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RESUMEN 

El objetivo general fue determinar si existe relación entre el clima organizacional y 

el estrés laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023.  

Se realizó una investigación no experimental, transversal, de enfoque cuantitativo, 

con un alcance descriptivo. Se incluyó una población y muestra de 46 docentes de 

la institución educativa y se usaron técnicas de encuesta e instrumentos de 

cuestionario, a su vez pasaron una validación de tres juicios de expertos 

seguidamente en la prueba piloto fueron aplicados dos cuestionarios a 10 docentes 

de la Institución educativa San Juan Bautista, obteniendo una confiabilidad del 

clima organizacional de 0.956 mientras que el estrés laboral fue de 0,868 mediante 

el valor de confiabilidad de Alfa de Cronbach. 

Los resultados mostraron una correlación positiva de 0.419 entre el clima 

organizacional y el estrés laboral en los docentes prevaleciendo un mayor estrés 

debido a factores como el agotamiento emocional y responsabilidades. Las 

conclusiones fueron que existió una relación significativa entre las variables, 

afirmando el impacto directo del clima organizacional sobre el estrés laboral entre 

el personal docente de la institución educativa San Juan Bautista. 

Palabras clave: Condiciones de trabajo, Enfermedad Profesional, Ambiente de 

trabajo, Actitud laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective was to determine if there is a relationship between the 

organizational climate and work stress in teachers at the San Juan Bautista 

educational institution, Province of Huaylas, Ancash, 2023. 

A non-experimental, cross-sectional research was carried out, with a quantitative 

approach, with a descriptive scope. A population and sample of 46 teachers from 

the educational institution were included and survey techniques and questionnaire 

instruments were used, in turn they underwent a validation of three expert 

judgments, then in the pilot test two questionnaires were applied to 10 teachers from 

the institution educative San Juan Bautista, obtaining a reliability of the 

organizational climate of 0.956 while work stress was 0.868 using the Cronbach's 

Alpha reliability value. 

The results showed a positive correlation of 0.419 between the organizational 

climate and work stress in teachers, with greater stress prevailing due to factors 

such as emotional exhaustion and responsibilities. The conclusions were that there 

is a significant relationship between the variables, affirming the direct impact of the 

organizational climate on work stress among the teaching staff of the San Juan 

Bautista educational institution. 

Keywords: Working conditions, Professional illness, Work environment, Work 

attitude. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

Es vital contar con un ambiente laboral saludable, especialmente cuando se trabaja 

en equipo. La prioridad principal es la comodidad de las personas que integran 

alguna organización. Cuando un trabajador está sano, puede realizar tareas de 

manera efectiva sin encontrar estrés o limitaciones que puedan obstaculizar sus 

capacidades. Esto les permitió manejar su trabajo de manera competente y 

controlar los niveles de estrés, ya que esto impactará directamente su desempeño 

en el lugar de trabajo. Un estado de salud sólido permite a los empleados liberar 

todo el potencial, ejecutando las tareas sin problemas y sin el peso de los 

obstáculos inducidos por el estrés. (Chunga et al., 2019). 

En España, existía una preocupación en los docentes y alumnos por el cambio de 

modalidad de clases presenciales a clases online, esto fomentaba un impacto 

emocional como angustia y miedo por la compleja adaptación de dispositivos y uso 

de tecnologías con su ventajas y desafíos para usarlo; en la que se recibía 

enseñanzas y aprendizajes hasta la actualidad, esto implicaba un estrés adicional, 

aumento de horas en el trabajo del docente, así como el 42,8% de los docentes en 

el país de España padecieron dolor de cabeza, problemas digestivos y otros 

problemas tanto cardíacos como en la salud mental. (Informe España, 2021). 

El Perú siguió obteniendo un alto nivel de estrés con más del 50% en los años 

consecutivos del 2020, 2021 y 2022. Según la encuesta recopilada en la sección 

bienestar de salud física y mental, los docentes peruanos padecieron de estrés en 

un 55,8%, ansiedad un 28, 4% y depresión un 19,1%. Así mismo manifestaron que 

un 49% sí recibió ayuda psicológica o emocional por parte de la UGEL, familiares, 

Minsa, consultorio particular, y la otra parte fue de 51% de los docentes no recibió 

ayuda psicológica o emocional. (Minedu, 2021). 

Según el periódico El comercio. (18 de junio, 2021). Dench Consulting realizó una 

encuesta a 500 empleados de diversas empresas privadas en Perú, mostró una 

división demográfica entre 51% mujeres y 49% hombres. La encuesta mostraba 

que el 73% de los trabajadores peruanos expresaban el deseo de cambiar de 

campo laboral, puesto de trabajo o incluso dejar su empleo actual. El estrés y el 

agotamiento laboral afectaron al 26% de los encuestados, lo que les hizo considerar 
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hacer un cambio. Además, el 24% citó la cultura organizacional negativa como una 

razón para irse, el 15% buscó oportunidades mejor remuneradas y el 8% optó por 

iniciar su propio negocio. 

El estudio fue concentrado en los educadores de la I.E. N.º 86495 San Juan 

Bautista, Huaylas, Ancash, impulsado por los rápidos cambios en el sector 

educativo. Estos cambios imponen una variedad de exigencias a los docentes, 

amplificadas por los avances en la tecnología, las plataformas educativas y los 

cambios sociales que involucran interacciones con estudiantes o educadores de 

diferentes culturas y orígenes. Estos factores, sumados a las expectativas de una 

nueva generación, exigen que los docentes aprendan continuamente. Como 

resultado, esta necesidad constante de aprendizaje crea complejidad, genera 

estrés laboral significativo y socava la agrupación positiva entre el ambiente 

organizacional y el estrés laboral. Estos desafíos pueden afectar negativamente la 

educación de un estudiante y pueden provocar síntomas como ansiedad, tristeza, 

estrés y apatía. La institución educativa alberga a 614 estudiantes y emplea a 46 

docentes de primaria y secundaria que cumplían con los lineamientos del estado 

peruano. Sin embargo, el estudio reconoció que las tareas fuera del aula (como la 

preparación de lecciones, las calificaciones, las inquietudes de escolares y de 

padres) no se tienen en cuenta en las tareas de enseñanza, lo que contribuía a un 

estrés adicional. Este estudio se centró en comprender los componentes que 

enfrentaban los docentes de primaria y secundaria al asumir sus responsabilidades. 

El planteamiento del problema del estudio fue el siguiente: ¿Existe relación entre el 

clima organizacional y el estrés laboral en los docentes de la institución educativa 

San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023? 

La investigación permitió analizar el objetivo general que fue: Determinar si existe 

relación entre el clima organizacional y el estrés laboral en los docentes de la 

Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023; Como 

primer objetivo específico se buscó: Determinar el nivel de clima organizacional en 

los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, 

Ancash, 2023. El segundo objetivo específico fue: Determinar el nivel de estrés 

laboral en los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de 
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Huaylas, Ancash, 2023; Por último, se tuvo el tercer objetivo específico que 

consistió en: Determinar si existe relación entre el estrés laboral y cada una de las 

dimensiones del clima organizacional en los docentes de la Institución educativa 

San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 

La hipótesis general tuvo como objetivo investigar si (H₁) Si existe una relación 

entre el clima organizacional y el estrés laboral en los docentes de la institución 

educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. Por el contrario, 

también se pretendió probar (H₀): No existe relación entre el clima organizacional y 

el estrés laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. En cuanto a hipótesis específicas, exploraron 

(H₁) Si existe relación entre el estrés laboral y cada una de las dimensiones del 

clima organizacional en los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023, y (H₀) No existe relación entre el estrés laboral 

y cada una de las dimensiones del clima organizacional en los docentes de la 

Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 

La base teórica de este estudio fue comprender la relación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral, ya que es importante en el estudio saber si existió 

y en qué medida existió una relación entre estas dos variables. Facilitó información 

teórica y bases de datos confiables de los últimos años. 

La indagación se ejecutó con la pretensión práctica de hallar la conexión entre el 

ambiente y el estrés en la institución, recolectando datos a fin que determine el nivel 

y la relación de las variables, así como los diversos temas del clima organizacional. 

Los resultados permitieron facilitar discernimiento en la institución educativa sobre 

la importancia de tomar medidas destacando el desarrollo laboral de los 

educadores, mejorando así el ambiente en sus quehaceres laborales. 

Emplearon el instrumento del cuestionario para medir la conexión del clima y el 

estrés, proporcionaron al plantel educativo información relevante para optar 

iniciativas de cambio basadas en el análisis de los resultados. Los instrumentos 

utilizados en el estudio fueron considerados confiables debido a su validez por 

expertos y confiabilidad medida por el coeficiente de Alfa de Cronbach. Estos 
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hallazgos pueden ser útiles para futuros análisis y conclusiones en investigaciones 

similares. 

Por último, con frecuencia las organizaciones públicas y privadas enfrentan el 

desafío de manejar de manera positiva el clima organizacional y el estrés laboral. 

Fue valioso abordar aspectos mediante actividades preventivas, ya que esto 

contribuyo a perfeccionar las habilidades y lograr éxito en el aprendizaje de los 

educandos, satisfaciendo así las necesidades de desarrollo tanto personal como 

profesional del individuo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Además, brindamos precedentes de categoría internacional, nacional y local que 

contribuyeron en la investigación. 

A nivel internacional, el estudio de Acosta et al. (2019), se evaluó la conexión entre 

el estrés laboral y el desempeño de los educadores universitarios. Utilizando un 

enfoque cuantitativo, correlacional, transversal, el compendio apuntes fue a través 

de una lista de interrogantes sociodemográficos. La muestra consistió en 47 

docentes de alguna universidad en el sitio del Cesar en Colombia. Se emplearon 

técnicas estadísticas como Chi-cuadrado, Rho de Spearman y Pearson. Los 

resultados mostraron que el 45% experimentaba un alto agobio en el trabajo, 

seguidamente el 15% tenía un nivel intermedio y el 40% presentaba un bajo tensión 

laboral. Aunque no se encontraron asociaciones significativas entre las variables 

examinadas, se obtuvo una significancia de 0,755, que fue mayor al valor 

establecido de 0,05, lo cual respaldó la concordancia entre las dos variables. La 

correlación positiva moderada de Rho fue un 0,47. Como conclusión, se recomendó 

que las instituciones universitarias concentren esfuerzos para controlar el riesgo 

psicosocial de los docentes en el departamento del Cesar. 

En su investigación realizada en universidades privadas ubicadas en Barranquilla, 

Niebles et al. (2019) se propusieron explorar la conexión entre dos variables clave 

siendo el clima institucional y el desempeño docente. Empleando una estrategia 

cuantificada dentro de un panorama auténtico, los investigadores emplearon el plan 

de campo transversal, no experimental, caracterizado por un marco detallado y 

correlacional. Recopilaron datos necesarios, un total de 107 profesores 

universitarios completaron una serie de cuestionarios y los investigadores aplicaron 

la prueba de Pearson para analizar la información recopilada. Los hallazgos del 

estudio especificaron un nivel significativo de (0.95), lo que enfatiza una conexión 

sólida y positiva entre las dos variables investigadas. Respectivamente en este 

hallazgo detectaron un alto grado de armonía entre los profesores universitarios en 

relación con el clima institucional y su desempeño docente.  Así mismo utilizaron 

cinco dimensiones del clima organizacional de liderazgo, cooperación, motivación, 

relaciones interpersonales, toma de decisiones, en la cual en la primera dimensión 

tuvieron un promedio de 3,73 encontrándose de manera “presente” en el clima 
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organizacional, siendo la puntuación máxima del indicador de 5,00, seguidamente 

en la segunda dimensión de “cooperación” hallaron una puntuación de 3,73, en la 

tercera dimensión “motivación” hallaron un indicador de 3,66,  en la cual según la 

interpretación de los autores los encuestados reciben orientación y dirección en el 

trabajo y se sienten motivados, en la cuarta dimensión de "relaciones 

interpersonales” el indicador mostró un indicar de 3,55, en la quinta dimensión de 

“toma de decisiones” resaltó un indicador de 3,86, afirmaron que los docentes 

universitarios mantienen una repetitivo resultado de promedio “presente” en los 

cinco indicadores, lo cual concluyen que la empatía entre los docentes y el apoyo 

que presentan entre los encuestados influyen en un buen clima laboral y lo califican 

como un clima docente reflexivo. 

En Ecuador, Calahorrano (2019) realizó una investigación centrada en evaluar el 

alcance del estrés laboral y el clima organizacional. Dicho estudio concentró 40 

educadores del panel educativo y se realizó el compendio mediante el uso del 

formulario. Aplicó un análisis cuantitativo, correlacional, por último, transversal, así 

mismo se recolectaron la asistencia de estrés en aquellos educadores de la unidad 

fiscal “República de Brasil” se encontraron con un nivel bajo del 40% e igualmente 

40% de un estrés muy bajo, seguidamente de un nivel medio del 27% de estrés sin 

embargo los niveles del clima organizacional fueron 29,6% medio, 40% alto y 32,5% 

nivel bajo en la variable clima organizacional en docentes de dicha institución. 

Respectivamente las estadísticas de Rho fueron de -0.765, del mismo modo 

encontraron una significancia de (0,000< 0,05) en la cual el autor rechazó la 

hipótesis nula afirmando la relación del estrés con el clima organizacional de los 

docentes de la I.E. “República del Brasil”. Por tanto, el efecto de la correlación de 

Rho de Spearman fue -0,763. La cifra indicó una correlación negativa 

moderadamente alta entre los dos fenómenos. Es decir que existió una relación 

estadísticamente entre el estrés y el clima organizacional. Concluyeron que, si se 

previene el agobio, disminuyendo la construcción de una mala situación de trabajo. 

Riquelme et al. (2019) condujo una investigación, con la finalidad de examinar cómo 

las pautas laborales impactaban el nivel de estrés en mujeres académicas que son 

madres. El estudio abordó la sensación de carácter laboral en la salud de los 

empleados, las consiguientes disfunciones organizativas, especialmente 
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evidenciadas dominantes del estrés, particularmente el exigente campo de 

enseñanza. En particular, el sector educativo contaba con una alta representación 

de mujeres, lo que añade mayor complejidad a la dinámica del estrés. Tuvo interés 

de conocer la conexión de las condiciones laborales y el estrés laboral entre madres 

académicas, Chile, 2018; se realizó un estudio analítico transversal que involucró a 

61 académicos afiliados a una cada universitaria de Chile de la región de Ñuble. La 

investigación reveló una correlación notable (coeficiente Rho de Spearman de 

0,621, p<0,001). Los aciertos subrayaban la consideración crítica para impulsar 

entornos laborales propicios para aliviar el estrés entre los profesionales 

académicos, particularmente las madres, dentro del entorno universitario. Además, 

el perfil demográfico de la cohorte académica arrojó datos notables: una edad 

promedio de 49,87 ± 9,47 años, el 49,2% informó tener dos hijos y el 60,7% estaba 

casado. Además, el 49,2% ocupaba puestos contractuales, el 31,1% tenía entre 20 

y 29 años de experiencia laboral y el 90,2% tenía un empleo a tiempo completo. 

Curiosamente, el 34,4% percibió sus condiciones de trabajo como óptimas, 

mientras que el 85,2% mostró un nivel bajo. 

Poot (2019) ejecutó aquella investigación en México para examinar cómo el clima 

afectaba al estrés en los profesionales del establecimiento de salud. El estudio 

utilizó un enfoque transversal y dos encuestas. La población involucró a 37 

personas. Analizó el producto aplicado mediante una prueba de (chi cuadrado de 

p=0.586), el estudio no reveló ninguna asociación positiva. Concluyeron que el 

estrés no contribuye notablemente al clima organizacional. Del mismo modo el 

estudio de Poot, funcionó con las dimensiones del clima organizacional de 

Satisfacción, según detallaron la existencia de satisfacción laboral, buena y muy 

buena del (43,2%), en la dimensión de autonomía existe un nivel de “bueno” del 

(43,2%), seguidamente en la dimensión relación social detallaron un nivel de 

relaciones entre trabajadores “bueno” del (59,5%), así mismo en la dimensión 

“apoyo entre compañeros”  tuvieron un notorio resultado “bueno” del (70,3%), en la 

otra dimensión de “consideración entre directivos” obtuvieron un nivel “bueno” del 

(49,5%), detallaron resultados óptimos ya que en las dimensiones de “beneficios y 

recompensa” tuvo un nivel “bueno” del (43,2%) y la “motivación y esfuerzo” al igual 

que “liderazgo de directivos” se hallaron niveles de “muy buenos” del (56,8%) y 
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(37,8%) respectivamente, finalizaron con buenos y muy buenos resultados de 

niveles en las dimensiones del clima organizacional en los trabajadores que 

cumplen funciones en la unidad médica familiar. 

En Perú el autor Manfredi (2020) citó a Arista y Baler (2017), quienes plantearon 

una indagación para analizar la conexión sobre el clima organizacional y el estrés 

laboral entre docentes de la Universidad Nacional Mayor de San Cristóbal de 

Huamanga. Se recopiló información a más de 200 profesores mediante el método 

de muestreo probabilístico estratificado. El 65,2% de los docentes reporta un nivel 

alarmante en “estructura” con el estrés, con el 14,6% experimentó estrés severo, 

mostrando una correlación negativa baja e inversa (-0,14). Respecto a 

“recompensa”, el estudio observó niveles bajos entre los profesores: el (21,1%) 

experimenta estrés que no fue alarmante y el (17,1%) se enfrenta a estrés severo. 

En consecuencia, indicaron una paridad promedio entre clima y la dimensión de 

identidad. Entre aquellos con una dimensión de identidad baja, el (30,4%) tenía 

estrés no alarmante y el (13%) enfrentaba estrés severo. Para el nivel de identidad 

promedio, el 60,8% experimentó agobio preocupante y el 17% informó agobio 

severo. Curiosamente, nadie de los educadores mostró una dimensión de identidad 

baja, denotando una falta de correlación entre la dimensión de identidad del clima 

organizacional y el estrés laboral. Cabe destacar que el cálculo de la herramienta 

de correlación Tau b de Kendal (-0,05) no mostró una similitud positiva entre las 

variables de estudio, excepto para la dimensión estructural del clima organizacional, 

que reveló la correlación más baja pero significativa (-0,14) con el estrés laboral. 

Resaltan los problemas dentro de la dimensión estructural, como la regulación 

exagerada en las fases de trabajo, la percepción de duraciones prolongadas, son 

factores de riesgo para el estrés de los empleados. 

El estudio de Jacobo (2021) se centraba en explorar la conexión del Clima 

Organizacional y Estrés entre los docentes de la I.E.G “Córdova de Vilcashuamán” 

en Ayacucho, 2021. Utilizando una muestra de 60 educadores, la investigación 

adoptó un enfoque censal no probabilístico con un procedimiento cuantitativo, 

correlacional, y un diseño no experimental. La investigación buscó medir ambas 

variables en su estado natural, sin ninguna manipulación externa. Para fines de 

evaluación, el instrumento principal fue un cuestionario, que abarca 29 preguntas 
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para evaluar el clima organizacional y 17 preguntas por “Maslach” para medir el 

estrés laboral entre los docentes Los resultados del análisis de correlación de 

Spearman revelaron una significancia notable (valor p de 0,00 < 0,05), enfatizando 

una relación significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral. 

Específicamente, un coeficiente de correlación inversa moderado de -0,450. Esto 

implica que a medida que aumenta el nivel de estrés, el clima laboral tiende a 

empeorar. Además, al examinar el vínculo entre el clima organizacional y las 

distintas dimensiones del estrés, como el agotamiento emocional, la 

despersonalización y los logros personales, el análisis reveló coeficientes de 

correlación específicos: El desgaste emocional mostró una correlación inversa 

moderada (-0,320) con el Clima Organizacional, de manera similar, la 

despersonalización exhibió una correlación inversa moderada (-0,422) con el Clima 

Organizacional. Por el contrario, la dimensión de logro personal indicó una relación 

no significativa (0,185 > 0,05) con el Clima Organizacional, lo que significa que hay 

correlación discernible. Concluyeron que, a mayor porcentaje del estrés, tiende a 

empeorar su clima laboral de toda la organización.  

Diaz (2019), tuvo como estudio enfatizar el clima organizacional originalmente por 

autor (Litwin y Stringer) aplicado en la empresa MoliPerú, así mismo tuvo como 

objetivo principal proponer un plan de progreso del clima organizacional apoyado 

por la teoría de Litwin y Stringer para la empresa MoliPerú en la ciudad de Chiclayo, 

en el estudio utilizaron el instrumento del cuestionario y fue validado por juicios de 

expertos. El modelo del cuestionario fue tomado de los autores Litwin y Stringer, 

así mismo utilizaron la escala de Likert. La investigación fue de enfoque cuantitativo 

y fue desarrollada mediante 6 dimensiones. En la segunda dimensión 

“responsabilidad” de 0,271, la tercera dimensión de recompensa fue de 0,598. La 

cuarta dimensión de “desafíos fue perfecta, obtuvieron una correlación perfecta, en 

la quinta dimensión de conflicto de 0,457 siendo una correlación positiva moderada, 

ya que los valores de estas dimensiones permitieron crecer junta con otras 

características, en la sexta dimensión de “identidad” la correlación fue perfecta en 

los trabajadores de la empresa MoliPerú. Por último, propusieron un plan de mejora 

por cada dimensión a la empresa para su posterior aplicación dentro de la empresa 

MoliPerú.  
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A nivel local, los autores Montoro y Pajuelo (2023) estudiaron el objetivo de la 

relación entre el clima en organizaciones y el estrés en los trabajadores de la unidad 

de gestión local de Huaylas, del departamento de Ancash. 2023. El estudio fue no 

experimental, transversal, descriptivo y correlacional, la población fue de 44 

trabajadores, los resultados fueron recolectados mediante la encuesta y 

cuestionario en la cual analizaron los resultados del clima organizacional mediante 

la correlación de (Rho) de Spearman obtuvieron una correlación negativa muy alta 

de (-0,786) con una significancia de (0,000) siendo menor a 0,05 según lo 

establecido, así mismo analizaron los resultados de la tabla de frecuencia del clima 

organizacional y afirmaron que el (27,3%) del personal “a veces” y “casi nunca” 

percibieron un buen clima en el trabajo conformado por 12 encuestados en cada 

nivel, pero el (45,5%) del personal “nunca” perciben un buen el clima organizacional 

conformado por 20 encuestados, respectivamente sobre el nivel del estrés laboral 

44 de los encuestados afirmaron que (36,4) “a veces” tuvieron estrés conformado 

por 2 encuestados, seguidamente de (59,1%) “casi nunca” se enfrentaron con un 

estrés laboral conformado por 26 encuestados, (4,5%) “nunca” tuvieron estrés 

laboral según la afirmación de 2 encuestados. El estudio concluyó consolidando la 

conexión fuerte entre los fenómenos estudiados, finalmente recomendaron crear y 

aplicar talleres, programas que motiven al personal trabajar en conjunto, dentro de 

un área, y que el lugar sea acondicionado para los trabajadores originando que los 

presentes puedan desempeñarse adecuadamente y se sientan identificados con la 

institución en la que trabajan. 

Domínguez (2019) realizó una investigación en el Instituto Carlos Salazar Romero, 

2019; el cual tuvo como finalidad determinar la relación entre el clima organizacional 

y el estrés laboral dentro de la institución. Con el objetivo general de comprender 

cómo el entorno organizacional afecta los grados de estrés de los educadores, el 

estudio empleó una metodología cuantitativa, no experimental, descriptiva, 

correlacional, proposicional y transversal. Basada en la teoría del clima 

organizacional de Likert y la teoría del estrés laboral de Selye, la investigación se 

centró en una muestra censal de 72 docentes de una población total de 78. 

Empleando una combinación de técnicas de encuesta, entrevista y observación, el 

estudio recopiló datos completos. El Rho Spearman, fue -0.235, reveló una 
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correlación opuesta y débil entre las variables. Este resultado, con un valor de 

significancia de 0,047 < 0,05, llevó a la aceptación de la (Ha) y significa una 

conexión moderada. 

Los fundamentos teóricos de la variable clima organizacional parten de diversos 

autores que definen esta variable. Correa y Liñán (2021) hicieron referencia a 

Chiavenato 2009 al describir el clima organizacional como un comportamiento que 

abarca el entusiasmo, la motivación y los atributos exhibidos por todos los 

miembros dentro de un área particular. Otra perspectiva, articulada por Litwin y 

Stringer 1968 y citada por Fárez y Valencia (2020), caracteriza la teoría del clima 

organizacional como preocupada por delinear situaciones, comportamientos y 

percepciones, con el objetivo de identificar las causas subyacentes de estos 

factores. Ccahuana (2019), hace hincapié en un modelo de sistema interpersonal 

aludiendo el comportamiento y las reacciones influenciadas por el clima 

organizacional. Además, la teoría de los sistemas organizacionales de Likert 1968 

se analiza en relación con las percepciones determinadas por parámetros, 

profundidad de las conexiones, tecnología, estructura del sistema, organización 

humana, jerarquía, normas organizacionales, salario, personalidad, actitud y 

satisfacción. La teoría de Likert pretende potenciar la eficiencia personal y 

organizacional, haciendo énfasis en la motivación de los individuos dentro del lugar 

de trabajo, como lo indica (Rivera, 2019). 

El enfoque subjetivo del clima organizacional de Halpin y Crofts en 1963 sostiene 

que los trabajadores tienen una perspectiva clara sobre el clima de la organización, 

ya que pueden verlo (Iglesias & Torres, 2018).  Otro enfoque histórico es el modelo 

de la organización como sistema abierto de Katz y Kahn en 1986, que determina 

que el entorno afecta en el comportamiento y existe una demarcación que separa 

ambientes dentro del sistema interno. La retroalimentación es importante para 

alcanzar objetivos y obtener resultados (Crespo, 2021). Según Schneider et al. 

1980, existe un enfoque múltiple del clima organizacional, con diferentes 

dimensiones en una misma organización, como el área de trabajo, la estructura de 

compañerismo y las percepciones cultivadas dentro de esos entornos (Pariona et 

al., 2021). 
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El clima organizacional, como lo describen los autores, Vereau (2018), puede 

exhibir rasgos tanto positivos como negativos, lo que afecta significativamente a 

una organización. Según Barnová et al. (2022), un clima organizacional positivo 

fomenta la armonía dentro de la organización y contribuye al logro de sus objetivos. 

Este enfoque del clima organizacional influye en las creencias, actitudes y conducta 

de los docentes. Redes et al. (2023) sugieren que un clima organizacional interno 

negativo dentro de una institución puede afectar negativamente la naturaleza de los 

bienes o servicios proporcionados por la institución. 

El clima organizacional se refiere al conjunto de atributos y rasgos que se perciben 

y experimentan dentro de una empresa, departamento o área específica, como 

señalan (Ahmad et al., 2023). Junca & Freire (2022) lo define de manera similar 

como el ambiente percibido entre los trabajadores dentro de una organización. 

Gestoso en 2012 describe el clima organizacional como la relación entre un 

individuo y el ambiente interno de trabajo, enfatizando su manifestación a través de 

la interacción y percepción del trabajador dentro de la empresa (Díaz, 2019). 

Robbins en 1999 lo caracteriza como los atributos ambientales que dan forma a la 

calidad del desempeño de los empleados como partes integrales del clima 

organizacional, como lo describen (Bravo et al., 2023). 

Litwin y Stringer en 1968, desarrollaron un marco integral de nueve dimensiones 

utilizando un cuestionario para medir el clima organizacional dentro de cualquier 

empresa. Estas dimensiones resumen aspectos cruciales para evaluar el clima 

organizacional: Estructura: refiere a los reglamentos, estándares y políticas internas 

de la organización. Responsabilidad: Es el compromiso del trabajador con los 

objetivos y visión de la empresa, alineándose con las demandas. Recompensa: Es 

la motivación o reconocimiento por un buen trabajo. Desafíos: Es la percepción de 

los objetivos de la empresa o desafíos encontrados. Relación: Son las interacciones 

y conexiones dentro de las áreas de trabajo entre los miembros (Fárez y Valencia, 

2020). Apoyo o Cooperación: Refiere a la sensación de apoyo de colegas o 

superiores. Estándares de desempeño: Es el énfasis en los objetivos 

organizacionales que los empleados se esfuerzan por alcanzar. Conflicto: Es la 

aceptación y respeto por diversos puntos de vista entre superiores, empleados y 
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jerarquías. Identidad: Es la asociación y alineación con los fines y metas trazados 

por la organización (Beltrán, 2018). 

Las teorías presentadas contribuyeron significativamente al discernimiento de la 

variable estrés laboral. El modelo fisiológico de Walter Cannon profundizó las 

reacciones protectoras urgentes que exhibían los seres cuando reciben impulsos 

internos, externos que son peligrosos (Szabo, 2020). Generosamente reconocido 

como la figura pionera en el tema de agobio, estrés, la exploración de Cannon se 

concentró principalmente en estudiar las respuestas fisiológicas del cuerpo durante 

situaciones críticas, en particular la famosa respuesta de "lucha o huida". Esta 

reacción involucró a individuos, así como a animales, que decidieron si enfrentar o 

evitar las amenazas percibidas. Los experimentos de Cannon, incluida su 

investigación sobre la liberación de adrenalina, demostraron vívidamente cómo el 

cuerpo se adaptaba a los estímulos ambientales durante situaciones de emergencia 

(Robinson, 2018). 

La teoría del síndrome de adaptación general (GAS) de Hans Selye le valió el apodo 

de "padre de la investigación del estrés" e introdujo una perspectiva innovadora en 

el campo médico al presentar el estrés como una respuesta corporal (Tan & Yip, 

2018). El autor Zayachkivska en 2017, enfatizó la aclaración de la teoría sobre la 

reacción de un organismo a los factores que inducen estrés. Bravo (2022) 

categorizó este proceso en tres etapas: una reacción de alarma inicial, una 

resistencia posterior y un eventual agotamiento. La etapa de alarma representó la 

respuesta inmediata del cuerpo al estrés, mostrando una reacción de shock abrupta 

seguida de una respuesta anti choque, relevante en escenarios de emergencia que 

no exigen físicamente. Posteriormente, la fase de resistencia mantuvo las 

reacciones anteriores, aunque con intensidad reducida, mientras los individuos se 

esforzaban por adaptarse y restablecer el equilibrio ante los factores estresantes. 

Finalmente, surgió la etapa de agotamiento con la exposición prolongada a factores 

estresantes. La incapacidad para adaptarse y la exposición continua a factores 

estresantes podrían provocar agotamiento, reflejando síntomas similares a los 

experimentados durante la fase de alarma. Si no se aborda, esta afección podría 

tener graves implicaciones para la salud (Vidal, 2019). 
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Existen varias estrategias para gestionar el estrés relacionado con el trabajo. El 

enfoque cognitivo-conductual, como destacan Edú-Valsania et al. (2019), se centra 

en alterar patrones de pensamiento negativos y comportamientos improductivos 

desencadenados por factores estresantes laborales. Alternativamente, el enfoque 

de adecuación persona-entorno, como lo analizan Okoli (2018), subraya la 

alineación de los rasgos individuales con los entornos laborales para disminuir el 

estrés relacionado con el trabajo. El enfoque de apoyo organizacional, defendido 

por Salgado & Leria (2018), se centró en aliviar el estrés facilitando a los 

colaboradores tácticas y soporte mediante estadísticas que fomentaron la igualdad 

de la vida laboral y personal. Por último, el enfoque de demandas y recursos 

laborales, delineado por Scholze & Hecker (2023), enfatiza el equilibrio entre los 

requisitos y los recursos laborales, reconociendo y abordando las demandas 

laborales y al mismo tiempo equipando a los empleados con recursos para afrontar 

el estrés. 

Según Maslach y Jackson en 1997, el estrés laboral se describe como la 

contestación de un personal a ciertos elementos agobiantes organizacionalmente, 

que abarca factores como la carga de trabajo, las responsabilidades laborales y la 

desmotivación. Esta reacción tenía el potencial de convertirse en un síndrome 

perjudicial para el bienestar personal de un individuo (Bravo, 2022). De manera 

similar, definieron el estrés laboral como una reacción física y psicológica que 

ocurre cuando se percibe un desequilibrio entre las demandas del entorno laboral 

y los recursos disponibles para satisfacer esas demandas (Scholze & Hecker, 

2023). Además, explicaron que el estrés laboral implicaba reacciones psicológicas 

y fisiológicas adversas desencadenadas por la percepción de un desajuste entre 

las demandas laborales y los recursos para gestionarlas (Carriel et al., 2021). 

Además, caracterizó el estrés laboral como una reacción adversa cuando las 

demandas laborales superaban las capacidades de afrontamiento de un individuo 

(Macias & Vanga, 2021). 

Para identificar las dimensiones de la variable estrés laboral se hace referencia al 

marco establecido por Maslach y Jackson en 1997, quienes identificaron tres 

componentes que evalúan el estrés laboral: agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal (Bravo, 2022). La faceta principal de esta 
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dimensión, el agotamiento emocional, fue caracterizada por Maslach y Jackson en 

1997 como la tensión física y mental que los individuos experimentaban cuando 

estaban expuestos al estrés. El estrés prolongado provocaba sentimientos de fatiga 

emocional, lo que dejaba a las personas agotadas, fatigadas y abrumadas por las 

obligaciones laborales. Este estado surgió del agotamiento de los recursos 

emocionales en medio de desafíos laborales. Los individuos expresaron 

consistentemente insatisfacción y pesimismo con respecto a cuestiones 

relacionadas con el trabajo, no reconocieron la importancia y el propósito de sus 

tareas y se abstuvieron de realizar un esfuerzo adicional incluso cuando se 

esperaba, lo que resultó en un desempeño insatisfactorio de las tareas (Rivera et 

al., 2018). 

La segunda dimensión, denominada despersonalización por Maslach y Jackson en 

1997, implicaba cambios significativos en las emociones, respuestas y actitudes de 

los individuos, lo que resultaba en un distanciamiento de su yo anterior. Esta 

transformación se manifestó a través de la conmoción perjudicial, fomentando la 

impresión del desapego, la desconexión del trabajo y el medio ambiente. Así 

mismo, los individuos muestran un aumento de ira, enojo y una disminución en la 

motivación hacia sus tareas por tener un estrés laboral, (Sfinteș, 2019). La 

despersonalización fue vista como un mecanismo de defensa utilizado por 

personas que previamente habían cumplido eficazmente con sus 

responsabilidades laborales. En cuanto a la tercera dimensión, reconocida como 

realización personal, correspondía a la búsqueda de alcanzar la excelencia en el 

ámbito académico o profesional, abarcando la consecución de una posición 

destacada dentro de la jerarquía organizacional del lugar de trabajo (Maslach & 

Jackson, 1997).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Valderrama en 2015, define esta investigación como básica, ya que su objetivo 

principal fue recopilar información para ampliar el conocimiento científico. 

Además, se consideró un diseño no experimental, debido a la falta de 

manipulaciones de variables. En su lugar, los fenómenos fueron observados en 

una circunstancia cuantitativa y posteriormente analizados al paso que ocurrían 

(Cayllahua, 2020). 

3.1.2. Diseño de investigación 

En el contexto de la investigación, se empleó un diseño no experimental, 

indicando la ausencia de alteraciones a la realidad de los fenómenos estudiados. 

Además, se categorizó como un estudio transversal, con el objetivo de recolectar 

datos de la población en un momento específico. De igual manera, se utilizó un 

diseño descriptivo correlacional, investigando la relación entre dos variables. El 

propósito de este enfoque correlacional fue establecer el grado de correlación 

entre múltiples variables cruciales en la investigación (Hernández y Mendoza, 

2018). 

El diagrama se representa de la siguiente forma: 

 

     M 

O1 

O2 
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M= Integrado por docentes de la Institución Educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas. 

O1= Variable clima organizacional (causa) 

O2= Variable Estrés Laboral (efecto) 

3.2. Variables y operacionalización 

• Definición conceptual 

El concepto de clima organizacional (variable independiente) como se describe 

en la teoría de Litwin y Stringer de 1968, referenciada por Fárez y Valencia 

(2020), se centra en describir situaciones, comportamientos y percepciones para 

comprender sus factores causales. La teoría emplea un modelo de nueve 

dimensiones para explicar cómo el clima organizacional influye en el 

comportamiento y las reacciones dentro de una organización. 

En el estudio, el estrés laboral, identificado como la (variable dependiente), se 

adhirió a la definición de Maslach y Jackson en 1997 como la respuesta del 

individuo a los factores estresantes presentes dentro del ambiente de trabajo de 

una organización. Estos factores estresantes abarcaban factores como la carga 

de trabajo, las responsabilidades laborales y la motivación reducida. Es 

fundamental resaltar que esta respuesta tenía el potencial de convertirse en un 

síndrome, impactando negativamente el bienestar personal del individuo e 

influyendo tanto en su salud física como mental. 

• Definición operacional 

La variable clima organizacional se evaluó mediante un instrumento cuestionario 

que incluía nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, 

desafíos, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e identidad. El 

instrumento estuvo compuesto por 53 ítems, evaluados en una escala ordinal 

respectiva. 

La variable estrés laboral está conformado por 3 dimensiones de las cuales son 

el Cansancio emocional, Despersonalización y Realización personal que fue 

medido por un cuestionario que está compuesto por 22 ítems. 
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• Indicadores 

Los indicadores estuvieron conformados por 9 dimensiones cada una alineada 

con sus respectivos indicadores que abarcan: Estructura, Responsabilidad, 

Recompensa, Desafíos, Relaciones, Estándares, Cooperación, Conflicto, 

Identidad. 

• Escala de medición:  

Todas las escalas de medición fueron correspondientemente ordinales. 

(Ver anexo 05: Matriz de Operacionalización). 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Según la definición de Mejía en 2005, la población englobaba un conjunto de 

elementos que compartían características similares dentro del estudio (Arias, 

2020). Para esta investigación específica, la población estuvo conformada por 

46 docentes activos empleados tanto del nivel primario como secundario dentro 

de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash. 

• Criterios de inclusión: 

Los 46 docentes incluidos fueron; 23 hombres y 23 mujeres que estuvieron 

empleados durante el año 2023 del nivel educativo primario y secundario. 

• Criterio de exclusión: 

Los docentes que no pertenecieron a la institución educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash durante el año 2023. 

3.3.2. Muestra 

La población total de la Institución Educativa San Juan Bautista estuvo 

conformada por menos de 100 docentes, eliminando la necesidad de emplear 

parámetros de la técnica de muestreo, ya que representaba una población 

censal. 

3.3.3. Muestreo 

Según la definición de Hernández et al. (2010), el muestreo probabilístico implica 

la selección de unidades basadas en probabilidades iguales y características o 
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rasgos similares (Reyes, 2021). De manera similar, no hubo necesidad de limitar 

la aplicación del muestreo ya que el conjunto de datos cubría a toda la población. 

3.3.4. Unidad de análisis 

La unidad de análisis para el estudio estuvo compuesta por los docentes de la 

Institución Educativa San Juan Bautista de la Provincia de Huaylas, Ancash, 

durante el año 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El proyecto empleó la encuesta, como herramienta para obtener información real de 

los individuos a través de cuestionarios (Ávila et al., 2020). Como lo señala Arias 

(2020), este instrumento está diseñado para el compendio de datos y opera 

mediante un cuestionario, una recopilación de varias preguntas organizadas en 

formato de tabla, cada una numerada y acompañada de diversas opciones de 

respuesta. En particular, estas preguntas carecen de respuestas inherentemente 

buenas o malas; en cambio, su objetivo es capturar respuestas variadas de un 

grupo de personas. 

El cuestionario correspondiente a la variable clima organizacional utilizó el 

instrumento de Litwin y Stringer establecido en 1968, acreditado a los autores 

originales Fárez y Valencia (2020). Se formuló un conjunto de 53 ítems para 

representar las dimensiones de la variable clima organizacional. Cada pregunta 

de la evaluación se calificó en una escala de 1 a 4 puntos, y las opciones 

indicaban grados de acuerdo: 1 para "Muy en desacuerdo", 2 para "En 

desacuerdo", 3 para "De acuerdo" y 4 para "Muy de acuerdo". 

Para la variable estrés laboral, los investigadores utilizaron el cuestionario 

Maslach Burnout Inventory (MBI) desarrollado por Maslach y Jackson en 1997. 

Este inventario comprendía 22 ítems, cada uno calificado en una escala de 1 a 

5 puntos, que denota frecuencia: “Nunca” 1; “Algunas veces al año” 2; “Algunas 

veces al mes” 3; “Algunas veces por semana” 4; “Diario” 5. Las interrogantes se 

organizaron en función de dimensiones relevantes. Para efectuar la validez de 

los instrumentos utilizados en el estudio, se aplicó la técnica de juicio de 

expertos, este proceso tuvo la participación de tres especialistas capacitados en 

el campo de estudio. Estos expertos realizaron una revisión detallada de los 
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instrumentos con el objetivo de asegurar su coherencia interna y claridad en los 

ítems. 

Durante la revisión, se prestó especial atención a aspectos como la estructura y 

redacción de las preguntas, la relevancia y pertinencia de los contenidos 

abordados, así como la adecuación de las escalas de respuesta utilizadas. 

Cualquier incoherencia o ambigüedad identificada fue señalada por los expertos, 

quienes proporcionaron observaciones y sugerencias para mejorar los 

instrumentos. Este proceso nos garantiza que los instrumentos fueran válidos y 

confiables en la medición de las variables del estudio.  

Para evaluar la credibilidad de los instrumentos, se empleó el coeficiente de 

Alpha de Cronbach. Para ello, se realizó una prueba piloto con 10 docentes de 

la misma institución educativa, quienes presentaban peculiaridades parecidas a 

la población objetivo del estudio. Los resultados alcanzados revelaron que el 

clima organizacional presentó una confiabilidad de 0.956, mientras que el estrés 

laboral obtuvo un valor de 0.868. Estos valores indican una excelente 

confiabilidad y reflejan un alto grado de consistencia interna en las mediciones 

realizadas. 

3.5. Procedimientos 

El proyecto de investigación comenzó con el envío de cartas de presentación a 

las direcciones de las instituciones educativas, con el objetivo de recolectar una 

muestra inicial de datos necesarios para el estudio. Luego de obtener la 

autorización (Ver Anexo 2), los autores se presentaron a la dirección institucional, 

delineando el objetivo de la recolección de datos. Posteriormente, se realizó una 

prueba piloto con diez docentes de una institución educativa, administrando los 

instrumentos para cada variable a través de encuestas y cuestionarios físicos. 

Durante esta fase se recopilaron los datos esenciales para calcular el valor de 

confiabilidad Alfa de Cronbach. Luego de la prueba piloto, en la recolección final 

de datos participaron 46 docentes de la Institución San Juan Bautista. Las 

técnicas de encuesta y cuestionario se utilizaron de manera presencial con cada 

docente para la realización de las respectivas pruebas no paramétricas. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Obtenidos los datos de la Prueba piloto usaron el programa Microsoft Excel y se 

organizó la información creando tablas para la Prueba de Confiabilidad de Alpha 

de Cronbach. Posteriormente, aplicaron la recolección de datos final mediante 

encuestas y un cuestionario se llevaron a cabo la realización del recogimiento de 

los datos y posteriormente el respectivo análisis con el software estadístico 

SPSS versión 25.  

El Software estadístico les permitió generar las estadísticas descriptivas e 

inferenciales necesarias y se procedieron a comprobar la hipótesis con las 

pruebas de normalidad para identificar el tipo de prueba (paramétrica o no 

paramétrica) en la cual se realizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para 

medir la normalidad o la anormalidad de los datos presentados en el estudio. Se 

determinó la correlación de Rho de Spearman entre nuestras variables en 

estudio para ver su asociación e intensidad lineal ya que los datos eran no 

normales y fue mediante una correlación estadística que mide los rangos de 

asociación. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación se adhirió a los estándares éticos descritos en las pautas de la 

séptima edición de la APA y el código de ética 2022 de la Universidad César 

Vallejo. Manteniendo un enfoque de integridad, honestidad intelectual y 

veracidad, garantizando la originalidad y respeto a la propiedad intelectual. Se 

utilizaron herramientas anti plagio como Turnitin para verificar las contribuciones. 

Durante el estudio, se dio gran importancia al anonimato, privacidad y 

consentimiento informado de los participantes, registrando las respuestas 

meticulosamente sin discriminación ni juicio. Se enfatizó en la transparencia, 

justicia y responsabilidad. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

 Prueba de normalidad entre la variable clima organizacional y estrés laboral 

Variable Shapiro-Wilk Sig 

Clima organizacional 0.985 0.812 

Estrés laboral 0.940 0.020 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: El valor de significancia del Clima Organizacional (0,812) sugirió 

una distribución normal (H0 aceptado, Ha rechazado). Sin embargo, el valor de 

significancia para el estrés laboral (0,020) indica una distribución no normal (H0 

rechazada). Posteriormente, se aplicó el coeficiente de correlación de Spearman 

para evaluar la asociación entre variables ya que los datos de estrés laboral 

exhibieron una distribución no normal. 

De acuerdo con los objetivos planteados del estudio, los resultados del estudio 

son los siguientes: 
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Análisis de correlación: clima organizacional y estrés laboral 

Objetivo general: Determinar si existe relación entre el clima organizacional y 

el estrés laboral en los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023 

Tabla 2 

Correlación del Clima Organizacional y Estrés Laboral 

 Variables  Clima organizacional  Estrés laboral 

Correlación   0.419       0.419 

Sig    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: El análisis del coeficiente de correlación de Spearman reveló un 

valor de 0,419 entre "Clima Organizacional" y "Estrés Laboral". Este coeficiente 

sugirió una correlación positiva moderada entre las variables. Además, el nivel 

de significancia obtenido (Sig. de dos colas) de 0.00 indicando una significancia 

estadística, que apoyó la presencia de una relación entre Clima Organizacional 

y Estrés Laboral entre docentes de la Institución Educativa San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 
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Objetivo específico 1: Determinar el nivel de clima organizacional en docentes 

de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 

2023. 

Tabla 3 

Nivel de Clima organizacional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 15 32,6% 

Nivel medio 29 63,1% 

Nivel alto 2 4,3% 

Total 46 100% 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 
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Figura 1 

Nivel de Clima organizacional 

 

Nota. La figura muestra las cifras 

Interpretación: De acuerdo al enlace alcanzado, la tabla 3 y la figura 1 

mostraron la distribución de las respuestas de los docentes respecto al nivel de 

clima laboral y categorizó estas respuestas en tres niveles: Bajo, Medio y Alto. 

En el 'Nivel Bajo', hubo 15 docentes (32,6%) que percibieron el ambiente de 

trabajo de manera negativa, lo que sugiere que un pequeño porcentaje de 

docentes de la institución ve al clima organizacional de manera desfavorable. 

Por el contrario, el 'Nivel Medio' fue la percepción predominante, con 29 docentes 

(63,1%) considerando que el ambiente de trabajo no es ni excepcionalmente 

bueno ni particularmente malo, posicionándolo en el medio. Por el contrario, en 

el 'Nivel Alto', solo 2 docentes (4,3%) tenían una visión positiva del ambiente de 

trabajo, considerándolo de alta calidad. En consecuencia, es posible que en la 

institución se puedan explorar formas de mejora en el ambiente de trabajo, 

fomentando una atmósfera más positiva para sus docentes. 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel de estrés laboral en los docentes de 

la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 

Tabla 4 

Nivel de Estrés Laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 13 28,26% 

Nivel medio 27 58,70% 

Nivel alto 6 13,04% 

Total 46 100% 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 
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Figura 2 

Nivel de Estrés laboral 

 

Nota. La figura muestra las cifras 

Interpretación: Las respuestas de los docentes en la tabla 4 y figura 2 reflejaron 

los resultados y hallaron una relación con el nivel de estrés laboral, En el 'Nivel 

Bajo', un (28,26%) en concreto, 13 docentes percibieron su estrés laboral en un 

nivel mínimo, lo que nos indicó que solo unos pocos docentes experimentaron 

niveles bajos de estrés relacionado con el trabajo. Por el contrario, el "Nivel 

Medio" fue la percepción predominante: 27 profesores (58,70%) consideraron 

que su estrés laboral era moderado. Esta mayoría percibió que su estrés laboral 

se encontraba en el medio, ni excepcionalmente alto ni bajo. Por el contrario, en 

el 'Nivel alto', 6 docentes (13,04%) informaron haber experimentado un alto nivel 

de estrés relacionado con el trabajo, lo que indica que una minoría de docentes 

consideró que su entorno laboral inducía más estrés. 
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Prueba de Correlación de Spearman 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre el estrés laboral y cada una 

de las dimensiones del clima organizacional en los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 

Tabla 5 

Correlación del estrés laboral y la dimensión de la estructura 

Variables   Estrés laboral  Estructura 

Correlación   0.338    0.338 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 5 mostraba el análisis de correlación entre el estrés 

laboral y la dimensión estructural. El nivel de significancia se informa como 0,00, 

significativamente más bajo que el umbral convencional de 0,05. El coeficiente 

de correlación Rho de Spearman, de 0,338, significa una correlación positiva 

muy baja entre el estrés laboral y la dimensión estructura. Esto sugirió que las 

variaciones en el estrés laboral se alinean con cambios en la dimensión 

estructural. Sin embargo, fue importante señalar la magnitud relativamente baja 

de esta correlación. El análisis estadístico destacó una asociación entre los 

niveles de estrés laboral y cambios en la dimensión estructura dentro de esta 

institución educativa, donde indicó una relación notable entre estrés laboral y 

"estructura" en este contexto. 
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Tabla 6 

Correlación del estrés laboral y la dimensión Responsabilidad 

Variables   Estrés laboral  Responsabilidad 

Correlación   0,14    0,14 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 6 indicó un coeficiente Rho de Spearman de 0,14, lo 

que reflejaba una correlación positiva muy baja entre "estrés laboral" y la 

dimensión "Responsabilidad". Esto sugirió una ligera tendencia a que los 

cambios en el estrés laboral que se alineaban con variaciones en la apreciación 

de responsabilidad. La significancia estadística, registrada como 0,00, 

permaneció por debajo del umbral comúnmente aceptado de 0,05, lo que indica 

una significación estadística dentro de esta muestra. Lo cual implicó que la 

correlación observada entre estrés laboral y responsabilidad podría estar 

influenciada por la alta responsabilidad que asumen los docentes. 
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Tabla 7 

Correlación del estrés laboral y la dimensión recompensa 

Variables   Estrés laboral  Recompensa 

Correlación   0,65    0,65 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 7 mostró un nivel de significancia de 0,00, superando 

el umbral común de 0,05. Como resultado, se acepta la hipótesis nula (Ho) 

mientras que se rechaza la hipótesis alternativa (Ha). El coeficiente de 

correlación de Spearman de 0,65 señaló una fuerte correlación positiva entre el 

estrés laboral y la dimensión de recompensa. Esto sugiere que a mayores 

recompensas laborales se alinean con menores niveles de estrés laboral. Por el 

contrario, las recompensas laborales más bajas están relacionadas con un 

mayor estrés laboral, lo que puede afectar negativamente a los docentes de la 

institución educativa. 
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Tabla 8 

Correlación del estrés laboral y la dimensión Desafíos 

Variables   Estrés laboral  Desafíos 

Correlación   0.374    0.374 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 8 reveló una relación altamente significativa entre el 

estrés laboral y la dimensión de desafíos con un valor de significancia de 0,00, 

muy por debajo del umbral comúnmente utilizado del 5%. En consecuencia, se 

rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. El coeficiente de 

correlación Rho de 0,374 denota una correlación positiva baja entre el estrés 

laboral y los desafíos. Los cambios en los niveles de estrés laboral tendían a 

corresponderse ligeramente con los cambios en la percepción de los desafíos 

dentro del entorno laboral, lo que sugiere una tendencia a que estas variables 

cambien en alineación. 
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Tabla 9 

 Correlación del estrés laboral y la dimensión relaciones laborales. 

Variables  Estrés laboral  Relaciones laborales 

Correlación  0.253    0.253 

Sig.   0.00    0.00 

N   46    46 

 Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 9 indicaba una relación altamente significativa entre el 

estrés laboral y la dimensión relaciones laborales con un nivel de significancia 

de 0.00, por debajo del umbral comúnmente aceptado de 0,05. En consecuencia, 

se acepta la hipótesis alternativa (Ha). El coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0,253 significa una correlación positiva baja entre el estrés laboral 

y las relaciones laborales. Cuando los niveles de estrés laboral aumentan, podría 

haber algunos cambios asociados en la dimensión de las relaciones laborales, 

aunque en menor medida, que también pueden afectar el clima organizacional. 
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Tabla 10 

Correlación del estrés laboral y la dimensión estándares de desempeño 

Variables  Estrés laboral Estándares de desempeño 

Correlación  0,447    0,447 

Sig.   0.00    0.00 

N   46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 10 mostró una relación altamente significativa entre el 

estrés laboral y los estándares de desempeño, indicada por un nivel de 

significancia de 0,00, inferior al umbral estándar de 0,05. Por tanto, se acepta la 

hipótesis alternativa (Ha). El coeficiente Rho de Spearman de 0,447 demostró 

una correlación positiva moderada entre el estrés laboral y los estándares de 

desempeño. Esto sugiere que a medida que aumentan los niveles de estrés 

laboral, los estándares de desempeño exhibidos por los docentes disminuyen en 

un grado moderado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



34 
 

Tabla 11 

Correlación del estrés laboral y la dimensión estándares de cooperación 

Variables  Estrés laboral Estándares de cooperación 

Correlación  0.468   0.468 

Sig.   0.00   0.00 

N   46   46 

 Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 11 reveló una relación altamente significativa entre el 

estrés laboral y los estándares de cooperación, con un nivel de significancia de 

0,00, inferior al umbral convencional de 0,05. Por tanto, se acepta la hipótesis 

alternativa (Ha). El coeficiente Rho de Spearman de 0,468 demuestra una 

correlación positiva moderada entre el estrés laboral y los estándares de 

cooperación. Esto indica que un mayor estrés laboral entre los docentes se 

asocia con menores estándares de cooperación, sugiriendo un vínculo notable 

entre estos factores dentro del contexto de la Institución Educativa San Juan 

Bautista. 
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Tabla 12 

Correlación del estrés laboral y la dimensión conflicto 

Variables    Estrés laboral  Conflicto 

Correlación   0.361    0.361 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 12 indicó una relación significativa entre el estrés 

laboral y la dimensión conflicto, con el nivel de significancia de 0,00, por debajo 

del umbral común de 0,05. Por tanto, se acepta la hipótesis alternativa (Ha) que 

afirma una relación. El coeficiente Rho de Spearman de 0,361 demuestra una 

correlación positiva baja entre el estrés laboral y el conflicto. Esto recomienda 

que a medida que incrementan los niveles de estrés laboral, hay un aumento 

mínimo de conflicto dentro de los docentes de la Institución Educativa San Juan 

Bautista, lo que indica una conexión discernible entre estas variables. 
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Tabla 13 

Correlación del estrés laboral y la dimensión identidad 

Variables   Estrés laboral  Identidad 

Correlación   0.385    0.385 

Sig.    0.00    0.00 

N    46    46 

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Octubre (2023). 

Interpretación: La Tabla 13 indicó una relación significativa entre el estrés 

laboral y la dimensión identidad, con un nivel de significancia de 0,00, por debajo 

del umbral común de 0,05. Por ende, se aprobó la hipótesis alternativa (Ha) que 

afirma una relación. El coeficiente Rho de Spearman de 0,385 demostró una 

correlación positiva baja entre el estrés laboral y la identidad. Esto propone que 

a medida que incrementan los niveles de estrés laboral, la dimensión de 

identidad entre los docentes también cambia negativamente, reflejando una 

asociación entre estas variables. 
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V. DISCUSIÓN 

Análisis descriptivo completo y análisis inferencial de este trabajo de 

investigación, a continuación presentaron la discusión de acuerdo a los objetivos 

planteados en el cual tuvo como objetivo general: determinar si existe relación 

entre el clima organizacional y el estrés laboral en los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023, aludiendo que 

puede existir y no existir la asociación de las mismas en la cual fue descartado 

por los siguientes resultado en que se utilizó el Rho de Spearman revelando una 

moderada correlación positiva (0,419), sugiriendo que a medida que el clima 

incrementa, el agotamiento o agobio laboral tiende a bajar. Sin embargo, el nivel 

de significación bilateral fue de 0.00 siendo menor al nivel alfa común de 0,05, lo 

que indica una probabilidad mayor de significación estadística certera. En 

consecuencia, se afirmó la H(a), que afirma la existencia de una relación entre 

el clima organizacional y el estrés laboral. Sin embargo, el énfasis ahora recae 

en mejorar el clima organizacional para potencialmente aliviar los factores de 

estrés relacionados con el trabajo. 

Acosta et al. (2019); en Colombia realizó una preparación a fin de evaluar la 

correlación entre el estrés y el desempeño de los docentes universitarios. 

Utilizando métodos cuantitativos, correlacionales y transversales, podemos 

evaluar los efectos de los niveles de estrés. El estudio recopiló datos mediante 

cuestionarios sociodemográficos, encuestas de estrés y evaluaciones del 

desempeño docente, universidad del departamento del Cesar. Para el análisis 

emplearon técnicas estadísticas como Chi-cuadrado y Rho de Spearman, 

Pearson, por consiguiente, recabaron una significancia que afirmó la relación de 

las variables. Concluyendo que el análisis de correlación del estudio fue de (0,47) 

siendo una conexión positiva, realizaron recomendaciones a las instituciones 

universitarias concentrar esfuerzos que ayudarán a controlar el riesgo 

psicosocial de los docentes del departamento del Cesar. 

La discusión respectiva al objetivo general del autor Acosta, et al. (2019) 

diagnosticó una tendencia similar de Rho de Spearman de (0,47) y obtuvieron 

un enlace moderado y positivo, así mismo fue semejante a la correlación 

correspondiente a determinar la relación del clima y estrés laboral, en la I.E. “San 



38 
 

Juan Bautista” fue una correlación positiva moderada de (0,419) donde un clima 

organizacional más favorable se asocia con una reducción del estrés laboral, 

aunque en un contexto diferente.  

El concepto de clima organizacional, tal como lo describen Barnová et al. (2022), 

complementa aún más nuestros hallazgos. Hicieron hincapié en que el clima 

organizacional positivo puede fomentar la armonía dentro de una organización y 

permitir el alcance de los objetivos. En este contexto, la relación significativa de 

nuestro estudio entre clima organizacional y estrés laboral puede haber 

implicado que, si bien el buen ambiente generalmente se consideran elementos 

positivos, su impacto en los niveles de estrés podría ser más complejo y 

dependiente del contexto. Esta conexión destacó la interacción entre el clima que 

existe en una institución, el estrés laboral amplio subraya la necesidad de una 

mayor exploración para comprender completamente las dinámicas en juego en 

diferentes contextos. 

En base a los datos alcanzados respectivamente al primer objetivo específico 

que fue; determinar el nivel de clima organizacional en los docentes de la 

Institución educativa, en la cual permitió medir el nivel de una sola variable 

siendo esta la independiente. Así mismo los resultados mostraron un índice del 

32,6% por ciento de docentes refieren que el clima organizacional es bajo, en la 

cual es un comienzo de un mal ambiente en el trabajo y puede repercutir en 

situaciones de conflicto, malestar entre compañerismo; sin embargo el 63% de 

los mismos docentes siendo 29 de ellos  perciben al clima en su trabajo como 

medio, siendo no bueno ni malo el ambiente de trabajo también refiere a que 

suele haber un bienestar integral para los docentes que trabajan en la institución, 

por otra parte, el nivel alto fue representado por el 4,3% de (2) docentes 

mencionaron tener un alto nivel de  clima organizacional en la que se siente 

conformes con su ambiente laboral interno y externo con su entorno y se siente 

muy relacionado así mismo entienden adaptándose a la cultura del 

establecimiento educativo. 

En consecuencia, manifestaron tener semejanza con el antecedente 

internacional cuyo autor fue Calahorrano (2019) llevó a cabo un estudio en 

Ecuador, orientado en evaluar el estrés laboral y calibrar el clima organizacional 



39 
 

entre docentes de instituciones de nivel primario. La indagación acudió a 

cuarenta educadores del establecimiento educativo, y los datos fueron 

recolectados por un formulario de interrogantes. Estudio del autor fue 

cuantitativo, correlacional y transversal, así mismo al recolectar sus rangos del 

clima organizacional en los docentes de la unidad fiscal “República de Brasil” se 

encontraron con los niveles del clima organizacional que fueron el 29,6% medio, 

40% alto y 32,5% nivel bajo respecto de la variable del clima organizacional en 

docentes de dicha institución. 

La discusión entre este estudio y los resultados del autor Calahorano (2019), se 

descubrieron que hubo una similitud de los resultados de Calahorano (2019), con 

el 32,5% del nivel bajo del clima en la institución “República del Brasil” , así 

mismo en la institución Educativa “San Juan Bautista” se descubrió un nivel bajo 

del 32,6% en los docentes que consideran que existe un bajo nivel de un buen 

clima organizacional.  

Los autores relacionados como Barnová et al. (2022) el clima organizacional, 

como lo describen los autores, puede exhibir rasgos tanto positivos como 

negativos, lo que afecta significativamente a una organización, así mismo el 

autor Iglesias & Torres (2018), planteó que los trabajadores tienen una opinión 

definida sobre el clima de la organización, ya que pueden percibirlo, en la cual 

dentro de la institución educativa “San Juan Bautista”, los educadores tienen un 

clima organizacional percibido de manera positiva siendo medio o moderado del 

63% de docentes, también incluye que el docente cumple sus funciones con 

responsabilidad y buen desempeño en las actividades, vence los desafíos 

personales y laborales para poder crear un buen clima organizacional a pesar 

que una minoría perciba un mal o bajo clima en la institución. Seguidamente los 

autores Redes et al. (2023) sugieren que un clima organizacional de ambiente 

interno negativo dentro de una institución afecta negativamente los bienes o 

servicios proporcionados por la institución. 

Seguidamente se detalla el objetivo específico 2, nivel de estrés laboral en los 

docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, 

Ancash, 2023. En la cual aquellos resultados obtenidos en nuestra investigación, 

evidenciados en la Tabla 4, revelan que 13 docentes (28,26%) informaron un 
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bajo estrés laboral, lo que significa que una pequeña fracción experimenta un 

estrés mínimo. En cambio, la mayoría, formada por 27 docentes (58,70%), se 

ubica en la categoría de "Nivel Medio", lo que denota un normal estrés en los 

educadores. Un notable 6 docentes (13,04%) percibió un "Alto Nivel" de estrés 

laboral, indicando que una minoría enfrenta niveles de estrés considerablemente 

más altos. 

Montoro y Pajuelo (2023) estudiaron el objetivo de la conexión del clima en 

organizaciones y estrés en trabajadores de la U.G.L en Huaylas, del 

departamento de Ancash. 2023. El estudio fue no experimental, transversal, 

descriptivo y correlacional, el universo fue de 44 educadores, los resultados 

fueron recolectados mediante la encuesta y cuestionario en la cual analizaron 

los resultados del clima organizacional mediante el (Rho) de Spearman 

obtuvieron un resultado negativo y alta de (-0,786) con otro resultado de (0,000) 

< 0,05 según lo establecido, así mismo analizaron los resultados de la tabla de 

frecuencia del nivel del estrés laboral de 44 de los encuestados afirmaron que 

(36,4) “a veces” tuvieron estrés conformado por 2 encuestados, seguidamente 

de (59,1%) “casi nunca” se enfrentaron con un estrés laboral conformado por 26 

encuestados, (4,5%) “nunca” tuvieron estrés laboral según la afirmación de 2 

encuestados. 

La discusión entre los resultados de los autores Montoro y Pajuelo (2023) y este 

estudio, se hallaron una similitud de los resultados, en la cual detectaron un nivel 

del estrés de “casi nunca” representado por el 59,1% de 26 encuestados fueron 

los que pasan por un estrés laboral, muy similar a los resultados que fueron 

encontrados inspirados en los educadores de la I.E. “San Juan Bautista” 

determinaron un nivel medio del 58,70% de 27 docentes que sufren estrés 

laboral ni alto ni bajo estrés.  

Con respecto a la teoría que respalda estos resultados hace semejanza al 

enfoque de apoyo organizacional de los autores Salgado & Leria (2018) se 

concentra en aliviar el agobio laboral facilitando a los empleados procedimientos 

y sustento por medio de estadísticas y fomenten una proporción igual tanto 

personal y laboral, teniendo un amparo social y el desenvolvimiento laboral. Así 

mismo tiene relación con el enfoque de Scholze & Hecker (2023), enfatizó el 
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equilibrio entre los requisitos y los recursos laborales, reconociendo y abordando 

las demandas laborales y al mismo tiempo equipando a los empleados con 

recursos para afrontar el estrés. 

Finalmente, el tercer objetivo fue determinar si existe relación entre el estrés 

laboral y cada una de las dimensiones del clima organizacional en los docentes 

de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 

2023. Primeramente se buscó una relación del estrés laboral con la dimensión 

estructura es por ello que se observaron los siguientes resultados en base a el 

Rho de Spearman y se distinguió en la relación entre el estrés y la dimensión 

estructura encontramos un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 

(0.338 ) indicando una correlación positiva baja, lo que sugiere que a medida que 

mejoraba la calidad de la estructura organizacional, los docentes tendían a 

experimentar niveles más bajos de estrés relacionado con el trabajo. Es 

importante señalar que este análisis se realizó en el marco de una hipótesis 

positiva siendo la (Ha) planteaba la existencia de conexión entre el estrés laboral 

y la dimensión estructural. No obstante, el nivel de significancia fue 0.00 en la 

cual estuvo por debajo del umbral convencional de 0,05. Esto implica que, los 

presentes hallazgos sugieren una conexión entre una estructura organizacional 

eficiente y una reducción del estrés laboral. 

Manfredi (2020) hizo referencia a un estudio realizado por Arista y Baler (2017), 

quienes efectuaron un aporte para analizar la relación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral entre docentes de la Universidad Nacional 

Mayor de San Cristóbal de Huamanga. Se recopilaron datos de 217 profesores 

mediante un método de muestreo probabilístico estratificado. Los hallazgos 

indicaron que el 65,2% de los docentes reportaron niveles preocupantes en la 

dimensión estructural del estrés, correlación negativa baja e inversa (-0,14).  

La discusión entre los resultados de los autores Manfredi (2020) y en este 

estudio, se hallaron una diferencia de los resultados, en la cual detectaron un 

nivel del estrés laboral en docentes la Universidad Nacional Mayor de San 

Cristóbal de Huamanga en la dimensión de estructura, añadieron una correlación 

de Rho de Spearman de (-0,14) asimismo estudiaron niveles y contaron que el 

65,2% de los docentes califican “mala” dimensión estructural de aquella 
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universidad siendo muy preocupante la estructura que manejan en la 

universidad, en comparación a los resultados aplicados en los docentes de la 

I.E. San Juan Bautista, presentaron a la dimensión estructura como un 

correlación de Rho de Spearman de (0,338) siendo una correlación positiva baja. 

Los efectos determinaron que a medida que mejoraba la calidad de la estructura 

organizacional, los docentes tendían a experimentar niveles bajos. 

Entre las teorías que respaldan los resultados tenemos el modelo de Walter 

Cannon citado por el autor Szabo (2020), que explora reacciones defensivas 

inmediatas ante amenazas percibidas. En este estudio, la correlación entre las 

dimensiones de estrés laboral y clima organizacional se alinea con este modelo. 

La mejora de la estructura organizativa se relaciona con un menor estrés 

docente. Esto se hace eco de la teoría de Cannon: reducción del estrés cuando 

el entorno es menos amenazante. Al comparar este estudio con el de Manfredi 

(2020), se revelaron diversas respuestas al estrés basadas en las estructuras 

organizativas. Diferentes estructuras podrían evocar diferentes niveles de estrés 

entre los educadores, lo que respalda la teoría de Cannon. La estructura 

mejorada podría reducir el estrés, alineándose con la teoría de respuesta al 

estrés de Cannon. 

Seguidamente en la dimensión 2: Determinar si existe relación entre el estrés 

laboral y la dimensión responsabilidad, revelamos un Rho de Spearman de (0,14) 

esta correlación positiva muy baja en la cual detalla que a medida que 

aumentaba el nivel de responsabilidad de los profesores, su estrés relacionado 

con el trabajo tendía a disminuir. La (Ha) asumió que existía conexión entre el 

estrés laboral y la dimensión responsabilidad. Con base en los hallazgos, se 

aceptó esta hipótesis alterna, lo que indica que los datos respaldan una conexión 

afirmativa. Además, el nivel de significancia fue de 0.00, no superando el umbral 

convencional de (0,05). Así mismo los resultados implican que, aunque existía 

un resultado positivo entre el estrés y la responsabilidad, era relativamente débil 

y no proporcionaba pruebas sustanciales de una relación significativa.  

Diaz (2019), tuvo como estudio enfatizar el clima organizacional seguido por el 

modelo de los autores Litwin y Stringer aplicado en la empresa MoliPerú, en la 

ciudad de Chiclayo, en el estudio utilizaron el instrumento del cuestionario y fue 
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validado por juicios de expertos. El modelo del cuestionario fue tomado de los 

autores Litwin y Stringer, así mismo utilizaron la escala de Likert. La investigación 

fue de enfoque cuantitativo y fue desarrollada mediante 6 dimensiones, 

proponiendo así un plan de mejora por cada dimensión a la empresa para su 

posterior aplicación dentro de la empresa MoliPerú. Se realizó la correlación de 

Rho de Spearman, siendo la segunda dimensión “responsabilidad” de 0,271, con 

nivel de confiabilidad de 0.484 (menor al 0.7 esperado) las respuestas indicaron 

que los datos no son confiables. 

La discusión entre los hallazgos del estudio de Diaz (2019) realizado en la 

empresa MoliPerú y la dimensión de responsabilidad entre los docentes del 

estudio actual, ambos estudios emplearon un enfoque cuantitativo en sus 

metodologías de investigación. Utilizaron el Rho para explorar aquellas 

relaciones entre diferentes dimensiones dentro de sus respectivos entornos y 

utilizaron instrumentos de cuestionario y escalas Likert como medio de medición. 

El estudio de Díaz indicó un coeficiente de correlación de 0,271 entre la 

responsabilidad y otros factores dentro del clima organizacional de MoliPerú. Por 

el contrario, nuestro estudio reveló una correlación positiva más baja (Rho de 

Spearman = 0,14) entre el estrés y la responsabilidad entre los docentes. El 

estudio de Díaz destacó preocupaciones sobre la confiabilidad de los datos (nivel 

de confiabilidad = 0,484), mientras que su estudio encontró una relación 

estadísticamente significativa (nivel de significancia = 0,00) a pesar de la 

correlación débil. 

El enfoque de apoyo organizacional destacado en Salgado & Leria (2018) podría 

relacionarse potencialmente con los hallazgos de su estudio. El concepto de 

proporcionar recursos, apoyo, estabilidad de vida en el trabajo y personal, 

reconocimiento el desempeño laboral se alinea con el resultado de su estudio, lo 

que sugiere que una mayor responsabilidad podría estar asociada con una 

disminución del estrés relacionado con el trabajo entre los docentes. Esto podría 

implicar que cuando los educadores reciben apoyo y recursos adecuados para 

gestionar sus responsabilidades, sus niveles de estrés pueden disminuir a pesar 

del aumento de sus deberes. 
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En relación con la dimensión 3: Determinar si existe relación entre estrés laboral 

y la dimensión recompensa, revelando un coeficiente Rho de (0,65) esta 

correlación positiva moderada indicó que a medida que no se les recompensaba 

a los decentes, el estrés relacionado con el trabajo también tendía a aumentar 

ligeramente. La investigación se realizó en el contexto de una hipótesis positiva 

esperando una afirmación o descarte de la misma, posteriormente fue aceptada 

la hipótesis alterna (Ha) en la cual propuso que si existía participación del estrés 

y recompensa. Además, el nivel de significancia fue notablemente bajo de (0.00), 

muy por debajo de la significancia común. Esto indicó claramente que la relación 

observada fue estadísticamente significativa dentro de este contexto específico.  

En un estudio realizado por Poot (2019) en México, la investigación utilizó dos 

métodos distintos de recolección de contenidos, que abarcaron a 37 trabajadores 

de la salud del estado. Al analizar mediante la prueba de Chi-cuadrado (p=0,586) 

con significación asintótica, el estudio no reveló conexión significativa, lo que 

indicó que el estrés o agobio no influyó notablemente en el ambiente de los 

individuos del estudio. Asimismo el estudio de Poot, trabajó con las dimensiones 

del clima organizacional de Satisfacción, según los resultados detallaron que 

existía una satisfacción laboral, buena y muy bueno del (43,2%), en la dimensión 

de autonomía existe un nivel de “bueno” del (43,2%), seguidamente en la 

dimensión relación social detallaron un nivel de relaciones entre trabajadores 

“bueno” del (59,5%), así mismo en la dimensión “apoyo entre compañeros”  

tuvieron un notorio resultado “bueno” del (70,3%), en la otra dimensión de 

“consideración entre directivos” obtuvieron un nivel “bueno” del (49,5%), 

detallaron resultados óptimos ya que en las dimensiones de “beneficios y 

recompensa” tuvo un nivel “bueno” del (43,2%) y la “motivación y esfuerzo” al 

igual que “liderazgo de directivos” se hallaron niveles de “muy buenos” del 

(56,8%) y (37,8%) respectivamente, finalizaron con buenos y muy buenos 

resultados de niveles en las dimensiones del clima organizacional en los 

trabajadores que cumplen funciones en la unidad médica familiar que perciben 

un buen clima organizacional. 

La discusión entre los resultados de los autores Poot (2019) y este estudio, se 

hallaron una diferencia de los resultados ya que uno fue medido por Chi- 
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cuadrado y niveles de las dimensiones del clima organizacional, y las pruebas 

estadísticas que fueron usados en el presente estudio fue de Rho de Spearman, 

sin embargo es de crucial importancia mencionar los dimensiones de 

“recompensa” por medio de ello, el personal de trabajo de la unidad médica 

familiar, aquellos trabajadores se sentían motivado, con ánimo de trabajar al 

saber que si se desempeñan muy bien  encontrarán un beneficio, monetario y no 

monetario, también resultados óptimos ya que en la dimensión de “beneficios y 

recompensa” tuvo un nivel “bueno” del (43,2%), por el contrario en los 

educadores de la I.E. “San Juan Bautista”, se encontró un Rho de (0,65) esta 

asociación positiva moderada indicó que a medida que se les recompensaba a 

los decentes, el estrés relacionado con el trabajo también tendía a disminuir 

ligeramente. 

Los autores Salgado & Leria (2018), se centraron en aliviar el estrés facilitando 

a los colaboradores tácticas y soporte mediante estadísticas que fomentaron la 

igualdad de la vida laboral y personal. Así mismo el autor Correa y Liñán (2021) 

se basó en el autor Chiavenato, 2009, al describir el clima organizacional como 

un comportamiento que abarca el entusiasmo, la motivación y los atributos 

exhibidos por todos los miembros dentro de un área particular, en la cual 

plantearon que el trabajador puede estar motivado mediante apoyo, 

recompensa, reconocimientos, para mejorar el comportamiento y disminuir el 

estrés para crear un buen clima laboral.  

Posteriormente en la dimensión 4, fue Determinar si existe relación entre el 

estrés y desafíos, descubrimos un Rho de spearman de (0,374). Esta correlación 

positiva baja indicó que a medida que aumentaba la percepción de desafíos, el 

estrés relacionado con el trabajo tendía a disminuir ligeramente. Se acepta la 

(Ha), lo que indica que los datos respaldaban una relación significativa. Además, 

el nivel de significancia estadística fue de (0,00) que no superó ligeramente el 

umbral común de 0,05. Esto indicó que la relación observada fue 

estadísticamente significativa dentro de este contexto específico.  

Domínguez (2019) realizó una investigación en el Instituto Carlos Salazar 

Romero, 2019; el objetivo fue hallar la conexión entre el clima y el estrés dentro 

del instituto. El análisis estadístico de Rho Spearman fue de -0.235, revelando 
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una conexión débil entre el estudio en los docentes. Este resultado, con un valor 

de significancia de (0,047 < 0,05), donde aceptaron la (Ha), lo que significa una 

conexión discernible entre el ambiente organizacional y los niveles de agobio en 

docentes. 

La discusión entre los hallazgos del estudio de Domínguez (2019), realizado en 

el Instituto Carlos Salazar Romero y la exploración del estrés laboral y la 

dimensión de desafíos entre los docentes del estudio actual, encontramos una 

similitud notable. Ya que la investigación de Domínguez (2019), reveló una 

correlación negativa y débil (-0,235) entre el clima organizacional y el estrés 

laboral entre los docentes. Por el contrario, en este estudio se identificó una 

correlación positiva baja (0,374) entre el estrés laboral y la dimensión desafíos. 

Si bien estas correlaciones operan en direcciones opuestas, ambas significan 

una conexión entre ciertos factores y el estrés relacionado con el trabajo entre 

los docentes. Según la investigación de Domínguez (2019), un clima 

organizacional mejorado parecía aliviar levemente, el estrés relacionado con el 

trabajo. Por otro lado, en nuestro estudio, un aumento en los desafíos percibidos 

coincidió con una ligera reducción del estrés relacionado con el trabajo entre los 

docentes. Ambos estudios sugieren colectivamente que las mejoras, ya sea en 

el clima organizacional general o al abordar desafíos específicos, podrían 

contribuir a un ligero alivio del estrés relacionado con el trabajo entre los 

docentes. Sin embargo, es importante señalar que estas correlaciones son 

relativamente débiles. 

Los autores Fárez y Valencia (2020) determinaron a la dimensión desafíos como 

los sentimientos que los empleados perciben de la empresa a través de sus 

objetivos o desafíos. Así mismo los autores Redes et al. (2023), respaldan a la 

dimensión “desafíos” como método de ajuste del clima organizacional con base 

en creencias sobre el desempeño, actitud y comportamiento, los docentes 

intentan asegurar un ambiente organizacional exitoso. 

Rápidamente pasamos a la dimensión 5: Determinar si existe relación entre 

estrés laboral y la dimensión de relaciones laborales, conforme a los resultados, 

de la relación entre el estrés laboral y la relación laboral se obtuvo una 

significancia de (0.00<0.05) siendo la razón por la cual fue aceptada la (Ha), el 
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Rho fue igual a 0.253 obteniendo una correlación positiva baja. Sin embargo, si 

la relación laboral entre los docentes aumenta por el contrario el estrés laboral 

disminuye en el presente caso es ligeramente influyente del uno al otro. 

En su investigación realizada en universidades privadas ubicadas en 

Barranquilla, Niebles et al. (2019) se propusieron a explorar la conexión entre 

dos variables clave siendo el clima institucional y el desempeño docente. 

Empleando una metodología de investigación cuantitativa dentro de un 

paradigma positivista. Los resultados del estudio revelaron un coeficiente de 

correlación sustancial de 0.95, lo que subraya una relación sólida y positiva entre 

las dos variables investigadas. Así mismo utilizaron cinco dimensiones del clima 

organizacional de liderazgo, cooperación, motivación, relaciones 

interpersonales, toma de decisiones, en la cual la cuarta dimensión de 

"relaciones interpersonales” mostró un indicador de 3,65, afirmaron que los 

docentes universitarios mantienen una repetitivo resultado de promedio 

“presente”, lo cual concluyen que la empatía entre los docentes y el apoyo que 

presentan entre los encuestados influyen en un buen clima laboral y lo califican 

como un clima docente reflexivo. 

La discusión entre los resultados de los autores: Niebles et al. (2019) y este 

estudio, se hallaron una similitud en la metodología de los estudios, en la cual 

usaron un diseño transversal, no experimental , descriptivo y correlacional, 

usaron una dimensión del clima organizacional de “relaciones interpersonal”, se 

enfatizaron en resultados óptimos de 3,65 obteniendo un clima organizacional 

de un indicador presente y moderado enfocados en las “relaciones 

interpersonales” entre los docentes en la organización, así mismo de acuerdo a 

la correlación de Spearman las “relaciones laborales” de los docentes de la I.E 

San Juan Bautista fue de (0.253) siendo una correlación positiva baja para las 

“relaciones laborales”  sin embargo afecta al estrés laboral y los docentes son 

afectados en gran magnitud ya que no existe una relaciones entre compañeros  

trabajo y se pierde la armonía integrándose con mayor fuerza el estrés laboral. 

Existen varios métodos para determinar el clima organizacional (Schneider et al. 

1980) dentro de una misma organización dependiendo del área de trabajo, 

estructuras de amistad y percepciones formadas en el mismo entorno (Pariona 



48 
 

et al., 2021). La dimensión “relaciones laborales” es la percepción que reciben 

los miembros de la unidad en cualquier área de trabajo. Respectivamente las 

dimensiones relacionales laborales fueron definidas mediante los dos autores 

que afirman que esta dimensión se mide cualitativamente y cuantitativamente 

para obtener resultados de las percepciones y el nivel de compañerismo que 

existe entre los trabajadores para mejorar el ambiente de trabajo de una entidad. 

(Fárez y Valencia, 2020).  

De la misma manera en la dimensión 6: Determinar si existe relación entre estrés 

laboral y la dimensión de estándares de desempeño. En los resultados se 

obtuvieron los siguientes datos muy importante y fueron 0.00, siendo que los 

valores críticos fueron menores a (0,05), en la cual se aceptó la Hipótesis nula y 

se rechazó la hipótesis alterna. Seguidamente la correlación de Spearman fue 

de (0,447), asumiendo que los datos se mueven en sentido creciente en la cual 

refiere a un nivel moderado a la realidad de los encuestados.  

Riquelme et al. (2019) El estudio aborda la repercusión de las condiciones 

laborales en la salud de los empleados y las consiguientes disfunciones 

organizativas, especialmente evidenciadas en la predominancia del estrés 

laboral, particularmente en el exigente campo de la enseñanza. En particular, el 

sector educativo cuenta con una alta representación de mujeres, lo que añade 

mayor complejidad a la dinámica del estrés. La investigación reveló una 

correlación notable (coeficiente Rho de Spearman de 0,621, <0,001) entre la 

mejora del ambiente de empleo de y la disminución de los niveles de estrés 

laboral entre esta enseñanza específica. demográfico. Además, el 49,2% 

ocupaba puestos contractuales, el 31,1% tenía entre 20 y 29 años de experiencia 

laboral y el 90,2% tenía un empleo a tiempo completo. Curiosamente, el 34,4% 

percibió que sus condiciones de trabajo o estándares de desempeño son reglas 

en el aspecto laboral y fueron óptimas, mientras que el 85,2% mostró un nivel 

bajo de estrés. 

La discusión entre los resultados de los autores Riquelme et al. (2019) y este 

estudio, se hallaron una similitud de los resultados, en la cual las mujeres 

académicas presentaron condiciones laboral impactados por el estrés laboral, de 

Rho de Spearman de 0,621 en la cual obtuvieron una correlación positiva 
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moderada  similarmente ocurrió con el presente estudio dirigido hacia la relación 

del estándares de desempeño y estrés laboral en los docentes de la I.E San Juan 

Bautista, en la cual señalaron tener una correlación positiva de 0.447 de Rho de 

Spearman siendo una correlación que implica a los trabajadores y estudiantes 

encuestados perciben al clima organizacional ni malo ni bueno pero si influye en 

la incidencia con el estrés laboral. 

En la definición de Rivera et al. (2018) Las personas expresan constantemente 

insatisfacción y pesimismo ante los conflictos relacionados con la labor, y no ven 

el valor ni el propósito de sus tareas. Además, se abstienen de realizar esfuerzos 

adicionales incluso cuando se lo esperan y realizan tareas de manera 

satisfactoria y también ejercer el respeto de las opiniones compartidas para 

ayudar el uno al otro. De acuerdo a la definición de estándares de desempeño 

de las pautas que deberían saber los docentes el autor (Beltran,2018) 

comprende al estándares e condiciones de trabajo como una serie de criterios 

en la cual cualquiera que acepte los puntos de vista y opiniones establecidos de 

cualquier jefe y trabaje a través del sistema de clases y sea respetado entre 

todos los empleados, esto ayuda a determinar que mientras se cumpla con los 

estándares laborales menor será el estrés laboral o la carga pesada que 

enfrentan los docentes o individuos. 

De igual modo en la dimensión 7 fue: Determinar si existe relación entre estrés 

laboral y la dimensión de estándares de cooperación. En vista a los resultados 

de la encuesta realizada se obtuvieron el nivel de significancia y fue de 0,00, 

siendo menor a (<0,05),  en la cual se rechaza la Hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, en la cual hace referencia que si hay relación significativa, así 

mismo se determinó la correlación de Spearman fue de (0.468 <1) pero por ser 

inferior a 1 no existe una asociación perfecta entre la variable estrés y la 

dimensión cooperación, por sin embargo existe una relación moderada, 

destacándose así que las dos variables están asociadas en sentido directo y que 

la cooperación laboral entre los docentes mayor estrés laboral existe por 

cansancio, realización personal también por las horas de trabajo y horas fueras 

del trabajo no permiten realizar otras actividades privadas ya que consumen el 

tiempo en su labor docente. 
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En su investigación realizada en universidades privadas ubicadas en 

Barranquilla, Niebles et al. (2019) se propusieron a explorar la conexión entre 

dos variables clave siendo el clima institucional y el desempeño docente. 

Empleando una metodología de investigación cuantitativa, los investigadores 

utilizaron un diseño de investigación de campo transversal, no experimental, 

caracterizado por un marco descriptivo-correlacional. Así mismo utilizaron cinco 

dimensiones del clima organizacional de liderazgo, cooperación, motivación, 

relaciones interpersonales, toma de decisiones, siendo la puntuación máxima del 

indicador de 5,00, se mencionó la dimensión de “cooperación” y hallaron una 

puntuación de 3,73, concluyeron que la empatía entre los docentes y el apoyo 

que presentan entre los encuestados influyen en un buen clima laboral y lo 

califican como un clima docente reflexivo. 

La discusión entre los resultados de los autores: Niebles et al. (2019) y este 

estudio, se hallaron una similitud en la metodología de los estudios, en la cual 

usaron un diseño transversal, no experimental , descriptivo y correlacional, 

usaron una dimensión del clima organizacional de “cooperación”, se enfatizaron 

en resultados óptimos de 3,73 obteniendo un clima organizacional de nivel 

moderado enfocados en la cooperación entre docentes en la organización, así 

mismo de acuerdo a la correlación de Spearman la cooperación de los docentes 

de la I.E San Juan Bautista fue de (0.468) siendo una correlación positiva 

moderada para la cooperación sin embargo afecta al estrés laboral y los 

docentes son afectados en gran magnitud ya que no existe un ayuda mutua entre 

los personales de trabajo. 

Los autores (Fárez y Valencia, 2020). El apoyo o cooperación define el 

sentimiento que siente un empleado como resultado del apoyo del grupo o de la 

intervención superior. La cooperación fue relevante entre definiciones de autores 

que dan un término científico y comprobado para la definición de la dimensión 

“cooperación” igualmente el siguiente autor la cooperación mediante el clima 

organizacional Likert, (1999) Identificó las características del clima 

organizacional ya que son las características que poseen los empleados como 

participantes y como parte del clima organizacional. (Bravo et al., 2023).  
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Además, en la dimensión 8 se determinó si existe relación entre estrés y la 

dimensión de conflicto, se precisó los siguientes resultados del nivel de 

significancia siendo (0.00) en la cual se acepta hipótesis alterna. De tal manera 

que, si existe una relación entre la variable estrés y la dimensión del clima 

organizacional conflicto, de la misma manera en la prueba de correlación de Rho 

de Spearman fue de (0.361) en la cual se afirmó que las dos variables están 

asociadas en el mismo sentido, se describió cómo a mayor superación de 

conflictos laborales menor será el estrés laboral. En la tabla 4 y 12, se muestra 

que los docentes resuelven el conflicto diariamente y se encuentran en un 

conflicto laboral diariamente, sin embargo, los docentes refieren que tienen un 

nivel bajo del 28,26% de estrés, la variable estrés influye en la variable clima 

laboral.  

Diaz (2019), tuvo como estudio enfatizar el clima organizacional seguido por el 

modelo de los autores Litwin y Stringer aplicado en la empresa MoliPerú, así 

mismo tuvo como objetivo principal proponer un plan de mejora del clima 

organizacional apoyado por la teoría de Litwin y Stringer para la empresa 

MoliPerú en la ciudad de Chiclayo, en el estudio utilizaron el instrumento del 

cuestionario y fue validado por juicios de expertos. El modelo del cuestionario 

fue tomado de los autores Litwin y Stringer, así mismo utilizaron la escala de 

Likert. La investigación fue de enfoque cuantitativo y fue desarrollada mediante 

6 dimensiones. En la quinta dimensión de conflicto de 0,457 siendo una 

correlación positiva moderada, ya que los valores de estas dimensiones permiten 

crecer junta con otras características, en la sexta dimensión de “identidad” la 

correlación fue perfecta en los trabajadores de la empresa MoliPerú. Por último, 

propusieron un plan de mejora por cada dimensión a la empresa para su 

posterior aplicación dentro de la empresa MoliPerú.  

El autor Diaz (2019) hizo énfasis en la correlación de la dimensión “conflicto” 

donde se obtuvo una correlación de 0,457, en la cual arrojó una Rho de 

Spearman positiva moderada en trabajadores de una empresa, sin embargo, en 

el presente estudio fue aplicado la correlación de Rho de Spearman en docentes 

de una institución educativa y resaltaron una baja correlación positiva de 0,361, 

finalmente rechazaron la hipótesis Nula y aceptaron la hipótesis alterna que si 
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existe relación entre la dimensión conflicto con la variable estrés laboral en 

docentes.  

(Díaz, 2019) indica que el Clima organizacional impacta significativamente en la 

conexión entre los individuos y el ambiente interno de trabajo, moldeando la 

realidad dentro de la empresa a través de la interacción y la percepción de los 

empleados y la percepción de un buen clima organizacional, el problema del 

conflicto se puede percibir a través de la amistad de los docentes. Así mismo el 

autor (Beltrán, 2018), mencionó al conflicto, como todo aquel trabajador que 

cumple con un nivel de “conflicto” alto o bajo, depende de cada empleado sigue 

los puntos principales, aceptar la actitud diferente de cada jefe y empleado a 

través de la jerarquía y ser respetado entre cada empleado. Depende de la 

calidad del ambiente de la organización. 

Por último, en la dimensión 9 se determinó que, si existe una relación entre el 

estrés laboral y la dimensión del clima organizacional de identidad en la 

Institución educativa San Juan Bautista, Ancash, 2023. En detalles de los 

resultados de acuerdo a la tabla 13 se obtuvieron una significancia de (0.000< 

0,05) en la cual se acepta la hipótesis alterna y la prueba de correlación de 

Spearman diagnóstico que el (0.385<1) de las dos variables están asociadas en 

sentido directo y si tienen una relación positiva baja por ser menor a 1. Existe 

una correlación positiva moderada y baja, por la cual tienden a incrementarse 

juntos las probabilidades con la correlación de Rho de Spearman 

correspondientemente al tercer objetivo específico del estudio. 

Manfredi (2020) hace referencia a un estudio realizado por Arista y Baler (2017), 

quienes realizaron un análisis para relacionar el clima organizacional y el estrés 

laboral entre docentes de la Universidad Nacional Mayor de San Cristóbal de 

Huamanga. Se recopilaron datos de 217 profesores mediante un método de 

muestreo probabilístico estratificado. Además, los resultados evidenciaron una 

paridad promedio entre las dimensiones climática e identidad. Para el nivel de 

identidad promedio, el 60,8% experimentó estrés preocupante y el 17% informó 

estrés severo. Curiosamente, ningún profesor mostró una dimensión de 

identidad baja, lo que significa una escasez de correlación entre la dimensión de 

identidad del clima organizacional y el estrés laboral.  
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Si bien su estudio se centró en una institución educativa diferente, subraya la 

importancia más amplia de la identidad organizacional en el contexto del 

bienestar de los docentes. Ambos estudios contribuyen colectivamente al 

creciente conjunto de conocimientos sobre la interacción entre el clima 

organizacional, la dimensión identidad y el estrés laboral en la profesión docente. 

Estos hallazgos pueden ser valiosos para las instituciones educativas que 

buscan crear entornos de apoyo que promuevan el bienestar de los docentes. 

Investigaciones adicionales en diferentes contextos pueden proporcionar ideas 

y estrategias adicionales para mejorar el entorno laboral de los educadores. 

Los investigadores Okoli (2018) usaron un enfoque persona-ambiente que 

enfatiza la coincidencia de las características personales con el entorno laboral 

para reducir el estrés laboral, de modo que los docentes no se sientan 

desconectados de su trabajo y el equipo de trabajo circundante se apoye 

mutuamente. Así mismo los autores (Pariona et al., 2021) explican que existen 

varias percepciones del clima organizacional en una misma institución, debido a 

las distintas áreas de trabajo, la conformación de compañeros, las emociones y 

cualidades que van desarrollando en el mismo entorno en que se pone en efecto. 

En esta institución educativa muestra una buena identidad que muestran los 

docentes entre los compañeros de trabajo, sienten representación y respaldo 

para desarrollarse sin dificultades disminuyendo el estrés de la realización 

personal o cansancio emocional ya que el docente puede alcanzar sus propias 

metas y del lugar donde se desempeña. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En relación al objetivo general; determinar si existe relación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral en los docentes de la Institución 

educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. En 

base a  los resultados del estudio en términos del coeficiente de 

correlación de Spearman, tuvo un valor de (0.419), denotando así que  

existe una correlación positiva moderada, con una significancia de (0.00 

< 0.05) siendo una significancia menor a lo establecido, así mismo 

permitió concluir con el rechazo de la hipótesis nula, afirmando la 

existencia de relación entre el clima organizacional y la variable estrés 

laboral entre los docentes de la institución educativa “San Juan Bautista” 

del Departamento de Huaylas; en la cual a mayor estrés laboral, más 

desfavorable se presentará el clima organizacional. 

2. En relación al objetivo específico 1; determinar el nivel del clima 

organizacional en los docentes de la Institución educativa San Juan 

Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. Se determinó en el estudio 

de la investigación de 46 docentes; el 32,6% de ellos, consideran que el 

clima organizacional en su trabajo es bajo, sin embargo, el 63% se 

encuentran en un nivel medio, mientras que el 4,3% de los docentes están 

satisfechos con el clima organizacional y alcanzan un nivel alto, 

pudiéndose concluir que 2 docentes representan a una minoría que 

considera tener un clima organizacional bueno. 

3. En relación al objetivo específico 2; determinar el nivel del estrés laboral 

en los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia 

de Huaylas, Ancash, 2023. Según resultados se determinó que el estrés 

laboral tiene un nivel “alto” que fue de (13,04%), esto se atribuyó 

principalmente a factores como el agotamiento emocional, la 

despersonalización y la demanda de una mayor realización personal, lo 

cual el factor estrés afectó a la carga que sienten los docentes, 

disminuyendo la responsabilidad que tienen con un gran número 

significativo de estudiantes. Curiosamente, una proporción sustancial de 

docentes del (58,70%) exhibió un nivel moderado de estrés laboral, 

seguidamente una fracción más pequeña (28,26%) de los docentes 

experimentó un estrés mínimo. Estos resultados subrayan los niveles 
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moderados de estrés entre el personal docente, lo que indica la naturaleza 

desafiante de sus funciones, a pesar de que una minoría experimenta 

niveles de estrés comparativamente más bajos. 

4. En relación al objetivo específico 3: determinar si existe relación entre 

cada una de las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral 

en los docentes de la Institución educativa San Juan Bautista, Provincia 

de Huaylas, Ancash, 2023. Verificando los resultados favorecidos por la 

correlación de Rho de Spearman se contempló que en la dimensión 

“estructura” y el estrés laboral fue de (0.338) obteniendo una correlación 

positiva baja, así mismo cuando los valores de la dimensión estructura 

aumenten los valores para la variable estrés laboral disminuyen, 

permitiendo mejorar el clima organizacional; como segunda dimensión del 

clima organizacional fue la “responsabilidad” obteniendo una correlación 

con el estrés laboral de (0.14) aconteciendo una correlación positiva muy 

baja, por lo tanto cuando los docentes son más responsables el estrés 

que se genera entre ellos tiende a disminuir, en la tercera dimensión de 

“recompensa” con el estrés laboral fue de (0.65) interpretada como una 

correlación positiva moderada afirmando que ambas variables sí se  

influyen; siguiendo con la cuarta dimensión de “desafíos” con la variable 

estrés laboral, existe una correlación de (0.374) siendo una correlación 

positiva baja, cuando el docente no tiene muchos desafíos en el trabajo el 

estrés que se genera entre ellos disminuye, en la quinta dimensión de 

“relaciones laborales” con el estrés laboral mostró un coeficiente del 

(0.253) en la cual fue una correlación positiva muy baja y se distingue por 

tener una moderada relación laboral haciendo disminuir al estrés que se 

genera en el trabajo, en la sexta dimensión del clima organizacional de 

”estándares de desempeño” y estrés laboral se pudo ver una correlación 

positiva moderada de (0.447) afirmando la relación positiva entre las 

variables, ya que los docentes tienden a despreocuparse por su 

desempeño y la acumulación de laborales causa estrés laboral . En la 

séptima dimensión vimos a la “Cooperación” y la relación con estrés 

laboral indicando que hubo un resultado de (0.468) siendo una correlación 

positiva moderada, así mismo en la octava dimensión de “conflicto” se 

correlacionó con la variable estrés laboral obteniendo como resultado un 
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(0.361) siendo una correlación positiva baja generado a raíz de los 

conflictos que tienen en el trabajo el estrés que se genera entre ellos 

aumenta, por último en la dimensión “identidad” se realizó igualmente una 

correlación positiva baja con el estrés laboral de (0.385), en la cual hace 

referencia que los pocos docentes se sienten identificados con la 

institución educativa pero eso no influye en que se perciba un estrés bajo 

o alto; por último se obtuvo una significancia de (p < a 0.05) en cada una 

de las dimensiones del clima organizacional y estrés laboral, concluyendo  

con el rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna. 

Finalmente se distingue que si hay relación moderada y baja entre las 

dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. En relación con el objetivo general: Ante la identificación de una mínima 

asociación positiva moderada entre el clima organizacional y el estrés, se 

recomienda a la institución educativa San Juan Bautista realice talleres y 

seminarios que promuevan la colaboración entre el personal, con el fin de 

mejorar el ambiente de trabajo y reducir el estrés laboral. También es 

importante reestructurar los espacios y mejorar los entornos de la 

institución para garantizar una mayor satisfacción emocional del personal. 

Además, se deben implementar estrategias para identificar y gestionar 

eficazmente los casos de estrés y los factores que causan tensión 

emocionalmente en el lugar de desempeño. 

2. En relación con el objetivo específico 1: se recomienda a la institución 

educativa San Juan Bautista priorizar la mejora de la comprensión y el 

apoyo para aquellos docentes que perciben un clima organizacional 

menos favorable, al mismo tiempo que mejoran las experiencias de la 

mayoría a través de iniciativas participativas. Es sumamente necesario 

reconocer y defender la satisfacción positiva expresada por una minoría, 

quienes sugirieron esfuerzos de colaboración dentro de la institución 

educativa para replicar y propagar estos sentimientos positivos. La 

implementación de mecanismos sólidos de retroalimentación para evaluar 

consistentemente las percepciones y elaborar estrategias personalizadas 

basadas en inquietudes identificadas y experiencias positivas cultivará un 

ambiente de trabajo más solidario, atractivo y gratificante. 

3. En relación con el objetivo específico 2: Al abordar nuestro segundo 

objetivo específico, se recomienda a la institución educativa San Juan 

Bautista que se implementen medidas personalizadas que aborden los 

altos niveles de estrés experimentados por un grupo distinto, centrándose 

en factores de estrés como el agotamiento emocional y el aumento de 

responsabilidades. Al mismo tiempo, priorizar un entorno de apoyo y 

ofrecer recursos para el manejo del estrés puede ayudar a la mayoría de 

docentes que enfrenta moderado estrés. Es crucial preservar 

proactivamente las experiencias positivas de aquellos con un estrés 

mínimo mediante la implementación de prácticas preventivas. Además, la 
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realización de talleres sobre mecanismos de afrontamiento del estrés 

adaptables a varios niveles de estrés puede capacitar a los educadores 

para gestionar el estrés de forma eficaz. Para garantizar la adaptabilidad, 

establecer un sistema de seguimiento continuo para evaluar los niveles 

de estrés, evaluar intervenciones y ajustar estrategias, promoverá un 

ambiente de trabajo más saludable y resiliente para los docentes. 

4. En relación con el objetivo específico 3: Es fundamental identificar y 

abordar dimensiones específicas que muestran correlaciones potenciales, 

como 'recompensa' y 'cooperación', con el objetivo de aprovechar 

positivamente estos aspectos para un mejor clima organizacional. Al 

mismo tiempo, si bien algunas dimensiones se relacionan positivamente 

bajo con el estrés laboral, adoptar medidas integrales. Las estrategias de 

empleo de la carga de estrés en todas las facetas del clima organizacional 

siguen siendo importantes y se recomienda a la institución educativa San 

Juan Bautista realizar un enfoque general para que se pueda garantizar 

un apoyo a los docentes, reconociendo que el estrés puede provenir de 

diversas fuentes en el lugar de trabajo. Ofrecer programas de capacitación 

personalizados, que abordan el manejo del estrés específico de cada 

dimensión, equipa a los docentes con estrategias de afrontamiento 

personalizadas. Herramientas relevantes para su contexto laboral. Estas 

iniciativas deben apuntar específicamente a factores estresantes únicos 

asociados con cada dimensión, empoderando a los docentes con 

mecanismos efectivos para afrontar la situación. El establecimiento de 

evaluaciones continuas permite un seguimiento más preciso de la relación 

entre las dimensiones del clima organizacional y el estrés laboral. Esta 

evaluación permite estrategias adaptativas en respuesta a factores 

estresantes que se van desencadenando, asegurando un enfoque más 

dinámico y receptivo. Además, cultivar una cultura de trabajo colaborativa 

y de apoyo, priorizando la comunicación abierta y la cooperación mutua 

entre los docentes, independientemente de las correlaciones 

identificadas, alivia significativamente el estrés laboral en varias 

dimensiones del clima organizacional, brindar prioridad al bienestar 

colectivo puede servir como escudo contra los factores estresantes, 

fomentando así un entorno saludable. 
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Anexo 1. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DEL VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Clima organizacional y estrés laboral en los docentes 

de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 

2023.  

Investigador (es): Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de Caiza, Nayda 

Lisset 

Asesora: Dra. Pantigoso Leython, Nathalí 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y 

estrés laboral en los docentes de la institución educativa “San Juan Bautista, 

Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. cuyo objetivo es recolectar información del 

Clima organizacional y estrés laboral en los docentes. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 

Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado 

por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la 

institución Educativa N.º 86495 San Juan Bautista, Ancash. 

Se generará información valiosa sobre la relación del Clima organizacional y 

estrés laboral en los docentes y cómo influye en las enseñanzas de los docentes 

a los alumnos partiendo de los docentes con estrés laboral y demás instituciones 

den énfasis en estos factores relevantemente importante. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Clima 

organizacional y estrés laboral en los docentes de la institución educativa “San 

Juan Bautista”, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 40 minutos y 

se realizará en el ambiente de modalidad presencial. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 

 

 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadores 

[Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de Caiza, Nayda Lisset] email 

ffloresalb@ucvvirtual.edu.pe, nmedinar9@ucvvirtual.edu.pe ,  y Docente 

asesor [Dra. Pantigoso Leython, Nathalí] npantigosol@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 

participación en la investigación. 

Nombre y apellidos: Flor de María Caballero Cadenas 

Fecha y hora: 06/06/23 - 10:00 am. 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe 
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 
solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un 
formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años

mailto:ffloresalb@ucvvirtual.edu.pe
mailto:nmedinar9@ucvvirtual.edu.pe


 
 

ANEXO 2. 

 

 



 
 

 

Anexo 3. 

FICHA DE EVALUACIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DEL VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 
Título del proyecto de Investigación: “Clima organizacional y estrés laboral en los 
docentes de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023”. 
Autor/es: Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de Caiza, Nayda Lisset. 
Escuela profesional: Administración 
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Huaylas, Ancash, Perú 
 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo 
No 
precisa 

I. Criterios metodológicos 

1. El proyecto cumple con el esquema 
establecido en la guía de productos de 
investigación. 

Cumple totalmente ---- No cumple -----. 

2. Establece claramente la 
población/participantes de la 
investigación. 

La población/ 
participantes están 
claramente 
establecidos 

  
 
---- 

La población/ participantes 
no están claramente 
establecidos 

----- 

II. Criterios éticos 

1. Establece claramente los aspectos 
éticos a seguir en la investigación.    

Los aspectos 
éticos están 
claramente 
establecidos 

 
 
---- 

Los aspectos éticos no están 
claramente establecidos 

-----  

2. Cuenta con documento de 
autorización de la empresa o 
institución en el formato establecido. 

Cuenta con 
documento 
debidamente 
suscrito  

----  

No cuenta con documento 
debidamente suscrito / La 
persona firmante no es 
apoderado / titular o gerente 
general de la empresa. 

No es 
necesario  

3. Ha incluido el anexo correspondiente 
al consentimiento o asentamiento 
informado. 

Ha incluido el 
anexo   

---- No ha incluido el anexo ----- 

 

 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya   

Presidente 

 Dr. Miguel Bardales Cárdenas  

Vicepresidente 

 

 

Dr.  José Germán Linares Cazola  

Vocal 1 

 Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon  

Vocal 2   

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 04. 

DICTAMEN DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Escuela 

Profesional de Administración, deja constancia que el proyecto de investigación 

titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRÉS LABORAL EN LOS DOCENTES DE 

LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAYLAS, 

ANCASH, 2023”, presentado por los autores Flores Alba, Frank Alexander y Medina 

Ríos de Caiza, Nayda Lisset, ha sido evaluado, determinándose que la continuidad 

del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: favorable1 (  ) observado (  ) 

desfavorable (  ). 

 

……………, de ………… de 2023 

 

 

 

 

                             ________________________________________   

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya  
Presidente del Comité de Ética en Investigación 

Escuela Profesional de Administración  

C/c 

• Sr. Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de Caiza, Nayda Lisset, 

investigador(es) principal(es).



 

 

Anexo 5.  

Matriz de operacionalización 

Variables de 
estudio 

 
Definición conceptual 

 
Definición operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Escala de 
medición 

 

 

 

 

Clima 

organizacional 

La teoría del clima organizacional 

de Litwin y Stringer, 1968, citado 

por el autor (Fárez y Valencia, 

2020) menciona que la presente 

teoría se encarga de describir las 

situaciones, conducta y 

percepción en la cual intenta 

verificar la causa de todos estos 

factores, también hace énfasis a 

tratar con un modelo de nueve 

dimensiones para explicar el 

comportamiento y reacción de su 

influencia del clima 

organizacional. 

La variable clima 

organizacional fue medida 

con el instrumento de 

cuestionario que contiene 

nueve dimensiones: 

estructura, 

Responsabilidad, 

recompensa, desafíos, 

relaciones, cooperación, 

estándares, conflicto, 

identidad, por medio de 53 

ítems, con la respectiva 

escala ordinal.  

D1: Estructura 

D2: Responsabilidad 

D3: Recompensa 

D4: Desafíos 

D5: Relaciones 

D6: Cooperación 

D7: Estándares  

D8: Conflicto 

D9: Identidad.   

Estructura 

Responsabilidad 

Recompensa 

Desafíos 

Relaciones 

Cooperación 

Estándares  

Conflicto 

Identidad. 

 

 

 

 

 

Escala 

Ordinal 



 

 

 

 

 

 

 

 

Estrés laboral 

 

Según (Maslach y Jackson, 1997) 

el estrés laboral se define como la 

respuesta de un individuo a los 

factores estresantes que surgen 

de una organización, que puede 

incluir factores como la carga de 

trabajo, las responsabilidades 

laborales y la desmotivación. Esta 

respuesta puede potencialmente 

convertirse en un síndrome que 

impacte negativamente en el 

bienestar personal del individuo. 

 

 

 

El estrés laboral está 

conformado por 3 

dimensiones de las cuales 

son el Cansancio 

emocional, 

Despersonalización y 

Realización personal que 

será medido por un 

cuestionario que está 

compuesto por 22 ítems. 

 

 

D1:  

Cansancio 

emocional 

 

 

D2: 

Despersonalización 

 

 

D3:  

Realización personal 

  

 

 

 

Cansancio 

emocional 

 

 

 

Despersonalización 

 

 

 

Realización 

personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala 

Ordinal 



 
 

Anexo 6. 

 Instrumento de investigación 

 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

FICHA DE ENCUESTA 

 

Estimado docente, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha 

importancia ya que contribuirán a una investigación de tipo académica, que 

busca establecer la relación entre las variables Clima organizacional y Estrés 

laboral Toda la información será confidencial. 

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para 

poder aplicar el instrumento de investigación. En ese sentido agradeceré marcar 

el siguiente recuadro en señal de conformidad:  

Declaro estar informado de la aplicación de la siguiente encuesta y en 

señal de conformidad marco con una x el casillero:                       

Estoy de acuerdo 

No estoy de acuerdo  

TIEMPO DE DURACIÓN: 30 MINUTOS  

INSTRUCCIONES  

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

 

ESCALA DE 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

 

 ESCALA DE 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Nunca 

Algunas 
veces al 

año 

Algunas 
veces al 

mes 

Algunas 
veces a la 
semana 

Diariamente 

 

 



 
 

 

V1. Clima Organizacional 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

ITEM 1 2 3 4 

Estructura 

1. En esta organización las tareas están claramente definidas.     

2. En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas.     

3. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones.     

4. Conozco claramente las políticas de esta organización.     

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización.     

6. En esta organización existen muchos papeleos para hacer las cosas.     

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas ideas sean 
evaluadas (tomadas en cuenta). 

    

8. Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación.     

9. En esta organización se tiene claro a quién reportar.     

  
10. Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros 

y se cumplan. 

    

Responsabilidad 

11. Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organización, casi todo se verifica 

dos veces. 

    

12. A mi gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos.     

13. Mis superiores sólo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy 
responsable por el trabajo realizado. 

    

14. En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas 

por mí mismo. 

    

15. Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí mismas.     

16. En esta organización cuando alguien comete un error, siempre hay una gran cantidad de 

excusas. 

    

17. En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 

responsabilidades. 

    

Recompensa 

18. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el mejor 

ascienda. 

    

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mejores que las 

amenazas y críticas. 

    



 
 

20. Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo.     

21. En esta organización hay muchísima crítica.     

22. En esta organización existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen 

trabajo. 

    

23. Cuando cometo un error me sancionan.     

Desafíos 

24. La filosofía de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos más si hacemos las 

cosas lentas, pero certeramente. 

    

25. Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos.     

26. En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar 

delante de la competencia. 

    

27. La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución para 

lograr la máxima efectividad. 

    

28. Aquí la gerencia se arriesga por una buena idea.     

Relaciones 

29. Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa.     

30. Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.     

31. Es difícil llegar a conocer a las personas en esta organización.     

32. Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre sí.     

33. Las relaciones gerencia–trabajador tienden a ser agradables.     

Estándares de desempeño 

34. En esta organización se exige un rendimiento bastante alto.     

35. La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.     

36. En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento 

personal y grupal. 

    

37. La gerencia piensa que si todas las personas están contentas la productividad marchará 

bien. 

    

38. Aquí es más importante llevarse bien con los demás qué tener un buen desempeño.     

39. Me siento orgulloso de mi desempeño.     

Cooperación 

40. Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.     

41. En esta organización la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la 

organización. 

    

42. Las personas dentro de esta organización confían una en la otra.     



 
 

43. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.     

44. La filosofía de nuestra gerencia enfatiza el factor humano. (cómo se sienten las personas, 

etc.). 

    

Conflicto 
    

45. En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado para evitar 

desacuerdos. 

    

46. La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y departamentos puede 

ser bastante saludable. 

    

47. La dirección siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos.     

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.     

49. Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera más fácil y rápida 

posible. 

    

Identidad 
    

50. La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organización.     

51. Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.     

52. Siento que hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compañía.     

53. En esta organización cada quien se preocupa de sus propios intereses.     



 
 

 

V2. Estrés laboral OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

ITEMS 1 2 3 4 5 

Agotamiento emocional 

1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo 
     

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado 
     

3. Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento 
agotado 

     

6. Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa 
     

8. Siento que mi trabajo me está desgastando 
     

13. Me siento frustrado por el trabajo 
     

14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 
     

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa 
     

20. Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades 
     

Despersonalización 
     

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mí, como si fuesen objetos 

Impersonales. 

     

9. Siento que me he hecho más duro con la gente. 
     

6. Me preocupa que este trabajo me está endureciendo emocionalmente 
     

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que 

atender profesionalmente 

     

22.  Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas 
     

Realización personal 
     

4. Siento que puedo entender fácilmente a los alumnos que tengo que atender 
     

7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo que 
atender 

     

10. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de mi 
trabajo 

     

12. Me siento muy enérgico en mi trabajo 
     

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo 
     

18. Me siento estimulado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que 

atender 

     

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 
     

21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada 
     



 
 

Anexo 8: Validaciones 

4. Soporte teórico 

● Variable 1: Clima Organizacional 

(Fárez y Valencia, 2020) menciona que la presente teoría se encarga de describir 

las situaciones, conducta y percepción en la cual intenta verificar la causa de 

todos estos factores, también hace énfasis a tratar con un modelo de nueve 

dimensiones para explicar el comportamiento y reacción de su influencia del 

clima organizacional. 

 



 
 

● Variable 2: Estrés laboral. 

Según (Maslach y Jackson, 1997) el estrés laboral se define como la respuesta 

de un individuo a los factores estresantes que surgen de una organización, que 

puede incluir factores como la carga de trabajo, las responsabilidades laborales 

y la desmotivación. Esta respuesta puede potencialmente convertirse en un 

síndrome que impacte negativamente en el bienestar personal del individuo.  

Variable Dimensiones  Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Clima 
Organizacional 

 
Estructura 

Fárez y Valencia (2020), Se refiere a todos los reglamentos, 

normas y políticas que tiene internamente la organización.  

 
Responsabilidad 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento de compromiso 

que siente el trabajador con los objetivos y metas de 

alcanzar la visión que tiene la empresa y poder cumplir con 

tales exigencias. 

 
Recompensa 

Fárez y Valencia (2020), Es la motivación o premio a través 

del buen trabajo realizado. 

 
Desafíos 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento que percibe el 

trabajador por medio de los objetivos o desafíos que tiene la 

empresa. 

 
Relaciones 

Fárez y Valencia (2020), Es la percepción que se recibe en 

cualquier área de trabajo por parte de los mismos que son 

parte de la entidad. 

Estándares de 
desempeño 

 

Beltrán (2018), Es el enfoque de la organización sobre sus 

metas y objetivos que realizará el trabajador. 

 
Cooperación 

Define Beltrán (2018), al sentimiento que tiene el trabajador 

por el apoyo grupal o de superiores que interfieren. 

 
 

Conflicto 

Beltrán (2018), todos aquellos aceptan los puntos y 

opiniones diferentes de cada jefe superior y trabajador por 

medio de jerarquías y son respetables entre cada uno de los 

empleados. 

 
Identidad 

Determina Beltrán (2018), es un reconocimiento hacia la 

entidad por medio de sentimientos ya que se siente 

identificado con el objetivo que la entidad traza. 

 



 
 

Variable Dimensiones Definición 

Estrés 

laboral 

Agotamiento 

Emocional. 

Maslach y Jackson, (1997) definen el agotamiento emocional como la 

tensión física y mental que experimenta un individuo cuando se enfrenta 

a factores estresantes. Este agotamiento prolongado conduce a una 

sensación de agotamiento emocional, dejando a la persona sintiéndose 

agotada, fatigada y abrumada por su trabajo.  

Despersonaliza

ción 

Maslach y Jackson, (1997) mencionan que la despersonalización, 

implica una transformación notable en las emociones, respuestas y 

actitudes de un individuo, lo que conduce a un alejamiento de su yo 

anterior. Este cambio se manifiesta como emociones negativas e 

inconsistentes, resultando en una sensación de apatía y desapego hacia 

su trabajo y entorno. Además, las personas pueden mostrar una mayor 

irritabilidad y una menor motivación hacia sus tareas. Este 

comportamiento de despersonalización es considerado un mecanismo 

de defensa empleado por individuos que, luego de haber cumplido 

efectivamente con sus responsabilidades laborales, experimentan 

repentinamente un declive y se vuelven incapaces de realizar tareas de 

manera productiva. 

Realización 

personal. 

La tercera dimensión, conocida como realización personal, se refiere a 

la búsqueda de lograr una meta arraigada en la excelencia dentro del 

dominio académico o profesional de uno, incluyendo alcanzar una alta 

posición en la jerarquía organizacional del lugar de trabajo (Maslach & 

Jackson, 1997).  

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y estrés 

laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de 

Huaylas, Ancash, 2023.” elaborado por Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de 

Caiza, Nayda Lisset en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.  

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 

de las palabras de acuerdo con su 

significado o por la ordenación de estas. 



 
 

semántica son 

adecuadas. 
 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel   de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 



 
 

 
 



 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

4. Soporte teórico 

● Variable 1: Clima Organizacional 

(Fárez y Valencia, 2020) menciona que la presente teoría se encarga de describir 

las situaciones, conducta y percepción en la cual intenta verificar la causa de 

todos estos factores, también hace énfasis a tratar con un modelo de nueve 

dimensiones para explicar el comportamiento y reacción de su influencia del 

clima organizacional. 

 



 
 

● Variable 2: Estrés laboral. 

Según (Maslach y Jackson, 1997) el estrés laboral se define como la respuesta 

de un individuo a los factores estresantes que surgen de una organización, que 

puede incluir factores como la carga de trabajo, las responsabilidades laborales 

y la desmotivación. Esta respuesta puede potencialmente convertirse en un 

síndrome que impacte negativamente en el bienestar personal del individuo.  

Variable Dimensiones  Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Clima 
Organizacional 

 
Estructura 

Fárez y Valencia (2020), Se refiere a todos los reglamentos, 

normas y políticas que tiene internamente la organización.  

 
Responsabilidad 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento de compromiso 

que siente el trabajador con los objetivos y metas de 

alcanzar la visión que tiene la empresa y poder cumplir con 

tales exigencias. 

 
Recompensa 

Fárez y Valencia (2020), Es la motivación o premio a través 

del buen trabajo realizado. 

 
Desafíos 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento que percibe el 

trabajador por medio de los objetivos o desafíos que tiene la 

empresa. 

 
Relaciones 

Fárez y Valencia (2020), Es la percepción que se recibe en 

cualquier área de trabajo por parte de los mismos que son 

parte de la entidad. 

Estándares de 
desempeño 

 

Beltrán (2018), Es el enfoque de la organización sobre sus 

metas y objetivos que realizará el trabajador. 

 
Cooperación 

Define Beltrán (2018), al sentimiento que tiene el trabajador 

por el apoyo grupal o de superiores que interfieren. 

 
 

Conflicto 

Beltrán (2018), todos aquellos aceptan los puntos y 

opiniones diferentes de cada jefe superior y trabajador por 

medio de jerarquías y son respetables entre cada uno de los 

empleados. 

 
Identidad 

Determina Beltrán (2018), es un reconocimiento hacia la 

entidad por medio de sentimientos ya que se siente 

identificado con el objetivo que la entidad traza. 

 



 
 

Variable Dimensiones Definición 

Estrés 

laboral 

Agotamiento 

Emocional. 

Maslach y Jackson, (1997) definen el agotamiento emocional como la 

tensión física y mental que experimenta un individuo cuando se enfrenta 

a factores estresantes. Este agotamiento prolongado conduce a una 

sensación de agotamiento emocional, dejando a la persona sintiéndose 

agotada, fatigada y abrumada por su trabajo.  

Despersonaliza

ción 

Maslach y Jackson, (1997) mencionan que la despersonalización, 

implica una transformación notable en las emociones, respuestas y 

actitudes de un individuo, lo que conduce a un alejamiento de su yo 

anterior. Este cambio se manifiesta como emociones negativas e 

inconsistentes, resultando en una sensación de apatía y desapego hacia 

su trabajo y entorno. Además, las personas pueden mostrar una mayor 

irritabilidad y una menor motivación hacia sus tareas. Este 

comportamiento de despersonalización es considerado un mecanismo 

de defensa empleado por individuos que, luego de haber cumplido 

efectivamente con sus responsabilidades laborales, experimentan 

repentinamente un declive y se vuelven incapaces de realizar tareas de 

manera productiva. 

Realización 

personal. 

La tercera dimensión, conocida como realización personal, se refiere a 

la búsqueda de lograr una meta arraigada en la excelencia dentro del 

dominio académico o profesional de uno, incluyendo alcanzar una alta 

posición en la jerarquía organizacional del lugar de trabajo (Maslach & 

Jackson, 1997).  

  

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y estrés 

laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de 

Huaylas, Ancash, 2023.” elaborado por Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de 

Caiza, Nayda Lisset en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.  

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 

de las palabras de acuerdo con su 

significado o por la ordenación de estas. 



 
 

semántica son 

adecuadas. 
 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel   de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 

 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 
 



 
 

 

4. Soporte teórico 

● Variable 1: Clima Organizacional 

(Fárez y Valencia, 2020) menciona que la presente teoría se encarga de describir 

las situaciones, conducta y percepción en la cual intenta verificar la causa de 

todos estos factores, también hace énfasis a tratar con un modelo de nueve 

dimensiones para explicar el comportamiento y reacción de su influencia del 

clima organizacional. 

 



 
 

● Variable 2: Estrés laboral. 

Según (Maslach y Jackson, 1997) el estrés laboral se define como la respuesta 

de un individuo a los factores estresantes que surgen de una organización, que 

puede incluir factores como la carga de trabajo, las responsabilidades laborales 

y la desmotivación. Esta respuesta puede potencialmente convertirse en un 

síndrome que impacte negativamente en el bienestar personal del individuo.  

Variable Dimensiones  Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Clima 
Organizacional 

 
Estructura 

Fárez y Valencia (2020), Se refiere a todos los reglamentos, 

normas y políticas que tiene internamente la organización.  

 
Responsabilidad 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento de compromiso 

que siente el trabajador con los objetivos y metas de 

alcanzar la visión que tiene la empresa y poder cumplir con 

tales exigencias. 

 
Recompensa 

Fárez y Valencia (2020), Es la motivación o premio a través 

del buen trabajo realizado. 

 
Desafíos 

Fárez y Valencia (2020), Es el sentimiento que percibe el 

trabajador por medio de los objetivos o desafíos que tiene la 

empresa. 

 
Relaciones 

Fárez y Valencia (2020), Es la percepción que se recibe en 

cualquier área de trabajo por parte de los mismos que son 

parte de la entidad. 

Estándares de 
desempeño 

 

Beltrán (2018), Es el enfoque de la organización sobre sus 

metas y objetivos que realizará el trabajador. 

 
Cooperación 

Define Beltrán (2018), al sentimiento que tiene el trabajador 

por el apoyo grupal o de superiores que interfieren. 

 
 

Conflicto 

Beltrán (2018), todos aquellos aceptan los puntos y 

opiniones diferentes de cada jefe superior y trabajador por 

medio de jerarquías y son respetables entre cada uno de los 

empleados. 

 
Identidad 

Determina Beltrán (2018), es un reconocimiento hacia la 

entidad por medio de sentimientos ya que se siente 

identificado con el objetivo que la entidad traza. 

 
 



 
 

Variable Dimensiones Definición 

Estrés 

laboral 

Agotamiento 

Emocional. 

Maslach y Jackson, (1997) definen el agotamiento emocional como la 

tensión física y mental que experimenta un individuo cuando se enfrenta 

a factores estresantes. Este agotamiento prolongado conduce a una 

sensación de agotamiento emocional, dejando a la persona sintiéndose 

agotada, fatigada y abrumada por su trabajo.  

Despersonaliza

ción 

Maslach y Jackson, (1997) mencionan que la despersonalización, 

implica una transformación notable en las emociones, respuestas y 

actitudes de un individuo, lo que conduce a un alejamiento de su yo 

anterior. Este cambio se manifiesta como emociones negativas e 

inconsistentes, resultando en una sensación de apatía y desapego hacia 

su trabajo y entorno. Además, las personas pueden mostrar una mayor 

irritabilidad y una menor motivación hacia sus tareas. Este 

comportamiento de despersonalización es considerado un mecanismo 

de defensa empleado por individuos que, luego de haber cumplido 

efectivamente con sus responsabilidades laborales, experimentan 

repentinamente un declive y se vuelven incapaces de realizar tareas de 

manera productiva. 

Realización 

personal. 

La tercera dimensión, conocida como realización personal, se refiere a 

la búsqueda de lograr una meta arraigada en la excelencia dentro del 

dominio académico o profesional de uno, incluyendo alcanzar una alta 

posición en la jerarquía organizacional del lugar de trabajo (Maslach & 

Jackson, 1997).  

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y estrés 

laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de 

Huaylas, Ancash, 2023.” elaborado por Flores Alba, Frank Alexander y Medina Ríos de 

Caiza, Nayda Lisset en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda.  

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 

o una modificación muy grande en el uso 

de las palabras de acuerdo con su 

significado o por la ordenación de estas. 



 
 

semántica son 

adecuadas. 
 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel   de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo 
(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 
o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

 

5. No cumple con el criterio 

6. Bajo Nivel 

7. Moderado nivel 

8. Alto nivel 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

ANEXO 9: Confiabilidad 

Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach - 

I. Datos informativos: 

1.1. Instrumento   : Cuestionario sobre Clima Organizacional 

1.2. Número de ítems  : 53 

1.3. Unidades muestrales : 10 

II. Prueba estadística de confiabilidad:   

 

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

Donde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

K  : Número de ítems del instrumento 

𝑆𝑡
2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑𝑆𝑖
2 : Varianza total del instrumento 

III. Coeficiente de confiabilidad:   

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,956 53 

 

IV. Interpretación 

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre Clima 

organizacional obtuvo un coeficiente de 0,956 indicando que existe una 

confiabilidad muy alta en el instrumento.



 
 

V. Prueba piloto 



 
 

Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach - 

I. Datos informativos: 

1.1. Instrumento   : MBI (Maslach Burnout Inventory) 

1.2. Número de ítems  : 22 

1.3. Unidades muestrales : 10 

II. Prueba estadística de confiabilidad:   

 

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

Donde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

K  : Número de ítems del instrumento 

𝑆𝑡
2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑𝑆𝑖
2 : Varianza total del instrumento 

III. Coeficiente de confiabilidad:   

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,868 22 

 

IV. Interpretación 

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario MBI 

(Maslach Burnout Inventory) sobre la variable estrés laboral obtuvo un 

coeficiente de 0,868 indicando que existe una confiabilidad alta en el 

instrumento. 



 
 

V. Prueba piloto 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10. Matriz de Consistencia  
 

TÍTULO: Clima organizacional y estrés laboral en los docentes de la institución educativa San Juan Bautista, Provincia de Huaylas, Ancash, 2023." 
 
AUTORES: Flores Alba, Frank Alexander - Medina Ríos de Caiza, Nayda Lisset 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E INDICADORES 

VARIABLE 1: Clima Organizacional 

Problema 
principal: 
 
¿Existe relación 
entre el clima 
organizacional 
y el estrés 
laboral en los 
docentes de la 
institución 
educativa San 
Juan Bautista, 
Provincia de 
Huaylas, 
Ancash, 2023? 

Objetivo general: 
 
Determinar si existe relación 
entre el clima organizacional y 
el estrés laboral en los 
docentes de la Institución 
educativa San Juan Bautista, 
Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023. 

Objetivos específicos: 
OE1: Determinar el nivel de 
clima organizacional en los 
docentes de la Institución 
educativa San Juan Bautista, 
Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023.  

OE2: Determinar el nivel del 
clima organizacional en los 
docentes de la Institución 
educativa San Juan Bautista, 
Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023.  

Hipótesis general: 
 
Hі) Si existe relación entre el clima 
organizacional y el estrés laboral 
en los docentes de la Institución 
educativa San Juan Bautista, 
Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023. 
H0: No existe relación entre el 
clima organizacional y el estrés 
laboral en los docentes de la 
Institución educativa San Juan 
Bautista, Provincia de Huaylas, 
Ancash, 2023. 
 
Hipótesis específicas: 
 
Hi) Si Existe relación entre el estrés 
laboral y cada una de las 
dimensiones del clima 
organizacional de los docentes de 
la institución educativa San Juan 
Bautista, Provincia de Huaylas, 
Ancash, 2023. 

Dimensiones Indicadores 

 

Ítems  Niveles 

o rangos 

 

D1: Estructura 
 
D2: 
Responsabilidad 
 
D3: Recompensa 
 
D4: Desafíos 
 
D5: Relaciones 
 
D6: Cooperación 
 
D7: Estándares 
 
D8: Conflicto 
 
D9: Identidad 

I1: Estructura 
 
I2: 
Responsabilidad 
 
I3: Recompensa 
 
I4: Desafíos 
 
I5: Relaciones 
 
I6: Cooperación 
 
I7: Estándares 
 
I8: Conflicto 
 
I9: Identidad 

53  

 
 
 
 
 
 
 
 
ORDINAL 



 
 

OE 3: Determinar si existe 
relación entre el estrés laboral 
y cada una de las dimensiones 
del clima organizacional en los 
docentes de la Institución 
educativa San Juan Bautista, 
Provincia de Huaylas, Ancash, 
2023. 

H0)  Si Existe relación entre el 
estrés laboral y cada una de las 
dimensiones del clima 
organizacional de los docentes de 
la institución educativa San Juan 
Bautista, Provincia de Huaylas, 
Ancash, 2023. 

VARIABLE 2: Estrés Laboral 

D1: Cansancio 
emocional 
 
D2: 
Despersonalizació
n 
 
D3: 
Realización 
personal 

I 1: Cansancio 
emocional 
 
I 2: 
Despersonalizac
ión 
 
I3: 
Realización 
personal 

22 

 
 
 
 
ORDINAL 

TIPO Y 
DISEÑO DE 

INVESTIGACI
ÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR 

TIPO: No 
experimental 
 
NIVEL: 
Descriptivo 
 
DISEÑO: 
Correlacional 
 
MÉTODO: 
Hipotético 
deductivo  

POBLACIÓN:  
La población censal es de 46 
docentes. 
MUESTRA: 
No se recogió una muestra, 
total población 46 docentes. 
MUESTREO: 46 docentes 

Variable 1: Clima organizacional 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autores: Litwin y Stringer, (1968) 
Adaptado: (Fárez y Valencia,2022)  
Año: 1968 
Aplicación: 2023 

DESCRIPTIVA:  
 
Tablas de frecuencias y porcentajes 
Tablas de doble entrada  
 
INFERENCIAL: 

Prueba de normalidad: Shapiro- Wilk 
 
Análisis no paramétrico: Spearman 
 

POBLACIÓN:  
La población censal es de 46 
docentes. 
MUESTRA: 
No se recogió una muestra, 
total población 46 docentes. 
MUESTREO: 46 docentes 

Variable 2: Estrés laboral 
Técnica: Encuesta  
Instrumento: Cuestionario Escala 
de Maslach Burnout inventory 
(MBI) 
Autores: S. Maslach y C. Jackson  
Año: 1997 
Aplicación: 2023 
 



 
 

 

Anexo 11. Encuesta realizada a la Institución Educativa San Juan Bautista 

 


