los docentes del nivel
secundaria de instituciones educativas publicas, perteneciente al distrito de San
Juan de Lurigancho, Lima. Para la validez de contenido se recurrio a la
valoracion de 5 jueces expertos que determinaron adecuadamente la
pertenencia, relevancia y claridad. Se utiliz6 el analisis de confiabilidad
mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo una consistencia interna de .959 por
lo que la fiabilidad es excelente, de igual forma se realizé el analisis de
confiabilidad por dimensiones clima organizacional .989, estructura
organizacional .612, territorio organizacional .448, tecnologia .561, influencia
del lider .862, falta de cohesién .911 y respaldo de grupo .896, lo cual indica un
valor entre excelente y aceptable de confiabilidad en el instrumento. A si mismo
se realizd un analisis de confiabilidad por dos mitades en la que se obtuvo un
valor de .943, el cual confirma una adecuada consistencia interna del
instrumento. En conclusion el instrumento posee una confiabilidad aceptada, ya

gue satisfacen los requerimientos de la poblacion docente.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Terminada la fase de recoleccion de informacion, se depuraran los protocolos
considerando los criterios de seleccion establecidos previamente para el
estudio. A continuacion, se usara la hoja de calculo de Microsoft Excel 2013
para elaborar la base de datos en la que se introducirdn las respuestas de los
participantes. Luego estos valores se exportaran al Paquete estadistico para
ciencias sociales SPSS 23.

Luego para determinar la normalidad de la distribucién de los datos del
tamafo de la muestra (m=114) se utilizé la prueba estadistica de Kolmogorov -

Smimov.

Finalmente, para la prueba de hipétesis, se utilizd el estadistico Rho de
Spearman, a fin de extraer un coeficiente de asociacion entre las variables de
Clima institucional y Estrés laboral, asi como de sus dimensiones; ademas se

utilizé U de Mann-Whitney y la media para la comparacion del tipo de gestion.
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2.6. Aspectos éticos

Para la ejecucion del presente estudio, se solicitd a los directivos de la I.E 0089
Manuel Gonzales Prada, I.E. Andrés Avelino Caceres 122, I.E. 0090 Daniel
Alcides Carrion, |.LE. 1182 Bosque, I.E. 0163 Coronel Néstor Escudero Otero,
I.E.P. Lider Ingenieros Uni, I.LE.P. Benjamin Franklin, I.E.P San Miguel,

I.E.P. Diego Thomson, I.E.P La Sorbona el acceso para la aplicacion de los
instrumentos de medicion a través de una carta de presentaciéon a nombre de la
Universidad César Vallejo. También, se utilizd los principios de dignidad y
respeto a la persona por medio de un consentimiento informado entregado al
docente Asimismo, se le informo y pregunto a los docentes sobre su
consentimiento para la participacion en la investigacion. Luego, antes de
administrar los instrumentos, se les especifico de las pruebas tomadas y asi
como los datos obtenidos se usaran bajo confidencialidad (anonimato), se
garantizara la privacidad de sus respuestas, asi como el compromiso de
facilitar los resultados si en caso lo soliciten. Finalmente, se cumplié con los
requisitos de originalidad que demanda el desarrollo del trabajo de
investigacioén, por lo que se empled correctamente las citas y referencias

bibliograficas de las fuentes usadas.



1. RESULTADOS
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Andlisis descriptivo

Tabla 3

Estadisticos descriptivos de la variable clima institucional

N Valido 114
Perdidos 0

Media 146,83
Mediana 153,50
Moda 134
Desviacién estandar 24,367
Asimetria -,640
Error estandar de asimetria ,226
Curtosis -412
Error estandar de curtosis ,449
Minimo 86
Méximo 190

En la tabla 3, se observa que la media de la variable de estudio es de 146
puntos, lo que indica que la percepcion sobre el clima institucional se clasifica

dentro de la categoria de malo.

Tabla 4
Categorias sobre la percepcion del clima institucional en docentes

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 24 21,1 21,1
Malo 26 22,8 439
Regular 41 36,0 79,8
Valido
Bueno 11 9,6 89,5
Muy Bueno 12 10,5 100,0

Total 114 100,0

En la tabla 4, se aprecia que de los 114 participantes del estudio, el 21%
manifestd que clasifica el clima institucional dentro de la categoria de muy
malo, el 22,8% lo clasifica como malo, el 36% como regular, el 9,6% como
bueno y el 10,5 como muy bueno. Estos datos corroboran lo sefialado en la

tabla 4, en que la mayoria de los evaluados percibe el clima como malo.



Tabla 5

Estadisticos descriptivos de la variable estrés laboral

N Valido 114
Perdidos 0

Media 70,02
Mediana 66,00
Moda 66
Desviacion estandar 28,645
Asimetria ,288
Error estandar de asimetria ,226
Curtosis -1,008
Error estandar de curtosis ,449
Minimo 25
Méximo 129

En la tabla 5, se observa que la media de la variable de estudio es de 70

puntos, lo que indica que la percepcion sobre el estrés laboral se clasifica

dentro de la categoria de promedio.

Tabla 6

Niveles sobre la percepcion del estrés laboral en docentes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy bajo 10 8,8 8,8 8,8
Bajo 17 14,9 14,9 23,7
Promedio 66 57,9 57,9 81,6

Valido

Alto 9 7,9 7,9 89,5
Muy alto 12 10,5 10,5 100,0
Total 114 100,0 100,0

En la tabla 6, se aprecia que de los 114 participantes del estudio, el 8,8%
manifesté que clasifica el estrés laboral dentro de la categoria de muy bajo, el
14,9% lo clasifica como bajo, el 57,9% como promedio, el 7,9% como alto y el
10,5 como muy alto. Estos datos corroboran lo sefialado en la tabla 5, en que la

mayoria de los evaluados percibe el estrés en un nivel promedio.
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Anédlisis inferencial
Prueba de Normalidad
Tabla 7

Pruebas de Normalidad para las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico Gl Sig.
Clima institucional ,129 114 ,000
Estructura 121 114 ,000
Recompensa ,123 114 ,000
Relaciones ,149 114 ,000
Identidad ,169 114 ,000
Estrés laboral ,091 114 ,021

En la tabla 7, se observa que al realizar el andlisis de las variables de estudio y
sus dimensiones tedricas, se evidencian un valor p (sig) menor a 0.05, lo cual

nos indica que no se ajustan a una distribucién normal.

Por lo tanto, para realizar las pruebas de las hipétesis se utilizara el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman, a fin de identificar la relacion que

existe entre las variables de estudio y sus respectivas dimensiones teoricas.

Hipotesis general:
Hi: El clima institucional y el estrés laboral se relacionan inversa y

significativamente.

Ho: El clima institucional y el estrés laboral no se relacionan inversa y

significativamente.
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Tabla 8

Correlaciéon entre categoria de clima institucional y nivel de estrés laboral

Estrés
laboral
Coef|C|ent.e, de 457
. correlacion
Clima
Rho de Spearman institucional .
Sig. 000
(bilateral) '
N 114

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 8, se observa que en el andlisis muestra un valor (p< 0.05) .00, por
lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se afirma que existe relacion entre el
Clima institucional y el Estrés laboral. Esta correlacibn es negativa y de
intensidad moderada (r= 0.457**). En consecuencia, se puede concluir que a

mejor clima institucional habra menor estrés laboral.

Hipotesis Especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre estructura y estrés laboral en docentes de

secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre estructura y estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Tabla 9

Correlacién entre la estructura y el estrés laboral

Estrés
laboral
Coeficiente
de -,436**
Estruct correlacion
Rho de Spearman structura .
Sig. 000
(bilateral) '
N 114

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 9, se observa que el analisis muestra un valor (p< 0.05) .00, por lo
tanto se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe relacion entre
estructura y el estrés laboral. Esta correlacion es negativa y de intensidad
moderada (r= -0.436**). En consecuencia, se puede concluir que a una mejor

estructura habra un menor estrés laboral.

Hipotesis Especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre recompensa y estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Ho: No existe relacion significativa entre recompensa y estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017
Tabla 10

Correlacion entre recompensa y estrés laboral

Estrés

laboral
Coeficiente
de -,384**
R correlacion
Rho de Spearman ecompensa .
Sig. 000
(bilateral) '
N 114

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

En la tabla 10, se observa que el analisis muestra un valor (p< 0.05) .00, por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacion entre
recompensa y el estrés laboral. Esta correlacion es negativa y de intensidad
baja (r= -0.384**). En consecuencia, se puede concluir que a una mayor

recompensa habrd un menor estrés laboral.
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Hipotesis Especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre las relaciones y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017

Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017
Tabla 11

Correlacion entre las relaciones y estrés laboral

Estrés

laboral
Coeficiente
de -,335**
Relaci correlacion
Rho de Spearman elaciones .
Sig. 000
(bilateral) '
N 114

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11, se observa que el analisis muestra un valor (p< 0.05) .00, por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relaciébn entre
relaciones y el estrés laboral. Esta correlacién es negativa y de intensidad baja
(r= 0.335**). En consecuencia, se puede concluir que a unas mejores

relaciones habra un menor estrés laboral.

Hipotesis Especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre identidad y el estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima,
2017

Ho: No existe relacién significativa entre identidad y el estrés laboral en
docentes de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de

Lurigancho. Lima, 2017
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Tabla 12

Correlacion entre la identidad y estrés laboral

Estrés

laboral
Coeficiente
de -, 466**
. correlacion
Rho de Spearman Identidad .
Sig. 000
(bilateral) :
N 114

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12, se observa que el analisis muestra un valor (p< 0.05) .00, por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe relacién entre
identidad y el estrés laboral. Esta correlacion es negativa y de intensidad
moderada (r= 0.466**). En consecuencia, se puede concluir que a una mejor
identidad habra un menor estrés laboral.

Hipotesis Especifica b
Hi: Existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de instituciones

educativas privadas y publicas de - San Juan de Lurigancho Lima, 2017

Ho: No existe diferencias significativa entre el Clima Institucional de
instituciones educativas privadas y publicas de - San Juan de Lurigancho
Lima, 2017

Tabla 13
Comparacion entre el tipo de gestion privada y publica

CLIMA INSTITUCIONAL

U de Mann-Whitney 1316,500
W de Wilcoxon 3086,500
z -1,736

Sig. asintot. (bilateral) ,083
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a. Variable de agrupacion: GESTION

Tabla 14
Instituciones educativas por tipo de gestion Estadistico  Error estandar
1 Media 149.82 3.633
Clima institucional 2 Media 144.05 2806

En la tabla 13 y 14, estableciendo las diferencias entre el tipo de gestién de
instituciones educativas que esta simbolizado por el numero 1 la gestion
privada y que esta simbolizado por el numero 2 la gestion publica, se hayo un
valor de p>0.05, asi mismo al realizar el andlisis de la media de la gestion
privada se hayo un valor de 149.82 y en el de la gestion publica de 144.05; por
lo cual se puede inferir que no hay diferencias en cuanto al tipo de gestién. Por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula, y se afirma que no existen diferencias
significativas del clima institucional por el tipo de gestion privada y publica. Se
puede concluir que las dos tipos de gestiones perciben el clima institucional de

la misma forma.



V. DISCUSION
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La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar si existe relacion
entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria de
instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho. Lima, 2017. A
continuacion se discuten los principales hallazgos de la investigacion,
comparandolo con lo reportado en los antecedentes nacionales e

internacionales y el marco tedrico vigente que respalda el tema de estudio.

En referencia a la hipotesis general, se encontré6 que existe relacion entre el
clima institucional y el estrés laboral, el analisis muestra que se encontré un
valor (p=0.00; r= -0.457). Estos hallazgos concuerdan con el resultado de
Quispe (2016), quien en su investigacion realizada a los colaboradores de una
empresa privada de Lima, obtuvo una correlacion bivariada p menor a 0.05 (p=
0.01; r= -0.483) entre las variables estrés y clima laboral. De esa forma se
contrasta con lo dicho por Karasek (1979), indica que el estrés laboral se da a
partir de las interacciones que se dan entre las demandas laborales y el control
que puede ejercer una persona en su ambiente de trabajo. Asimismo Hoyo
(2004) refiere que el estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la
persona, el puesto de trabajo y la propia organizacién. Con lo mencionado
anteriormente se evidencia la vinculacién que hay entre las dos variables y la
importancia de tener un optimo clima laboral ya que de esa forma se estaria
mermando la aparicion de enfermedades relacionados con el ambiente de

trabajo que es el estrés laboral.

Por otro lado, en la hipodtesis especifica 1, se determind que existe relacién
significativa en la dimension estructura y el estrés laboral, el andlisis muestra
que se encontrd un valor p menor a 0.05 (p=0.00; r=-0.436). Estos hallazgos
concuerdan con la investigacion de Quispe (2016), quien en su indagacion de
los niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una empresa
privada de Lima, obtuvo en un valor (p=0.00; r=-0.460), en la dimensién
estructura organizacional en relacion con el estrés laboral. De esa forma se
contrasta con lo dicho por Matteson e Ivancevich (1987) quienes refieren que
la estructura organizacional puede convertirse en un estresor si se da de forma
poco clara el tipo de estructura establecida, la jerarquia de poder y la autoridad

de una organizacion. Con lo mencionado anteriormente se evidencia que una
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inadecuada estructura organizacional se convertiria en un estresor para los

trabajadores.

En referente a la hipotesis especifica 2, se determiné que existe relacion
significativa en la dimensidén recompensa y el estrés laboral, el analisis muestra
gue se encontro una correlacion del valor p menor a 0.05 (p=0.00; r=-0.384).
Estos hallazgos tienen una similitud con la investigacion de Anampa (2016),
quien realizo una indagacion del Compromiso Organizacional y su Relacion con
el Estrés de los Trabajadores de la Constructora Janet EIRL de Truijillo, donde
obtuvo un valor (p=0.008; r=-0.65) en la dimension de compromiso de
continuidad en la que abarca los indicadores de necesidad econdmica,
beneficios y opciones laborales laboral, en relacion con el estrés laboral.
Chiavenato (2007) refiere la importancia de los incentivos “estimulos”
realizados por las instituciones hacia sus empleados, estos salarios, premios o
beneficios constituyen una fuente de contribuciones hacia las organizaciones,
de esa forma estos estimulos inducen una ganancia equivalente o mayor de las
contribuciones. Asimismo Martinez (2004) refiri6 que la medida para disminuir
el estrés en la empresa es que los trabajadores estén debidamente motivados
en la cuales esta un salario y retribucidbn economica. Estas recompensas no
solo obtiene beneficios hacia los empleados sino que también trae consigo
incrementos en el desarrollo de la empresa, debido a la motivacion que

pondrian los empleados hacia su trabajo.

En referente a la hipoétesis especifica 3, se determiné que existe relacion
significativa en la dimension relaciones y el estrés laboral, el andlisis muestra
que se encontré una correlacion p menor a 0.05 (p=0.00; r= -0.335). Estos
hallazgos tienen una similitud con los resultados de Pari y Alata (2015), quien
en su investigacion Clima laboral y sindrome de burnout en docentes del
Colegio Adventista Tupac Amaru en Lima, obtuvo un valor de (p= 0.001; r= 0.-
463) en la dimension relacion con el sindrome de burnout. De igual manera con
los resultados de Sandoval y Alvarado (2014), hallaron una relacion (p= 0.040;
r=-0.205), en la dimensién relaciones del clima organizacional con el sindrome
de burnout en los servidores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Barranca. De esa forma se contrasta con lo mencionado por los autores

Karasek y Johnson (1986), en la cual refieren que un inadecuado apoyo social,
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en relacion con los compaferos y superiores del lugar de trabajo pueden tener
efectos negativos como el estrés laboral. Con lo mencionado anteriormente se
evidencia que para los trabajadores de dichas instituciones y para los autores,
existe una importancia en poseer adecuadas relaciones interpersonales en el
ambiente de trabajo, ya que dandose de forma contraria tendria un resultado
perjudicial llamado estrés laboral.

En referente a la hipoGtesis especifica 4, se determind que existe relacion
significativa en la dimension identidad y el estrés laboral, el analisis muestra
gue se encontré un valor p menor a 0.05 (p=0.00; r= -0.466). Estos hallazgos
tienen concordancia con los resultados de Montoya (2017) quien en su
investigacion Clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de una
empresa en Lima, obtuvo un valor (p=0.00; r=-0.621) en la dimensién identidad
en relacion con el estrés laboral. De igual manera en la investigacion de
Anampa (2016), en la que realizo un estudio de Compromiso Organizacional y
su Relacién con el Estrés de los Trabajadores de la Constructora Janet EIRL
de Trujillo, hallo un valor (p=0.015; r=-0.61) en la dimension compromiso
afectivo que abarca los indicadores de satisfaccion, identificacion, significacion,
pertenencia y lazos emocionales con relacion al estrés laboral. De esa forma se
contrasta con lo mencionado por Litwin y Stinger (1968), en el que refieren que
la identidad es el sentimiento de pertenencia a la organizacién, siendo un
elemento importante que representa el grado en que los trabajadores se
identifican con la organizacion para cooperar entre si y alcanzar objetivos
comunes. Con ello no solo abarca el sentido de pertenencia si no los vinculos
y la participacion, en el que dandose de forma contraria serian una

generadora de estrés laboral.

En referente a la hipotesis especifica 5, se determind que no existe relacion
significativa entre el tipo de gestién del clima institucional, ya que se hayo un
valor p mayor a 0.05 (p=0,083), y en el analisis de la media de la gestion
privada se obtuvo un valor de 149.82 y en el de la gestion publica un valor de
144.05. Esto difiere del resultado de Angulo (2013) quien en su investigacion
cultura organizacional, clima y liderazgo en organizaciones educativas publicas
y privadas de Valladolid Espafia, encontré un valor de (p=0,005) en el tipo de

gestion, lo cual refiere que el sector privado (m=59,20) posee un mejor clima
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institucional que el sector publico (m=56,38), esto indica que en dichas
gestiones no perciben de igual forma el clima institucional, caso contrario a los
resultados encontrados en esta investigacion. Segun Likert (1961) refiere que
si en la direccion no posee un ambiente de confianza y la interaccion es casi
nula, el clima se estaria percibiendo con temor, en el cual no se estaria
propiciando un adecuado clima en la organizacion. Ademas de ellos los
resultados de la investigacion tiene relacion con lo mencionado a nivel nacional
Silva (2000) refiere que los mayores problemas en una institucion tiene relacion
con el comportamiento directivo caracterizado por un inadecuado liderazgo,
falta de trato, la poca interaccion entre los docentes, falta de consideraciony la
obstruccion del desempefio de los educadores en cuanto a la facilidad de los
recursos para el trabajo pedagogico y de tiempo. Con lo mencionado
anteriormente se explicaria por qué tanto en ambos sectores no hay
diferencias significativas con respecto al clima institucional, esto se daria ya
gue en ambas sectores pasan por déficit similares segun la percepcion de los

docentes.



V. CONCLUSIONES
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, se

encontré las siguientes conclusiones.

Existe relacion entre el clima institucional y el estrés laboral en docentes
de secundaria de instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho
Lima, 2017, el andlisis muestra que se encontré una correlacion negativa
y de intensidad moderada; lo cual indica que se rechaza la hipotesis nula

y se acepta hipoétesis de trabajo.

Existe relacion significativa en la dimension estructura de la variable
estrés laboral en docentes de secundaria de instituciones educativas de-
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017, el andlisis muestra que se
encontré una correlacion negativa y de intensidad moderada; lo cual

indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipotesis de trabajo.

Existe relacion significativa en la dimensidén recompensa de la variable
estrés laboral en docentes de secundaria de instituciones educativas de-
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017, el andlisis muestra que se
encontré una correlacion negativa y de intensidad baja; lo cual indica

gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipotesis de trabajo.

Existe relacion significativa en la dimension relaciones de la variable
estrés laboral en docentes de secundaria de instituciones educativas de-
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017, el andlisis muestra que se
encontré una correlacion negativa y de intensidad baja; lo cual indica

que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipotesis de trabajo.

Existe relacién significativa en la dimension identidad de la variable
estrés laboral en docentes de secundaria de instituciones educativas de-
San Juan de Lurigancho. Lima, 2017, el analisis muestra que se
encontré una correlacion negativa y de intensidad moderada; lo cual

indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta hipétesis de trabajo.
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Se hall6 que no existen diferencias significativas entre el Clima
Institucional del tipo de gestion privadas y publicas de - San Juan de
Lurigancho Lima, 2017, se evidencia que la gestion privada perciben de

forma similar el clima institucional que la gestion publica.



VI. RECOMENDACIONES
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Con respecto a los resultados obtenidos se sugiere lo siguiente:

* A los directivos de las instituciones se le recomienda desarrollar
acciones de intervencién como las reuniones con todo el personal en las
cuales se trate los logros o déficit en el desarrollo de la institucion,
ademas realizar reuniones de confraternidad en las cuales tenga que
participar todo el personal, esto tiene como finalidad mejorar el clima

institucional en sus docentes y disminuir el estrés laboral.

= Comunicar con claridad y eficacia la cantidad de reglas, coordinaciones,

gue se produzcan a lo largo del desarrollo laboral.

» Realizar actividades de reconocimiento, basados en un proceso de
evaluacion de su desempefio, para promover e incentivar el
cumplimiento de las responsabilidades de los docentes de las

instituciones.

= Promover las relaciones interpersonales, realizando actividades que
mejoren la unién, comunicacién, y compafierismo entre los docentes de

las instituciones.

» Potencializar la pertenencia en los docentes de tal forma que se
identifiqguen con la institucién en la que puedan compartir sus propésitos

personales con los objetivos de la institucion.

= A las futuras investigaciones, proseguir efectuando nuevos estudios en
relacion al clima institucional y estrés laboral en poblaciones afines a la
presente investigacion con la finalidad de comprobar los resultados

obtenidos y verificar las desigualas o semejanzas.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA DOCENTES

Edad: Sexo: Fecha; Colegio:

INSTRUCCIONES: A continuacién encontrards enunciados en la cual tendras que marcar con una X las
alternativas que segun tu experiencia concuerdan con la institucion.

OPCIONES DE RESPUESTA
VALORES
1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
N° Pregunta 1 2 3

1. Considero que es necesario el establecimiento de reglas

2. Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

3. En esta institucién existe orden

4. Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas

5. Las normas vigentes facilitan mi desempefio

6. Los procedimientos ayudan a la realizacion de mis tareas

7. La carpeta pedagdgica es necesaria para apoyar la realizacion de mis tareas

8. Es importante la informacion plasmada y recabada en la carpeta pedagogica para la
institucion

9. La cantidad de tramites son necesarios para dar un servicio

10. Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

11. Puedo opinar para mejorar los procedimientos

12. Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi
trabajo

13. La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo

14. La institucion contribuye en mi desarrollo profesional

15. La institucién me brinda talleres formativos para obtener un mejor desarrollo de mis
habilidades

16. En general, me siento satisfecho con mis alumnos ya que se benefician con mis
esfuerzos, y obtienen un buen desempefio académico.

17. En general mis alumnos reconocen y valoran mi esfuerzo en la realizacion de mis
tareas

18. La autoridad del colegio muestra interés en el resultado de mis tareas

19. | La autoridad del colegio reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas

20. La autoridad del colegio me motiva para realizar mis tareas

21. La autoridad del colegio utiliza su posicién para darme oportunidades de trabajo
estimulantes y satisfactorias

22. En esta institucién trabajamos con espiritu de equipo

23. En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo

24. Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito

25. El personal de otras areas se suma espontdneamente para resolver los problemas de
la institucion

26. En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo
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27. La direccion tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas

28. La direccion es claro en la asignacion de las tareas

29. La direccion brinda seguridad para que realice mis tareas

30. La direccion brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales

31. La direccion es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas
circunstancias de la misma manera

32. La direccion brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones

33. La direccion toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

34. La direccion reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas

35. La direcciobn mantiene una comunicacion abierta con todos en la institucion

36. Me siento parte importante de esta institucion

37. Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi
trabajo

38. | Considero importante mi trabajo en esta institucion

39. | Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto en la institucion

40. | Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de esta institucion

41. | Disfruto trabajar en esta institucion.
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Edad: Sexo: Fecha: Colegio:

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de situaciones a las que le siguen siete (7) posibles respuestas
o alternativas designadas en las que usted tendra con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de

estrés.

1 2 3 4 5 6

7

Nunca

Raras veces | Ocasionalmente Algunas frecuentemente | generalmente
veces

siempre

2
o

iTEMS

Puntuacion

Me estresa el no comprender las metas y misidn de la institucion

Me estresa el rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados

Me produce estrés controlar las actividades de mi drea de trabajo

Me estresa que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado

Me estresa que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes

Me estresa que mi supervisor no me respete

Me causa estrés que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente

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

OO INIQ A W INE

Me causa estrés que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
institucion

10. Me estresa que no sea clara la forma en que trabaja la institucidn

11. Me estresa que las politicas generales de la institucién impidan mi buen desempefio

12. Me causa estrés que las personas que estan a mi nivel dentro de la institucién tengamos
poco control sobre el trabajo

13. Me estresa que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar

14. Me estresa no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la institucién

15. Me estresa no tener un espacio privado en mi trabajo

16. Me causa estrés que se maneje mucho papeleo dentro de la institucion

17. Me causa estrés que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo

18. Me estresa que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado

19. Me estresa que mi equipo no me brinde proteccion en relacidn con las injustas demandas
de trabajo que me hacen los jefes

20. Me causa estrés que la institucidn carezca de direccidn y objetivos

21. Me causa estrés que mi equipo de trabajo me presione demasiado

22. Me estresa que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos

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

24, Me causa estrés que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi

25. Me causa estrés no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad




84

et MMM AN m_:r_s_:r

=3
it
™
M3
wE
L
23
|
|

24

5]
|
w2 |
% |
w2 |

—1%
C— —

<73
s

0

73
™|

=3

=)

2
|

55
I

¥a
s Tﬁi

24
w5

=]
-

=3
n__

0

L3
® |

%5
-

87

w7

& |
z5
24
F2)
)
£}
=
2
3
24

28

By
s % [ %
%,

B |

;- T (L. PR A ¢ O G
=
2
r%

2 I 0 [ 20 I

28

28

il

= W )
v

24

]

)

r =

£ N T G
S3
3
44
kL)
&
3
56
3

*
40
“
ﬁ T
=
41
=
)

[ - N R G W G W
45
ST 5
ST
£
%]

3 wnnmrunsaaT Em w.w«sTxB«ﬂnn: Tw_n«su r — T s elis (a2 (s %QT
L4 m_n k T Wanzﬁar aT7 ﬁﬁnﬁna T B|RR|SIRIR TW.&SMWEL&ZﬁnﬂhwnsnnaTnm 2| naawwﬁ—m
1] rdind B R g e o o wﬂ.ﬂa_wm_uuuﬁ wﬂu_ﬂnuﬁunsuraruﬂ, 18lBis|® ﬂnswa..»_uﬂ.!s 1% Bﬂcw_._»q.y i ngsasﬁ_u

ANEXO 2

Base de datos

ional

tituc

imains

Cl

7| 3
3 3 =
& X
3
: i mﬂuuﬂ.« SEERF
wlalelo)
ol lofale Slale e e e e ol lslstale TRl
] § —4=¢ 8 dals i\ v i\ q
=) @ : @
Jeanan cE e ﬂuﬂ“w B baoonanang R e R e
SoosCous Setel 3 s ool
o 3 2
G g Glolsole 3 o} el
m 1
- i : 3
) | : 3
RIS NRRISRRERB R B R R R R N b e e e e e o <|Rjeie|eri|e|e s v|a(3]2 (o[58 (2 /8|7 ¥ 2|54 8|5 [2|3 B 22218 8 2 8 BglE izl




85

Base de datos
Estrés Laboral

ol = | . ok a | ol | n il I
mm; CE R BB sl als 5[ 8l5/218[s17[2| slalals 5 2lele3fala
&l | |l 2| 2|2 Hi 1K El B B =l 3 g o Bk
&l
H N ala 8 5||2[=[al2le| , . 8=zl o] |2 of w2l 2]
HHE afa) B 25|l a
£
§Eal s 2l #[8 SO B 5 T R E SR BB EE R
w,u.su Bk ) 1P b=t a k1 Al 4 B f a 8|m|={=| 8l A5 BEIE
2%, ! &l k]
ki kA 4 e | | @ o 3| - IR
m—n 3 -
H
¥ E|m ) 2|l SR i 5|2 4l B g o ar|afm 2] b1 AL e [ et
i
4 EI0E B EEE 2| 28 1 Al " u_ B |5 a9 i
B[t ||| |l -
g
N d ] - o[ m
3 |
m| | el | !
E]
= -I: o r ] - PR o
(|
& NE - ol & e
| " mEEe
I nE J -
g
Bl el o] s ol o = - + -
g
| o ! " ol et wa| mf | ] a2 | e o] "
._
RErEE m m
o n
o = B o m
2 s
3| mE n - I 0 1 Y ¢ “
3
El o] B |-
] B
E | " a
B mE A
)
m| et | s " 4|
L_
m o~ mE “ FREREEE ~ "
T ! Al 3
[+ - | o ~ a
= " ] m ._ "
r i " m
" N R .
g Jla[mlmla[= P
T i | e aeafrsf |
9 raf |
L] N M
%l | el || * " el | &l a | e e
1 @l n "~ | o (i | i o ||
-] | -




ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS OBJETIVO GENERAL | VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES METODO
GENERAL
¢Cuél es la relacion entre el clima | El clima institucional y el | Analizar la relacion entre el clima Conocimiento sobre documentos
institucional 'y estrés laboral en | estrés laboral se relacionan | institucional y estrés laboral en Estructura y manejo de normas.
docentes de secundaria de instituciones | inversa y significativamente. | docentes de secundaria de
educativas de-San Juan de Lurigancho instituciones educativas de-San
Lima, 2017? Juan de Lurigancho. Lima, 2017 Sistema de capacitaciones,
_ _ ] ] Clima cumplimiento de estandares y
PROBLEMAS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS institucional Recompensa estimulos.
_ — _ — _ - Comunicacion, cooperacion y
¢Cual es la relacion entre estructura y | Existe relacion significativa | Identificar la relacion entre la confianza entre el personal.
estrés laboral en docentes de | entre estructura y estrés | estructura y el estrés laboral en _
secundaria de instituciones educativas | laboral en docentes de | docentes de secundaria de ) Conocimiento sobre documentos
de-San Juan de Lurigancho. Lima, | secundaria en instituciones | instituciones educativas de-San Relaciones _Y manejo de normas.
2017? educativas de-San Juan de | Juan de Lurigancho. Lima, 2017 Sistema de capacitaciones,
Lurigancho. Lima, 2017 cumpllmlentq de estandares y
¢Cudl es la relacion entre recompensa | Existe relacion significativa | Describir la relacion entre la estimulos.
y estrés laboral en docentes de | entre recompensa y estrés | recompensa y el estrés laboral
secundaria de institucio_nes educat_ivas laboral en dqcentes_ de en ‘doc_entes de sepundaria de Identidad Comunicacién, cooperacion y Enfoqge:'
de-San Juan de Lurigancho. Lima, | secundaria de instituciones | instituciones educativas de-San confianza entre el personal Cuantitativo
2017? educativas de-San Juan de | Juan de Lurigancho. Lima, 2017 ' Tipo: Aplicado
Lurigancho. Lima, 2017 Disefio: No
¢Cual es la relacion entre las | Existe relacion significativa | Especificar la relacion entre las Percepciones medios laborales | experimental
relaciones y el estrés laboral en | entre las relaciones y el | relaciones y el estrés laboral en Clima Organizacional transversal
docentes de secundaria de instituciones | estrés laboral en docentes | docentes de secundaria de Nivel: Correlacional
educativas de-San Juan de Lurigancho. | de secundaria de | instituciones educativas de-San Estructura . Tipo: Basica
Lima, 20177 instituciones educativas de- | Juan de Lurigancho. Lima, 2017 | Estrés Laboral organizacional Gestiones Poblacion: 4 453
San Juan de Lurigancho. Hab.
Lima, 2017 Condiciones Muestra: 114 Hab.
¢Cual es la relacién entre la identidad y | Existe relacién significativa | Reconocer la relacion entre la Territorio organizacional Laborales

el estrés laboral en docentes de
secundaria de instituciones educativas
de-San Juan de Lurigancho Lima,
20177

entre identidad y el estrés
laboral en docentes de
secundaria de instituciones
educativas de-San Juan de
Lurigancho. Lima, 2017

identidad y el estrés laboral en
docentes de secundaria de
instituciones educativas de-San
Juan de Lurigancho. Lima, 2017

¢ Existe diferencias significativa entre el
Clima Institucional de instituciones
educativas privadas y publicas de - San
Juan de Lurigancho Lima, 2017?

Existe diferencias
significativa entre el Clima
Institucional de instituciones
educativas privadas vy
publicas de - San Juan de
Lurigancho Lima, 2017

Comparar si existe diferencias
significativa entre el Clima
Institucional de instituciones
educativas privadas y publicas
de-San Juan de Lurigancho
Lima, 2017

Tecnologia

Nuevas tecnologias

Influencia del lider

Estilos de direccion
y liderazgo

Falta de cohesién

Permanencia 'y
Compromiso
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento informado para participantes de investigacion

Soy un estudiante de la Escuela Académico Profesional de Psicologia de la
Universidad César Vallejo-Sede Lima Este, estoy realizando una investigacién en
docentes de nivel secundaria, con el fin de conocer el clima institucional que se da en
el centro educativo y a la vez identificar si tiene relacién alguna con el estrés que se
pueda dar a partir de ello. Lo que permitira proponer algunas medidas para mejorar el

clima institucional en diversos centros educativos de nuestro distrito.

Desearia contar con tu colaboracion para lograr esta investigacion, por lo que te pido
firmes este documento donde se indica y luego respondas con sinceridad los
cuestionarios que te seran entregados.

Quiero contarte que tus respuestas seran totalmente confidenciales (andénimas), no
necesitas poner tu nombre completo y los resultados obtenidos no se comunicaran
con el colegio facilitando datos personales ni forma alguna para que puedan
identificarte. Ademas, los resultados solo seran utilizados para propositos de esta

investigacion.

Si durante la resolucion de los cuestionarios tuvieses alguna pregunta, por favor

levanta la mano y hazmela saber para poder resolverla lo mas pronto posible.

Te agradezco tu cooperaciéon y quiero que sepas que la valoro mucho.

Atentamente

Pamela Vera Medina

Luego de haber leido atentamente este documento, acepto participar voluntariamente
en esta investigacion.
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ANEXO 5

DOCUMENTO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 6

ANALISIS DE LAS PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS
INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Cuestionario de clima organizacional para docentes
Confiabilidad

105

Alfa de Cronbach

N de elementos

Clima
Variable organizaci
onal
Estructura
. . Recompe
Dimensiones P
nsa
Relacione
s
Identidad

.960

,847

,898

,938

,904

41

13

14

Estadisticas de fiabilidad

Se observa que el método de Alfa de Cronbach de la variable clima

organizacional es de .960 de consistencia interna, lo cual indica un valor de

excelente de confiabilidad, ademas se observa que por dimensiones se obtuvo

un alfa de cronbach de estructura, 847, recompensa, 898, relaciones ,938 e

identidad de ,904 consistencia interna, lo cual indica un valor de excelente y

buena de confiabilidad en el instrumento.
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala siel Varianza de escala si el Correlacion total  Alfa de Cronbach si el

elemento se ha elemento se ha de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
C1 151,07 365,385 ,198 ,960
Cc2 151,74 354,930 ,609 ,959
C3 152,02 354,121 ,578 ,959
C4 151,26 362,296 ,285 ,960
C5 151,76 354,869 ,509 ,959
Cc6 151,74 357,857 ,455 ,959
Cc7 151,19 365,036 ,198 ,960
C8 151,29 363,819 ,243 ,960
c9 152,55 350,693 ,486 ,960
Cc10 151,93 355,580 ,428 ,960
Cl1 151,67 354,472 ,515 ,959
C12 151,69 359,877 422 ,960
C13 152,10 356,186 ,359 ,960
Cil4 151,95 350,925 717 ,958
Ci15 152,60 347,710 ,638 ,959
Cil6 151,74 353,222 ,553 ,959
C17 152,17 356,533 418 ,960
Ci18 151,90 345,259 ,800 ,958
C19 152,05 341,364 , 794 ,958
C20 152,10 342,430 ,808 ,958
c21 152,21 348,758 , 787 ,958
Cc22 152,05 346,876 ,720 ,958
Cc23 151,93 353,092 576 ,959
C24 151,83 349,752 ,616 ,959
C25 152,12 354,010 ,549 ,959
C26 152,24 346,186 ,812 ,958
Cc27 152,10 338,771 ,823 ,957
C28 151,88 352,351 ,683 ,958
Cc29 151,86 348,077 , 784 ,958
C30 151,74 350,003 ,667 ,958
C31 151,83 345,069 ,719 ,958
C32 151,76 347,991 ,628 ,959
C33 151,71 347,282 77 ,958
C34 151,69 349,780 ,642 ,959
C35 151,76 352,088 ,675 ,958
C36 151,71 349,721 ,803 ,958
C37 151,62 351,851 ,668 ,958
C38 151,45 358,693 ,492 ,959
C39 151,69 358,609 ,565 ,959
C40 151,55 360,205 ,537 ,959
C41 151,52 346,012 , 789 ,958

Se observa que los coeficientes de correlacién item-test de los items 1 y 7

presentan valores inferiores al minimo sugerido como aceptable de .20.
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Juicio de Expertos

Acierto V. de Aiken

3° Juez 4°Juez 5°Juez

2° Juez

1° Juez

=)

Item

15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

Claridad

C=

Relevancia

R=

Pertinencia

P=

Si=1

No=0

Nota:
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Expertos Especialidad
Mgtr. Maria Elena Zufiiga Villegas Psicologia clinica y docencia universitaria
Dr. Ignacio de Loyola Perez Diaz Psicologia educativa y docencia universitaria
Lic. Radl Alberto De Lama Moran Psicologia organizacional y docencia universitaria
Lic. José Trigoso Soria Psicologia organizacional y docencia universitaria
Lic Giannina Huaman Canchari Psicologia clinica
Promedio porcentual de Validacion del
instrumento 100%
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Percentiles del cuestionario Clima Organizacional para docentes

Estadisticos

clima institucional

N Valido 42
Perdidos 0
Media 155,62
Desviacion estandar 19,232
Asimetria -1,030
Error estandar de asimetria ,365
Curtosis 1,371
Error estandar de curtosis 717
Rango 91
Minimo 102
Maximo 193
Percentiles 10 124,00
25 150,00
50 159,00
75 167,00
90 174,40

Baremo del Cuestionario de clima organizacional para docentes

DIMENSION BAREMO
NIVEL RANGO
Muy bueno 175 a mas
Bueno 168 a 174
Clima Institucional Regular 151 a 167
Malo 125 a 150
Muy malo 124 a menos

Fuente: Elaboracion propia



ANALISIS DE LAS PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS

INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Escala de Estrés Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

Variable 4
Estrés Laboral
clima organizacional
estructura organizacional
Dimensiones territorio organizacional

Tecnologia
influencia del lider
falta de cohesion

respaldo de grupo

.959

,898
,612
,448
,561
,862
911

,896

25

110

Se observa que el método de Alfa de Cronbach de la variable Estrés laboral es de

.959 de consistencia interna, lo cual indica un valor excelente de confiabilidad,

ademas se observa que por dimensiones se obtuvo un alfa de cronbach de clima

organizacional ,989 , estructura organizacional ,612 , territorio organizacional ,448

, tecnologia ,561 , influencia del lider ,862 , falta de cohesién ,911 y respaldo de

grupo ,896 de consistencia interna, lo cual indica un valor aceptable de

confiabilidad en el instrumento.
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala  Varianza de escalasi Correlacion total de  Alfa de Cronbach si el

si el elemento se el elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
el 67,57 901,958 , 751 ,958
e2 67,95 942,095 ,233 ,961
e3 67,95 931,510 379 ,960
e4 67,40 926,832 ,357 ,961
e5 68,07 909,726 ,497 ,960
e6 67,62 859,315 ,796 ,957
e7 67,33 863,935 ,831 ,956
e8 67,19 855,329 ,851 ,956
e9 67,52 863,816 871 ,956
el0 67,62 880,437 871 ,956
ell 68,10 896,527 , 755 ,957
el2 67,71 888,746 ,687 ,958
el3 67,86 878,760 ,800 ,957
el4d 68,17 901,898 ,563 ,959
el5 67,40 878,393 ,658 ,958
el6 66,55 884,059 ,593 ,959
el7 67,86 871,833 ,856 ,956
el8 67,38 860,827 ,841 ,956
el9 67,95 881,705 734 ,957
e20 67,93 882,361 , 728 ,957
e2l 67,69 857,243 ,813 ,956
e22 69,00 938,927 ,382 ,960
e23 68,02 887,780 ,820 ,957
e24 67,38 882,534 ,621 ,959
e25 67,33 888,033 714 ,958

Se observa que los coeficientes de correlacion item-test presentan valores superiores al
minimo sugerido como aceptable de .20.



Juicio de Expertos
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1° Juez 2° Juez 3° Juez 4°Juez 5°Juez Acierto | V. de Aiken
Item P R C P R C P R C P R C P R C
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1
Nota: [No=0 Si=1 P = Pertinencia R = Relevancia C = Claridad
Expertos Especialidad

Mgtr. Maria Elena Zufiiga Villegas

Dr. Ignacio de Loyola Perez Diaz

Lic. Raul Alberto De Lama Moran

Lic. José Trigoso Soria

Lic Giannina Huaman Canchari

Psicologia clinica y docencia universitaria

Psicologia educativa y docencia universitaria

Psicologia organizacional y docencia universitaria

Psicologia organizacional y docencia universitaria

Psicologia clinica

Promedio porcentual de Validacién del instrumento

100%




Percentiles de la Escala de Estrés Laboral

Estadisticos
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Estrés Laboral

N Vélido
Perdidos

Media

Desviacién estandar

Asimetria

Error estandar de

asimetria

Curtosis

Error estandar de curtosis

Rango

Minimo

Maximo

Perc 10

entil 55

es
50

75
90

42

0
70,52
31,025
,282
,365

-1,110
717
118

25

143
31,00
44,00
62,00
100,50
109,20

Baremo de la Escala Estrés Laboral

DIMENSION BAREMO
CATEGORIA RANGO
Muy alto 110 amas
Alto 101 a 109
Estrés Promedio 45 a 100
Laboral Bajo 32 a44
Muy bajo 31 a menos

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 7
CARTA DE AUTORIZACION

UNIVERSIDAD César VauEI0

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

=“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

$an Juan de Lurigancho, 21 de Setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-FP PSUCVLE

Mgtr.

JUAN C. GARCIA ALVARADO

Director(a)

1.E. D089 MANLIEL GONZALES PRADA

Presente-
Asunto: Aulorizacibn para aplicar un instumenio de
investigacion deifa estudiante PAMELA VERA MEDINA

De mi consideracién,

Medianie la presente me diijo 3 usied para saludario cordialmente y al mismo tiempo solicitar a su
despacho otorgue la aulorzacidn para que eiia Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA, estudiante del Xi cicio de la
escueta Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigidos 2 los docentes de nivel
secundario de la institucién que usted disige:

«  Estrés laborat de la QIT-OMS y Cuestionario del clima organizacional para docentes
Dicho instrumento coresponde a su investigacion: “Clima insfilucional y estrés laboral. en docentes de
secundaria en Insfituciones Educativas San Juan de Lurigancho, LIMA 2017, ef cual tiene como objefive
determinar fa refacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en instituciones
educativas de San Juan de Lurigancho.

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarte los sentimienios de mi estima personal.

8957 e 1a £P de Pskologia
UCV - LIMA ESTE
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UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Lurigancho, 21 de Setiembre del 2017

CARTA N°086-2017-EP-PS-UCV-LE _
{1 E.N° 122 “ANDRES AVELINO CACERES"
| UGEL 05 - MINEDU

Matr. |

YRENE EDUARDO CHAVEZ { MANGOMARCA - LIMA

|-

ey \TRAMi-mDOCUMENTARIO

I.E. ANDRES AVELINO CACERES 122
TENPUIMENTE N o BB T

Presente.- P . ;

Asunto: Autorizacion—para aplicar un_nstrumento de

Investigacién dellla estudiante PAMELA VERA MEDINA
De mi consideracion,

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo soiicitar
a su despacho oforgue la autorizacion para que elfla Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA, estudiante
del Xl ciclo de la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigidos a
los docentes de nivel secundario de la institucion que usted dirige:

» Esirés laboral de la OIT-OMS y Cuestionario del clima organizacional para docentes

Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral. en
docentes de secundaria en Instituciones Educativas San Juan de Lurigancho, LIMA 20177, el cual
tiene como objetivo determinar la relacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de
secundaria en instituciones educativas de-San Juan de Lurigancho.

Sin ofro particular, me despido de usted no sin antes expresarte los sentimientos de mi estima
personal.

Ay
R G4
WET Niicfai Rodas vera
COdnisMSAG e 12 EP de Picoiosia

UCV — LIMA ESTF



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Lurigancho, 21 de Setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-EP-PS-UCV-LE

Matr.

FRANK EMILIO MARINO CAQUI
Director(a}

I.E. 0090 DANIEL ALCIDES CARRION

Presente.-
Asunto: Autorizacidbn para aplicar un instrumento de
Invesfigacion della estudiante PAMELA VERA MEDINA

De mi consideracion,

Mediante la presente me dirfo a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo solicitar
a su despacho otorgue la autorizacion para que elfia Sr./ Srta. PAMELA VERA MEDINA, estudiante
del Xi ciclo de la escuela Profesional de Psicologia, pueda apficar el siguiente instrumento, dirigidos a
los docentes de nivel secundario de la institucion que usted dirige:

» Estrés laboral de fa OIT-OMS y Cuestionario del clima organizacional para docentes
Dicho instrumento corresponde a su investigacién: "Clima institucional y estrés laboral. en
docentes de secundaria en Instituciones Educativas San Juan de Lurigancho, LIMA 2017", ef cual
tlene como objetivo determinar Ia relacion entre el ciima institucicnal y estrés laboral en docentes de

secundaria en instituciones educativas de San Juan de Lurigancho.

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarte los sentimientos de mi estima

personal.

‘ ﬁ"wm‘:’ﬂ

iy uey, =%

< e N
Wu Rodas Vara
Co i (2 EP de Psicologla

UCY - LRMA ESTE
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UNIVERSIDAD César VALLEID

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

San Juan de Lurigancho, 21 de Setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-EP-PS-UCVALE

Mgtr.

JUAN MARCIANO CHARRY AYSANOCA

Director(a)

{.E. 1182 BOSQUE

Presante -
Asunto: Aulorizacion para aplicar un instumenic de
Investigacian detla estudiante PAMELA VERA MEDINA

Démiemsidemcién.

Mediante ia presente me dirjo a usted para saludario cordialmente y al mismo tiempo soficitar a su
despacho otorgue ka autorizacidn para que ella Sr. / Srla. PAMELA VERA MEDINA, estudiante del X! ciclo de Ia
escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento_ dirigidos a fos docentes de nivel
secundario de la institucién gue usted dirige:

»  Esirds laboral de la OIT-OMS y Cuestionario del clima organizacional para docentes

Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral. en docentes de
secundaria en Insftuciones Educativas San Juan de Lurigancho, LIMA 2017", el cual fiene como objetivo
determinar fa relacion entre ef clima instiucionaf y esiés {aboral en docentes de secundaria en mstiuciones
educafivas de San Juan de Lurigancho.

Sin ofro particufar, me despido de usted no sin antes expresarte los sentimientos de mi estima personal.

(N
EL N'05 - SJLIEA w 1a EP de Psicologia

PE w1182 "EL BOSQUE" UGV - LIMA ESTE
MESA DE PARTES )
{r D 03 q%ﬂ\




118

i

UNIVERSIDAD CE£SAR VALLESO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
«ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANG”

San Juan de Lurigancho, 21 de Setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-EP-PSUCVLE

Mgtr.

TORRES MALDONADO ROMULO

Director{a)

|.E.0163 CORONEL NESTOR ESCUDERO OTERO

Presente.-
Asunto: Autorizacibn para aplicar un instrumento de
Investigacién deVla estudiante PAMELA VERA MEDINA

De mi consideracion,

Mediante la presente me dirijo a usted para saludaro cordiaimente y al mismo fiempo solicitar a su
despacho otorgue la autorizacion para que elfla Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA, estudiante del XI ciclo de la
escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar ef siguiente instrumento, dirigidos a los docentes de nivel
secundario de la institucion que usted dirige:

« Estrés laboral de la OIT-OMS y Cuesfionario dei clima organizacional para docéntas
Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral. en docentes de
secundaria en Instifuciones Educativas San Juan de Lurigancho, LIMA 2017", el cual tiene como objetivo
determinar la relacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en instituciones

educativas de San Juan de Lurigancho.

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarte los sentimientos de mi estima personal.

% T A

M;fr. %’1 K Vera
Mz Ia E? de Psicclogia
ULV = LIMAESTE

asssssnteiiiing

4 '
- qﬂ‘ﬁs’m O



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEXO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
“ARNO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Larigancho, 21 de setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-EP-PS-ICV-LE

Mgtr.

PATRICIA TICONA MAMANI
Director{a)

1.E.P. LIDER INGENIEROS UNI
Presente.-

Asunto: Autorizacian para aplicar un instrumento de investigacion
del/ la estudiante PAMELA VERA MEDINA.

De mi consideracidn

Mediante la presente me dirijo a usted para saludario{a) cordiaimente y al mismo tiempe solicitar a
su despacho otorgue la autorizacion para que el/la Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA., estudiante el Xi ciclo de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumentoa, dirigido a los estudiantes del nivet
secundaric de {a institucion que usted dirige:

®  Estrés Laboral de la OIT-OM y Cuestionario del clima organizacional para docentes.

Dicho instrumento corresponde @ su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral en docentes
de secundaria en tnstituciones Educativas - San Juan de Lurigancho. Lima, 20177, el cual tiene como objetivo
determinar la relacidn entre el clima institutionat y esteés laboral en docentes de secundaria en instituciones
educativas de San juan de Lurigancho..

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOG?A
“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Lurigancho, 21 de setiembre del 2017

CARTA N2086-2017-EP-PS-UCV-LE

Mgtr.

FRANKLIN ARIAS CASTILLA
Director(a)

I.E.P. BENJAMIN FRANKLIN
Presente.-

" Asunto: Autorizacion para aplicar un instrumento de investigacién
del/ la estudiante PAMELA VERA MEDINA.

De mi consideracion

Mediante |a presente me dirijo a usted para saludarlo(a) cordialmente y al mismo tiempo solicitar a
su despacho otorgue la autorizacion para que el/la Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA.,, estudiante el X ciclo de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigido a los estudiantes del nivel
secundario de la Institucién que usted dirige:

*  Estrés Laboral de la OIT-OM y Cuestionario del clima organizacional para docentes.

Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral en docentes
de secundaria en Instituciones Educativas - San Juan de Lurigancho. Lima, 2017”, el cual tiene como objetivo
determinar la relacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en instituciones
educativas de San Juan de Lurigancho..

g
v Mk Jai Rodas Vera

ade: fe la EP de Psicologia
UCV - LIMA ESTE
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOG{A
“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Lurigancho, 21 de setiembre del 2017

CARTA N2086-2017-EP-PS-UCV-LE

Mgtr. .
NANCY MENDOZA ALEJANDRO

Director{a)

I.E.P.SAN MIGUEL

Presente.-

Asunto: Autorizacion para aplicar un instrumento de investigacion
del/ la estudiante PAMELA VERA MEDINA.

De mi consideracion

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo(a) cordialmente y al mismo tiempo solicitar a
su despacho otorgue la autorizacion para que el/la Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA., estudiante el Xi ciclo de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigido a los estudiantes del nivel
secundario de la institucién que usted dirige:

*  Estrés Laboral de la OIT-OM y Cuestionario del clima organizacional para docentes.

Dicho instrumento corresponde a su investigacién: “Clima institucional y estrés laboral en docentes
de secundaria en Instituciones Educativas - San Juan de Lurigancho. Lima, 2017”, el cual tiene como objetivo
determinar la relacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en instituciones
educativas de San Juan de Lurigancho..

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal.

DRECTORA
LE.P "SaN M IE) -
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan de Lurigancho, 26 de setiembre del 2017

CARTA N2086-2017-EP-PS-UCV-LE

Mgtr.

NANCY MAYLLE BALLARDO
Director(a)

I.E. DIEGO THOMSON
Presente.-

Asunto: Autorizacion para aplicar un instrumento de investigacién
del/ la estudiante PAMELA VERA MEDINA.

De mi consideracion

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo(a) cordialmente y al mismo tiempo solicitar.a
su despacho otorgue |a autorizacion para que el/la Sr. / Srta. PAMELA VERA MEDINA., estudiante el XI ciclo de
la escuela Profesional de Psicologia, pueda aplicar el siguiente instrumento, dirigido a los estudiantes del nivel
secundario de la institucion que usted dirige: :

®  Estrés Laboral de la OIT-OM y Cuestionario del clima organizacional para docentes.

Dicho instrumento corresponde a su investigacion: “Clima institucional y estrés laboral en docentes
de secundaria en Instituciones Educativas - San Juan de Lurigancho. Lima, 2017”, el cual tiene como objetivo
determinar la relacién entre el clima institucional y estrés laboral en docentes de secundaria en instituciones
educativas de San Juan de Lurigancho..

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima
personal.

___‘ %or de la EP de Psicologia
UCV - LIMA ESTE
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UNIVERSIDAD CésaR VALLEsO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
- “ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

San Juan dé Lungancho, 21 de Setiembre del 2017
CARTA N°086-2017-EP-PS-UCVLE

Mgtr.

CARLOS MERINO GUTIERREZ
Directar(a)

LE. P. LA SORBONA

Presents.-
Asunto: Autorizacion para aplicar un instrumento de
Investigacién della estudiante PAMELA VERA MEDINA

De mi consideracion,

Medamehmmmhmdﬂbaushdpamaﬂudmowmyalmmmow
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