UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

Enrique Guzméany Valle
ALMA MATER DEL MAGISTERIO NACIONAL

ESCUELA DE POSGRADO

Condiciones de Trabajo, Estrés Laboral y Satisfaccién Laboral del
personal docente de las Instituciones Educativas del distrito de Matucana,
UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017

Presentada por
Celia Berenice MAURTUA GALVAN

Asesor

Maria Maura CAMAC TIZA

Para optar al Grado Académico de

Doctor en Ciencias de la Educacion

Lima - Peru
2019



Enrique Guzmin y Valle
“Alma Méter del Magisterio Nacional™

ESCUELA DE POSGRADO WALTER PESALOZA RAMELLA
DIRECCION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Ante el Jurado conformado por los docentes: Dra. Irma REYES BLACIDO, Dra. Josefina
Arimatea GARCIA CRUZ, Dr. Alfonso Gedulfo CORNEJO ZUNIGA, Dr, Willner MONTALVO FRITAS
y Dra. Maria Maura CAMAC TIZA;

De conformidad al Re ento para Optar al GRADO ACADEMICO DE DOCTOR EN
CIENCIAS DE LA EDUCACION aprobado mediante la Resolucion N° 2690-2017-R-UNE del 31
de agosto del 2017,

La candidata al GRADO ACADEMICO DE DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION,

Dotia Celia Berenice MAURTUA GALVAN, procedid a sustentar su trabajo de
Investigacion titulado: CONDICIONES DE TRABAJO, ESTRES LABORAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
DISTRITO DE MATUCANA, UGEL 15 DE HUAROCHIRI - LIMA, 2017;

Luego de haber absuelto las preguntas que le fueron formuladas por los Miembros del

Jurado, se dio por concluido el ACTO de Sustentacion, realizindose la deliberacion y
calificacion, resultando:

4}@%%@4 ...... (;/co/oféa ............... 5%4"6444“”/

Y para constancia se extiende la presente ACTA, en Lima a los cuatro dias del mes de abril
del ano dos mil veintidos.

Dra. 1 3 BLACIDO
3 edel Jurado
Dra. Josefma Anmatea GARCIA CRUZ Dr. Alfonso Gedplfo CO! 0 ZUNIGA
Jurado Jurado

Dra. Maria Maura CAMAC TIZA
Asesor




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzmin y Valle
Alma Miter del Magisterio Nacional

P
/M“H':;\
\ ' 1' t

ESCUELA DE POSGRADO
Comisién Permanente de Grados

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD
N°000017-2022-CPG-EP-UNE

El presidente de la Conﬁsiéx{ Permanente de Grados de la Escuela de Posgrado

Hace Constar que: '

La tesis titulada: Condiciones de.!rabajo, estrés laboral y satisfaccion laboral del personal
docente de las Instituciones Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri -
Lima, 2017, de Celia Berenice MAURTOA_ GALVAN, ha sido sometido, en su version final, al
software Turnitin y obtuvo un porcentaje del 25% de similitud con otras fuentes verificables,
lo cual garantiza su originalidad e integridad académica. Asimismo; se comprobo la existencia

de la constancia del corrector de estilo de acuerdo con las disposiciones vigentes.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.

La Molina, 20 de noviembre de 2022

oniNe 0040 900C

Tesere et ene

Py

Ceha Berenice MAURTUA GALVAN
Autor

268217948

) No
d wolua-c-..,‘-..'-n--...

AR

Escaneado con CamScanner



» —————eb %

HMLNET PO eL
< % L>  epsianun e opebanug

LaL R 30 a ey

S8 T e od npa dapn enyad

IRU] 30 Iwny

L

9

< %L> 13U 3jpuey Py m
A
% C m??h”.ma”;oﬂa?o:wm .V 13

€

[4

~

1RDORL 30 Sty
< 0\0 N 8 DRE AN CUOUSLOH

FWRPUEI PN OGS
,
< O\O m GRS

e opebanul

LAy 0 Sy

2d nDs 3un 010NSOC0E) —‘

% ST

SEIUAPIAUIOD ap uawnsay

X

@®© A ~1zapy V 04 (il \5is3. UBA[RO BNUNRIN 01UJag BIIRD ; oipr : m



111

Dedicatoria
A mi madre y amados hijos, por su ejemplo de vida de

perseverancia y solidaridad, a ellos con todo carifio.



v

Reconocimientos

Mi més profundo y sincero reconocimiento a todas aquellas
personas que con su ayuda han colaborado en la realizacion
de esta tesis, en especial a la Dra. Maria Maura Camac Tiza,
por la orientacidn, el seguimiento y la supervision continua
de la misma, pero sobre todo por la motivacion y el apoyo

recibido a lo largo de este trabajo.



Tabla de contenido

Caratula

Acta de Sustentacion de Tesis

Dedicatoria

Reconocimientos

Tabla de contenido

Lista de tablas

Lista de figuras

Resumen

Abstract

esumo

Introduccién

Capitulo I Planteamiento del problema

11

1.2

1.3

14

1.5

Determinacion del problema
Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

1.2.2 Problemas especificos

Obijetivos

1.3.1 Obijetivo general

1.3.2 Obijetivos especificos
Importancia y alcance de la investigacion
1.4.1 Importancia de la investigacion
1.4.2 Alcances de la investigacion.

Limitaciones de la investigacion

Capitulo Il Marco teoérico

Xi

Xii

Xiii

Xiv

XV



2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes internacionales
2.1.2 Antecedentes nacionales
2.2  Bases tedricas
2.2.1 Bases tedricas generales
2.2.1.1 Bases filosoficas - antropologicas
2.2.1.2 Bases psicologicas
2.2.1.3 Bases administrativas
2.2.2. Bases teoricas especificas
2.2.2.1 Condiciones de trabajo
2.2.2.1.1 Definicion de la variable Condiciones de trabajo
2.2.2.1.2 Dimensiones de las Condiciones de trabajo
2.2.2.1.3 Teorias que sustentan la variable Condiciones de trabajo
2.2.2.2 Estrés laboral
2.2.2.2.1 Definicion de Estrés laboral
2.2.2.2.2 Dimensiones de la variable Estrés laboral
2.2.2.2.3 Teoria que sustenta la variable Estrés laboral
2.2.2.3. Satisfaccion laboral
2.2.2.3.1 Definicion de la variable Satisfaccion laboral
2.2.2.3.2 Dimensiones de la Satisfaccion laboral
2.2.2.3.3 Teorias que sustentan la Satisfaccion laboral
2.3 Definicion de términos béasicos
Capitulo 111 Hipotesis y variables
3.1.  Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

14

18

18

18

19

21

22

22

22

23

25

27

27

28

29

32

32

33

34

41

43

43

43



3.2

3.1.2 Hipotesis especificas

Variables
3.2.1 Definicion conceptual
3.2.2 Definicion operacional

3.2.3 Operacionalizacion de las variables

Capitulo 1V Metodologia

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

Enfoque de la investigacion
Tipo de investigacion
Disefio de la investigacion
Método de investigacion
Poblacion y muestra

45.1 Poblacion

45.2 Muestra

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacién

4.6.1 Técnica de recoleccién de datos

4.6.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Tratamiento estadistico

Capitulo V Resultados

5.1

5.2

Validez y confiabilidad de los instrumentos
5.1.1 Validez de los instrumentos

5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos

5.1.3 Descripcion de otras técnicas de recoleccion de datos

Presentacion y analisis de los resultados
5.2.1 Nivel descriptivo

5.2.2 Nivel inferencial

Vil

43

43

44

44

45

47

47

47

47

49

49

49

50

50

50

51

56

58

58

58

61

63

64

64

76



viii

5.2.2.1 Prueba de hipotesis general 76

5.2.2.2 Prueba de hipotesis especificas 81
5.3  Discusion de resultados 91
Conclusiones 96
Recomendaciones 98
Referencias 99
Apeéndices 105
Apeéndice A Matriz de consistencia 130
Apéndice B Matriz de operacionalizacion de variables 131
Apéndice C Instrumentos 132

Apéndice D Tabulacion de datos 139



1X

Lista de tablas

Tablal Operacionalizacion de la Variable 1: Condiciones de trabajo 45
Tabla2 Operacionalizacion de la Variable 2: Estrés laboral 46
Tabla 3 Operacionalizacién de la Variable 3: Satisfaccion laboral 46

Tabla4 Distribucion de la poblacion de docentes las Instituciones Educativas del distrito
de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017 50

Tabla5 Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre condiciones de trabajo 52

Tabla6 Nivelesy rangos del Cuestionario sobre condiciones de trabajo 52
Tabla7 Tabla de especificaciones para el cuestionario de estrés laboral 54
Tabla8 Nivelesy rangos del cuestionario de estrés laboral 54
Tabla9 Tabla de especificaciones para el cuestionario de satisfaccion laboral 56
Tabla 10 Niveles y rangos del cuestionario de satisfaccion laboral 56

Tabla 11 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario condiciones de trabajo
58

Tabla 12 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario estrés laboral 59

Tabla 13 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario satisfaccion laboral60

Tabla 14 Valores de los niveles de validez 61

Tabla 15 Nivel de confiabilidad de las encuestas, segun el método de consistencia interna62

Tabla 16 Valores de los niveles de confiabilidad 63
Tabla 17 Distribucion de frecuencias de la Variable Condiciones de trabajo 64
Tabla 18 Distribucion de frecuencias de la dimension Relaciones 65
Tabla 19 Distribucion de frecuencias de la dimension Autorrealizacion 66
Tabla 20 Distribucion de frecuencias de la dimension Estabilidad/cambio 67
Tabla 21 Distribucion de frecuencias de la variable Estrés laboral 68

Tabla 22 Distribucion de frecuencias de la dimensién Agotamiento emocional 69



Tabla 23 Distribucion de frecuencias de la dimension Falta de realizacion personal 70

Tabla 24 Distribucion de frecuencias de la dimension Despersonalizacion 71
Tabla 25 Distribucion de frecuencias de la variable Satisfaccion laboral 73
Tabla 26 Distribucion de frecuencias de la dimension Satisfaccion intrinseca 74
Tabla 27 Distribucion de frecuencias de la dimension Satisfaccion extrinseca 75
Tabla 28 Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple 76
Tabla 29 Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple 79
Tabla 30 Matriz de correlaciones hipotesis general 80
Tabla 31 Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple 81
Tabla 32 Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple 84
Tabla 33 Matriz de correlaciones hipotesis especifica 1 85
Tabla 34 Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal maltiple 86
Tabla 35 Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple 89

Tabla 36 Matriz de correlaciones hipotesis especifica 2 90



Xi

Lista de figuras

Figura 1. Condiciones de trabajo 65
Figura 2. Relaciones 66
Figura 3. Autorrealizacion 67
Figura 4. Estabilidad/cambio 68
Figura 5. Estrés laboral 69
Figura 6. Agotamiento emocional 70
Figura 7. Falta de realizacion personal 71
Figura 8. Despersonalizacion 72
Figura 9. Satisfaccion laboral 73
Figura 10. Satisfaccion intrinseca 74
Figura 11. Satisfaccion extrinseca 75
Figura 12. Evaluacion de normalidad de los residuos en la hipdtesis general 77

Figura 13. Gréfico de regresion parcial Satisfaccion laboral * condiciones de trabajo 78
Figura 14. Gréfico de regresion parcial Satisfaccion laboral * estrés laboral 78
Figura 15.Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipdtesis especifica 1 82
Figura 16.Gréfico de regresion parcial Satisfaccion intrinseca * condiciones de trabajo 83
Figura 17. Gréfico de regresion parcial Satisfaccion intrinseca * estrés laboral 83
Figura 18. Evaluacion de normalidad de los residuos en la hip6tesis especifica 2 87
Figura 19. Gréfico de regresion parcial Satisfaccion extrinseca * condiciones de trabajo 88

Figura 20. Gréafico de regresion parcial Satisfaccion extrinseca * estrés laboral 88



Xii
Resumen

El presente estudio titulado Condiciones de trabajo, Estrés Laboral y Satisfaccion
Laboral del personal docente de las Instituciones Educativas del distrito de Matucana,
UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017, tuvo como problematica principal: ¢ Cuél es la
relacion que existe entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion
laboral del personal docente? El objetivo principal fue establecer la relacion que existe
entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral intrinseca del
personal docente. Se planteo la hipdtesis: Existe relacion significativa entre las
condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral del personal docente. La
investigacion aplicé el método hipotético- deductivo, de tipo basico descriptivo, disefio no
experimental, correlacional, multivariable cont6 con la participacion de 66 docentes, a
quienes se les evalué mediante tres instrumentos construidos en base a las tres variables,
dimensiones e indicadores correspondientes, utilizando como estadigrafo estadistico de
regresion lineal y se hall6 que: Existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral del personal docente de las instituciones
educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F = 8915,934 y
p-value (sig.) igual a cero, es menor de a. = 0,05 (5%). Asimismo, segun la correlacion de
r de Pearson = 0,998 (X1*Y), existe relacidn positiva muy alta entre las variables
condiciones de trabajo y satisfaccion laboral, es decir cuanto mejor sean las condiciones de
trabajo serd mayor también la satisfaccion laboral; por otro lado, segtn la correlacion de r
de Pearson = - 0,804 (X2*Y) existe relacion negativa muy alta entre las variables estrés
laboral y satisfaccion laboral, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral sera menor la

satisfaccion laboral.

Palabras clave: Condiciones de trabajo, Estrés laboral y Satisfaccion laboral.
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Abstract
The present study entitled working conditions, work stress and job satisfaction of
the teaching staff of the Educational Institutions of Matucana district, UGEL 15 of
Huarochiri-Lima, 2017, had as main problem: What is the relationship that exists between
the conditions of work, work stress and job satisfaction of the teaching staff? The main
objective was to establish the relationship between working conditions, work stress and
intrinsic job satisfaction of teachers, the hypothesis was raised: There is a significant
relationship between working conditions, work stress and job satisfaction of staff teacher.
The investigation applied the hypothetico-deductive method, descriptive basic type, non-
experimental, correlational, multivariable design, with the participation of 66 teachers,
who were evaluated by means of three instruments constructed on the basis of the three
variables, dimensions and corresponding indicators, Using as a statistical statistic of linear
regression, it was found that: There is a significant relationship between working
conditions, work stress and job satisfaction of the teaching staff of the Educational
Institutions of Matucana district, UGEL 15 of Huarochiri-Lima, 2017. ( F = 8915.934 and
p-value (sig.) Equal to zero, is less than 1 = 0.05 (5%), also according to Pearson's r
correlation = 0.998 (X1 * Y) there is a very high positive relationship Among the variables
of work conditions and job satisfaction, that is, the better the working conditions will be,
the higher the job satisfaction, on the other hand, according to the Pearson r correlation = -
0.804 (X2 * Y) there is a very high negative relationship between the variables work stress

and job satisfaction, that is, the higher the work stress, the lower the job satisfaction.

Keywords: Working conditions - Work stress - Job satisfaction.
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esumo

O presente estudo intitulado condigdes de trabalho, estresse no trabalho e satisfagdo
no trabalho do corpo docente das Instituicbes Educacionais do Municipio de Matucana,
UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017, teve como principal problema: Qual a relacéo
existente entre as condicdes de trabalho, estresse no trabalho e satisfagdo no trabalho do
corpo docente? O objetivo principal foi estabelecer a relacdo entre condi¢des de trabalho,
estresse no trabalho e satisfacdo intrinseca do trabalho dos professores, a hipdtese foi
levantada: Existe uma relacdo significativa entre as condi¢bes de trabalho, estresse no
trabalho e satisfacdo no trabalho do pessoal professora Investigacdo aplicado o método
hipotético-dedutivo, tipo basico descritivo, ndo experimental, correlacdo, multivariavel foi
assistido por 66 professores, que foram avaliadas utilizando trés instrumentos construidos
com base em trés variaveis, dimensdes e indicadores, utilizando-se como uma regressdo
linear estatistica estatistico e constatou que: N&o ha relacdo significativa entre as condi¢Ges
de trabalho, estresse no trabalho e satisfacdo no trabalho dos professores em instituicdes de
ensino no distrito de Matucana, Huarochiri UGELs-Lima 15, 2017. ( F = 8915.934 e p-
valor (sig.) igual a zero, isto € menos do que o = 0,05 (5%), também de acordo com a
correlacdo de r = 0,998 Pearson (X1 * Y) existe uma relacdo positiva muito alta entre as
varidveis condicBGes de trabalho e satisfacdo no trabalho, ou seja, quanto melhores as
condigdes de trabalho, maior serd a satisfagdo no trabalho; Por outro lado, de acordo com a
correlacdo de Pearson = - 0,804 (X2 * Y) h& uma relacdo negativa muito alta entre as
variaveis estresse laboral e satisfagdo no trabalho, ou seja, quanto maior o estresse no

trabalho, menor a satisfacéo no trabalho.

Palavras-chave: Condicdes de trabalho - estresse no trabalho - satisfagdo no trabalho.
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Introduccion

El presente estudio titulado Las condiciones de trabajo, Estrés laboral y satisfaccion
laboral del personal docente de las instituciones educativas del distrito de Matucana,
UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017, esta investigacion se desarrollo con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre las condiciones de trabajo, estrés laboral y
satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas del distrito de
Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017 y en base a la aplicacion de los procesos
del analisis y construccion de los datos obtenidos, se presenta para su aplicacion como
soporte en investigaciones futuras y nuevas propuestas que contribuyan en el
mejoramiento de la calidad educativa en las instituciones educativas.

La presente investigacion estd dividida en cinco capitulos: El primer capitulo
presenta la determinacién del problema a escala internacional, nacional, arribando asi al
ambito local, con su respectiva formulacion del problema, tanto general, como especifica.
Asi mismo, se hace mencion de los objetivos generales y especificos, se describe la
importancia y el alcance de la investigacion, y se detalla las limitaciones de la
investigacion.

En el segundo capitulo, se procesa las bases tedricas en las que se da a conocer los
antecedentes, tanto internacional, como nacional, relevantes sobre ambas variables o cada
uno por separado, seguido de la reflexion tedrica sobre los estilos de comunicacion
asertiva y el compromiso organizacional, concluyendo con las definiciones de los términos
basicos de aquellas palabras importantes que se dan a conocer dentro del capitulo.

El tercer capitulo se refiere a la formulacion de la hipétesis general y las hipotesis
especificas; asi mismo; se presenta las definiciones de cada una de las variables para

detallar su operacionalizacion.
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El cuarto capitulo trata el enfoque de investigacion, dando a conocer el tipo vy el
disefio de investigacion, ademas se detalla la poblacion, la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion, concluyendo este capitulo con el tratamiento
estadistico.

En el quinto capitulo, se hace referencia a los resultados como la validez y
confiabilidad de los instrumentos, incluyendo a la vez la presentacion y analisis de los
resultados haciendo uso del SPSS V. 21, concluyendo con la discusion de resultados.

En la tesis se formula, por ultimo, las conclusiones de la investigacion realizada, y
se sugieren algunas recomendaciones; se presenta, ademas, las referencias consultadas a
lo largo de la investigacion y/o utilizadas conforme a la normatividad del Manual de la
Asociacion Americana de Psicologia (APA), version 6, asi como los respectivos

apéndices.



Capitulo |
Planteamiento del problema
1.1 Determinacion del problema

Las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral son temas que
en los ultimos afios ha adquirido especial interés por parte de todas las organizaciones.
Desde luego esta es una condicion basica para promover el estado de bienestar y
satisfaccion que todo trabajador requiere de su centro de trabajo y las instituciones
educativas no escapan de este interes.

A partir de lo anterior surgen diversos analisis de la variable condiciones de trabajo
asociandolas con otras variables, en el presente caso el interés se orienta a vincular la
percepcion de este con el estrés laboral del personal docente de las Instituciones
Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

Para conocer la realidad problematica en torno a estas variables, fue necesario
revisar estudios que se han realizado en otros contextos, como en Europa, encontramos la
investigacién de Aguilera (2011) en su tesis sobre Liderazgo y Clima de Trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro, hallé que:

La mayoria de los trabajadores sienten gue se encuentran en un ambiente de trabajo

agradable en cuanto al apoyo, la cohesién y la implicacion propia y de los

compafieros de trabajo. Sienten también que las decisiones que toman los lideres
repercuten en una buena organizacion del centro, la claridad de objetivos y el
control al que se sienten sometidos, aunque los niveles de presion tampoco resultan
muy altos entre el profesorado, sino que mas bien parecen responder a una imagen

de la autoridad muy marcada en cuanto a sus posiciones. (p. 436).

Asimismo, las Gltimas exigencias laborales y sociales han provocado un efecto

negativo en el desempefio estudiantil, este efecto ha sido estudiado no solo en nuestro pais



sino también a escala mundial. Al respecto, Polo, Hernandez y Pozar (2006) define el
estres laboral como la respuesta general del organismo (cognitiva, emocional, fisiologica y
conductual) ante cualquier estimulo estresante relacionado con el ambito educativo, es
generado cuando el sujeto se enfrenta a situaciones frente a las cuales le resulta dificil
encontrar posibles soluciones.

Los estudios realizados sobre el estrés laboral y sus efectos en el desempefio laboral
han ido incrementandose, ya que su valor dentro de la productividad est siendo muy bien
valorada, es en este sentido que se hallaron estudios como el caso de Ramirez (2015),
quien en su estudio realizado en una muestra de médicos y enfermeros en Ecuador halld
que:

Con respecto a las dimensiones del estrés laboral (cansancio emocional,

despersonalizacion y falta de realizacion personal) evaluadas de manera

independiente, se obtuvieron valores inferiores a los encontrados en investigaciones
previas: el 17,6% de los participantes presentaron niveles elevados de cansancio
emocional, el 13.6% experimentaron altos niveles de despersonalizacion, y el

18,2% informaron de bajos niveles de realizacién personal en el trabajo. (p. 243)

Asimismo, un estudio realizado en el Perd por Diaz (2014), en su estudio sobre la
influencia del Estrés laboral en el desempefio docente, hall6 que:

Los Docentes de la Escuela Profesional de Enfermeria de la Facultad de Ciencias

de la Salud de la Universidad Nacional del Callao presentan evidencias del estrés

laboral o sindrome del quemado en un 64% de en el nivel medio y el 18% de
docentes presentan el estres laboral de nivel alto. De acuerdo a los resultados
obtenidos en la investigacion, se puede afirmar que la presencia del estrés laboral

afecta el desempefio de los docentes, toda vez que presentan un nivel medio con



tendencia a alto del estrés laboral y un desempefio docente regular con tendencia a

deficiente.

Las evidencias mostradas anteriormente dan cuenta de la presencia de las tres
dimensiones del estrés laboral, cansancio emocional, despersonalizacion y falta de
realizacion personal, en las funciones del trabajador en los dos casos docentes. Asi también
se reviso la realidad problematica de la muestra en estudio, mediante un diagnéstico
realizado a través de la observacion directa, pudiendo notar que los docentes vienen
desarrollando una labor cada dia mas compleja donde se les exige una mayor preparacion
no solo en la parte tematica sino pedagdgica, que tengan una base psicopedagdgica que les
permita llegar a los estudiantes y asi elevar sus aprendizajes, fomentando un clima
satisfactorio, donde exista una comunicacion horizontal entre el docente y el estudiante. En
este sentido se desarrolla este estudio con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral del personal
docente de las Instituciones Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri,
Lima, 2017.

1.2 Formulacion del problema: General y especificos

1.2.1 Problema general.

P.G. ¢Cual es la relacidn que existe entre las condiciones de trabajo, el estrés

laboral y la satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas

del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017 ?



1.2.2 Problemas especificos .

P.E.1. ¢Qué relacion existe entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la

satisfaccion laboral intrinseca del personal docente de las Instituciones Educativas
del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017 ?

P.E.2. ¢(Qué relacion existe entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la

satisfaccion laboral extrinseca del personal docente de las Instituciones Educativas

del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017?

1.3 Objetivos: General y especificos
1.3.1 Objetivo general.
O.G. Determinar la relacion que existe entre las condiciones de trabajo, el estrés
laboral y la satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas

del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

1.3.2 Objetivos especificos
O.E.1. Establecer la relacion que existe entre las condiciones de trabajo, el estrés
laboral y la satisfaccion laboral intrinseca del personal docente de las Instituciones

Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

O.E.2. Establecer la relacion que existe entre las condiciones de trabajo, el estrés
laboral y la satisfaccion laboral extrinseca del personal docente de las Instituciones

Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017.



1.4 Importancia y alcance de la investigacion

1.4.1 Importancia de la investigacion.

1.4.1.1 Importancia teorica.

Para Carrasco (2009), “se sustenta en que los resultados de la investigacion podran
generalizarse e incorporarse al conocimiento cientifico y ademas sirvan para llenar vacios
0 espacios cognoscitivos existentes” (p. 119).

La importancia teorica de la presente investigacion se evidencia en el uso de la
metodologia cientifica de manera exhaustiva, en la indagacion da bases teéricas referentes
a las variables lo cual nos permitira conocer mejor el estado de los conocimientos acerca
de la temética, asimismo comprender con mayor objetividad la relacion que existe entre las
condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral.

1.4.1.2 Importancia metodoldgica.

En cuanto a la importancia metodoldgica Carrasco (2009) menciona que:

Si los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos disefiados y empleados en el
desarrollo de la investigacion, tienen validez y confiabilidad, y al ser empleados en otros
trabajos de investigacion resultan eficaces, y de ello se deduce que pueden estandarizarse,
entonces podemos decir que tienen justificacion metodoldgica. (p.119)

En tanto, este estudio tiene importancia metodoldgica, ya que los instrumentos de
recoleccion de datos empleados tienen validez y confiabilidad y que podran ser utilizados
en otros estudios que contengan las variables condiciones de trabajo, el estrés laboral y la

satisfaccion laboral.



1.4.1.3 Importancia préctica.

Segun Carrasco (2009), “se refiere a que el trabajo de investigacion servira para
resolver problemas practicos, es decir, resolver el problema que es materia de
investigacion” (p. 119).

La presente investigacion busca tomar conciencia respecto de la importancia de las
condiciones de trabajo, el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal docente la
poblacidn estara constituida por los 66 docentes de las Instituciones Educativas del distrito
de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017, razon por la cual se hace necesario el
estudio de las variables involucradas en la misma, puesto que de ello dependera la eficacia

la calidad educativa.

1.4.2  Alcances de la investigacion.
En cuanto a los alcances se tiene los siguientes:
a. Alcance espacial: Ciudad de Matucana.
b. Alcance temporal: 2017.
C. Alcance tematico: Condiciones de trabajo, estrés laboral y satisfaccion laboral.
d. Alcance institucional: Personal docente de las Instituciones Educativas del distrito

de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones mas significativas que se afrontd en el proceso de investigacion
fueron las siguientes:
a. Dificultades en cuanto al acceso de las fuentes primarias; debido fundamentalmente

a gue tanto docentes, como autoridades de la institucion limitaron el acceso a las



aulas para el recojo de datos. Esto se afrontd mediante un trabajo previo de
sensibilizacion del personal, en funcion de los casos que se presentaron.

Escaso soporte teorico especifico, en cuanto a las variables de estudio, lo que
dificultd la construccion del marco tedrico que permitio refrendar la presente
investigacion, hecho que retardd la realizacion del mismo. Esto fue superado con la
consulta a fuentes disponibles.

Complicaciones epistemoldgicas en cuanto a la operacionalizacion de las variables,
tanto la variable 1, como la variable 2, dado que en ambos casos se encontraron
trabajos similares, que en algunos casos causan confusién; sin embargo, solo se
utilizaron como referentes para la realizacion del trabajo, toda vez que el presente
ha sido construido con la muestra objeto de estudio, el cual se enriqueci6 con la
opinidn de los expertos.

Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables objetos de estudio, pero
que estan construidos en funcidon de otras realidades, por lo cual produciran
confusion; sin embargo, las consultas a los diversos autores y al marco teérico en
general permitié construir y validar los instrumentos para la recoleccion de los

datos, lo cual se refrend6é mediante juicio de expertos.



Capitulo 11
Marco tedrico
2.1.  Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Navarro (2016), en su tesis doctoral titulada La satisfaccion laboral y su relacion
con el estrés laboral, sustentada en la Universidad de La Laguna, Espafia, con el objetivo
de comprobar si existe relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral, y también si
la satisfaccion laboral es un buen predictor del estrés laboral. Sus principales conclusiones
fueron: Finalmente, dados los resultados obtenidos se puede observar gue existe relacion
entre la satisfaccion laboral y el estrés laboral, confirmando asi la hipotesis del estudio,
cuanto mayor sea el estrés laboral, la satisfaccion laboral sera menor. Una vez
comprobada la hipotesis, se analizd de que forma correlacionaba la satisfaccion laboral con
cada una de las tres dimensiones del estrés laboral, dando como resultado que existe una
relacion alta y significativa de la satisfaccion laboral con las tres dimensiones del estrés
laboral. También se quiso conocer en que medida la satisfaccion laboral es un buen
predicto del estrés laboral, para ello se realiz6 un analisis de regresion simple, obteniendo
como resultado, que la satisfaccion laboral es un buen predictor del estrés laboral. En lo
referido a la fiabilidad de las escalas que se han utilizado, ambas tienen una alta fiabilidad.
Por otra parte, se realizé un analisis factorial exploratorio de las escalas utilizadas para
saber el nimero de componentes que formaban parte de cada variable, concluyendo que
son tres los componentes que forman parte del estrés laboral (control, exigencias del
trabajo y apoyo social) y cinco componentes los que constituyen la satisfaccion laboral
(participacion, ambiente, prestaciones, satisfaccion intrinseca del trabajo y supervision).

Cleves (2014), en su tesis de maestria titulada Condiciones laborales relacionadas

con los niveles de estrés en los docentes de una Institucién de Educacion Técnica de



Bogota — 2014, sustentada en la Pontificia Universidad Javeriana, Colombia, con el
objetivo de Identificar las condiciones laborales que generan mayor estrés en un grupo de
docentes de una institucion de educacion técnica de Bogota. Sus principales conclusiones
fueron: se observo gue entre las condiciones generadoras de estrés predominantes
expresadas por los docentes se encontraba sobrecarga y limitantes de tiempo, al hacer el
analisis estadistico se observo que esta misma condicion tuvo mayor dependencia con los
niveles de estrés. La condicion generadora de estrés que ocupo el segundo lugar para los
docentes fue condiciones fisicas, sin embargo en el grado de dependencia ocupo un tercer
lugar, existe una diferencia entre la tabla de frecuencias y los resultados arrojados por Chi
cuadrado y Pearson ya que el estrés en estos docentes no depende de las condiciones
fisicas a pesar que segun la tabla frecuencia se encuentra en segundo lugar. En las
condiciones de reconocimiento y condiciones fisicas se destacaron aspectos como: La
forma burocrética de operar el programa de estimulos, y salones o equipos de laboratorio
insuficientes.

Pereira (2014), en su tesis de maestria sobre Clima laboral y servicio al cliente
(estudio realizado en hospitales privados de la zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango),
sustentada en la Universidad Rafael Landivar, realizada con el objetivo de establecer la
incidencia del clima laboral en el servicio al cliente en hospitales privados de la zona 9 de
la ciudad de Quetzaltenango. Sus principales conclusiones fueron: El clima laboral incide
en el servicio al cliente porque si existe armonia y respeto entre los colaboradores del
hospital, ademas los trabajadores reconocen la existencia del mismo ya que los
comparieros de trabajo y los pacientes son los clientes internos y externos que requieren un
servicio de calidad. Los factores determinantes que se detectaron en el hospital objeto de
investigacion fueron remuneraciones, experiencia, armonia, comunicacion, colaboracion,

seguridad e higiene, estos son factores que no les afecta de una manera negativa sino
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positiva. En el hospital existen procedimientos que facilitan la practica de la calidad y que
éstos facilitan el servicio al cliente al lograr que éste sea de calidad. Cuando el paciente no
recibe un servicio de calidad, se corre el riesgo de perderlo o que el mismo dé malas
referencias debido a su inconformidad en los servicios del hospital.

Fuentes (2015), en su tesis de maestria titulada Bornout y condiciones de trabajo
(Estudio realizado en el departamento administrativo de la Municipalidad de
Totonicapan), sustentada en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala, con el objetivo
de determinar la manera en que el Estrés laboral afecta las condiciones de trabajo del
departamento administrativo de la Municipalidad de Totonicapan, investigacion
descriptiva que llego a las siguientes conclusiones: El Estrés laboral no afecta al
condiciones de trabajo del personal del departamento administrativo de la Municipalidad
de Totonicapan. No existen causas que ocasionen estrés laboral en los colaboradores del
departamento administrativo de la Municipalidad de Totonicapan. El nivel de desgaste
emocional que presentan los colaboradores es bajo porque la mayoria de ellos lo muestran
dentro de la investigacion. El bienestar y satisfaccion del colaborador no se ve afectado por
el Estrés laboral ya que gozan de buena actitud, salud fisica y mental.

Genesi, Romero y Tinedo (2011), en su investigacion titulada Condiciones de
trabajo del Talento Humano en las Instituciones Educativas, siendo su proposito
fundamental: Analizar las condiciones de trabajo del talento humano en las instituciones
educativas del Municipio Cabimas, investigacion analitica-descriptiva, disefio no
experimental-transeccional, obteniendo el siguiente resultado: en cuanto a la dimensién
caracteristicas de las condiciones de trabajo aplicando el analisis Anova, con un nivel de
significancia de 0,000 se hall6 que no existen diferencias significativas en las respuestas de
los gerentes, y si nos referimos a la respuesta de los docentes el nivel de significancia es

0,000 no existen diferencias significativas, por lo tanto se asume que tanto docentes como
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gerentes trabajan los problemas y decisiones conjuntamente en equipo. En cuanto a la
dimension fundamentos de las condiciones de trabajo aplicando el analisis Anova, con un
nivel de significancia de 0,000 se hallé que no existen diferencias significativas en las
respuestas de los gerentes, y si nos referimos a la respuesta de los docentes el nivel de
significancia es 0,000 no existen diferencias significativas, por lo tanto los docentes y
gerentes aplican habilidades necesarias que los llevan a desempefiar con altura ante las
exigencias y expectativas que necesita una institucion social.

Chévez (2017) realizé su tesis doctoral titulada Estrés, salud y psicopatologias
laborales. Estrés laboral en profesionales de la Educacién Superior en Ecuador,
sustentada en la Universidad de Extremadura, realizada con el objetivo de determinar el
nivel del sindrome de burnout y su relacién con los niveles de estrés, salud y
psicopatologias laborales en profesionales de la educacion. Sus principales conclusiones
fueron: Segln la Edad, el 49,1% de docentes que tienen hasta 39 afios de edad, se
encuentran en la zona de alto nivel de bumout. el 36,4% se encuentran en la zona de medio
nivel de bumout. Segun el Nimero de hijos, el 56,4% de los docentes que tienen entre 0 y
1 hijo, presentan el nivel de bumout alto, el 56,4% se encuentran en el nivel de bumout
medio, y el 45,9% de docentes que tienen de 0 a 3 hijos, tienen un nivel bajo de bumout.
Segun la Experiencia docente, el 40,0% de docentes que tienen hasta 5 afios de experiencia
se encuentran en la zona de alto bumout, el 40,0% de docentes que tienen hasta 5 afios de
experiencia, se encuentra en la zona de medio bumout, y el 23% se encuentra en la zona de
bajo bumout. Segun la Experiencia especifica en la UCE, se encontro que el 63,6 de
docentes de hasta 5 afios de experiencia en la UCE, se encuentran en el nivel de salud alto.
Con referencia a la Relacion laboral, se detecto que el 78,2% de docentes a tiempo
completo, se encuentran en el nivel alto de bumout. Segun la variable Salario, el 56,4% de

docentes cuyos ingresos son hasta 2400,00 dolares. En las variables Sexo, Estado civil,
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Tipo de contrato, Horas clase semana, Otros ingresos, Otro trabajo en docencia y Estudio,
no se encontraron diferencias significativas, que influyan en la vulnerabilidad a padecer
bumout.

Ramirez (2015), en su tesis doctoral titulada Estres laboral en profesionales de la
salud del Ecuador, sustentada en la Universidad de Santiago de Compostela, con el
objetivo de determinar la prevalencia del estrés laboral y de sus dimensiones, asi como los
factores asociados en profesionales de enfermeria y de medicina de las instituciones de
salud de las 24 provincias de Ecuador. Sus principales conclusiones fueron: La prevalencia
del si ndrome de estrés laboral fue de elevada, afectando a un 36,4% del personal médico y
de enfermeria. Con respecto a las dimensiones del estrés laboral (cansancio emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal) evaluadas de manera independiente, se
obtuvieron valores inferiores a los encontrados en investigaciones previas: el 1, 6% de los
participantes presentaron niveles elevados de cansancio emocional, el 13, 6%
experimentaron altos niveles de despersonalizacion, y el 18, 2% informaron de bajos
niveles de realizacion personal en el trabajo. En relacion con las variables relacionadas con
la presencia de estrés laboral en los profesionales de salud, presentaron mayor riesgo de
estrés laboral aquellos profesionales con ingresos mensuales familiares de $1000 o mas, el
personal médico; los que tenian jornadas laborales de mas de ocho horas diarias; con
nimero mayor a 17 pacientes atendidos al dia, los profesionales sanitarios que trabajan con
turnos, los que presentaban sintomas somaticos y de ansiedad; y los que presentaban
neuroticismo y psicoticismo. Respecto a la dimensién de cansancio emocional, presentaron
un mayor riesgo de cansancio emocional los profesionales de la medicina; el personal
sanitario que trabajaba por turnos; los que estaban experimentando sintomas somaticos y
de ansiedad; y aquellos con neuroticismo, psicoticismo y los que presentaron estrategias de

afrontamiento pasivo. La extraversion actu6 como factor de proteccion. En relacion con la
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dimensidn de falta de realizacion personal, presentaron mayor riesgo de baja de realizacién
personal aquellos que no eran mestizos (perteneciendo a las etnias blanca, afroecuatoriana
o indigena); profesionales de enfermeria; aquellos que realizaban turnos; los que
presentaban depresion; los que presentaban neuroticismo; y los que empleaban estrategias
de afrontamiento pasivo. El apoyo social actué como factor de proteccion.

Frias (2014) realizé un estudio de Maestria titulado Compromiso y satisfaccion
laboral como factores de permanencia de la generacion, y sustentada en la Universidad de
Chile, con el objetivo de evantar informacion acerca del nivel de satisfaccion y
compromiso de los trabajadores de la ONG. Sus principales conclusiones fueron: A partir
de los resultados y andlisis en la presente investigacion en la ONG es posible concluir que
pese a que la generacion Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir
importantes (100% en la ONG), que los enorgullezca (100% en la ONG), donde perciban
que pueden contribuir al éxito de la organizacién (100% en la ONG) y donde el
compromiso es alto y donde la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG), no
aseguran la permanencia de dicha generacion en la organizacion. En este sentido, a partir
de las entrevistas de salida se observa que actualmente la carencia de planes de desarrollo
profesional parece ser el motivo principal de salida de los ex integrantes de la ONG,
pertenecientes a la generacion Y, lo que lleva a la ONG a perder talento organizativo. De
esta forma, se confirma la hipotesis planteada, acerca de que las percepciones de
satisfaccion hacia la estructuracion de un plan de carrera afectara positivamente la
retencion de jovenes, independientemente de su compromiso y la satisfaccion que tengan

respecto a otras dimensiones del trabajo.
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2.1.2. Antecedentes nacionales.

Donayre (2016), en su tesis de Maesria titulada Percepcion sobre estrés laboral en
docentes de educacion basica regular de nivel secundario que aplican programas
internacionales en una Institucion Educativa Privada Bilingle, sustentada en la Pontificia
Universidad Catdlica del Per, con el objetivo de analizar las percepciones de estrés
laboral en el aula o fuera de ella por los docentes de educacion basica regular en una IEPB
que aplica los programas internacionales IGCSE y del Diploma. Sus principales
conclusiones fueron: La percepcion sobre estrés laboral en los docentes de educacién
béasica regular de nivel secundario en una IEPB que aplican el programa IGCSE de
Cambridge International Examinations y el programa del Diploma de la Organizacion del
Bachillerato Internacional, se relaciono directamente con el malestar proveniente de las
diferentes responsabilidades y funciones que tienen que desempefiar los mismos dentro de
la institucion educativa, y de las cuales resultaron diferentes situaciones problematicas que
mostraban un nivel de estrés laboral. En todos los casos, los entrevistados manifestaron
haber presentado estrés debido a que padecieron dolencias fisicas de leve intensidad y
tuvieron repercusiones a nivel socioemocional. Se identificaron diferentes situaciones
problematicas generadas por las fuentes intrinsecas al trabajo, el papel del docente dentro
de la IEPB, las relaciones interpersonales, el desarrollo profesional del docente, la
estructura y ambiente organizacional y la relacién entre el trabajo y el hogar.

Regalado (2016), en su tesis de Licenciatura titulada Presion laboral y satisfaccion
laboral en docentes de una Universidad Privada de Trujillo, sustentada en la Universidad
Privada Antenor Orrego, Truijillo, se plantea el objetivo de establecer la relacidn entre las
variables de Presion Laboral y Satisfaccién Laboral en docentes universitarios de una
universidad privada de Trujillo. Sus principales conclusiones fueron: De acuerdo con la

investigacion realizada, se afirma la existencia de una correlacion altamente significativa
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entre las variables de Satisfaccidon Laboral y Presion Laboral, presentes en los docentes
universitarios de una Universidad Privada de la ciudad de Trujillo, denotandose la
influencia de fuentes fisicas, psicoldgicas y de comportamiento presentes en el ambiente
laboral como estimulo para la elaboracidn de percepciones personales de cada trabajador
sobre su situacion laboral. Concerniente a los datos descriptivos resultantes de la
investigacion. Respecto de la variable de Presion Laboral docente destaca un porcentaje de
55, 5% de Presion Laboral en docentes universitarios, manifestado en la presencia de
fuentes de estrés laboral de tipo fisico, psicoldgico o comportamental dentro de su
ambiente de trabajo. En cuanto a la segunda variable, la Satisfaccion Laboral, predomina
el porcentaje 61, 8% de docentes universitarios con Insatisfaccion laboral, en niveles Muy
Alto, Alto o Regular; reflejando una percepcion negativa y pesimista sobre su situacién
laboral.

Reyes (2016), en su tesis de Maestria titulada Condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo y
Vida sin Drogas - Oficina Zonal Tarapoto, afio 2016, sustentada en la Universidad César
Vallejo, Lima, con el objetivo de determinar la relacion entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los colaboradores. Sus principales conclusiones: Existe relacion
significativa positiva entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Comisién Nacional para el Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina
Zonal de Tarapoto, afio 2016 con un 95% de confianza, el coeficiente de correlacion lineal
de Pearson r = 0,898 indicd que existe alta relacion positiva entre las variables; el
coeficiente de determinacion (0, 807), nos explico que aproximadamente el 80% de la
satisfaccion laboral de los colaboradores se ve influenciado por las condiciones laborales
en la institucion. El nivel de las condiciones laborales percibida por los colaboradores de la

Comision Nacional para el Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal de Tarapoto, afio
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2016 fue: 2 (7%) colaboradores en promedio indicaron que las condiciones laborales en la
institucion son “Malas”, 6 colaboradores (22%) indicaron que son “Regulares”, mientras
que 11 colaboradores (36%) y donde se encuentra la mayor concentracion de respuesta
indicaron que son “Moderadas”, 7 (22%) indicaron que son “Buenas” y solo 4 (13%)

colaboradores indicaron que las condiciones laborales en la institucidn son “Excelentes”.

Véasquez (2016), en su tesis de Maestria titulada Relaciones de género y
condiciones laborales de trabajadoras y trabajadores del banano organico de los centros
poblados de Huangald y San Vicente de Piedra Rodada, Sullana, Piura, 2010 — 2012,
sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, con el objetivo de Analizar
desde la percepcion de trabajadoras y trabajadores, los cambios que produce la insercion
de las mujeres al empleo asalariado en el sector productivo. Sus principales conclusiones
fueron: Existe relacion directa entre sindicato, cumplimiento de derechos laborales y
mejoramiento de las condiciones de vida, relacion que se complementa con la gestién de
las Asociacion de productores en el marco del Comercio Justo. Se concluye que las
condiciones laborales, existe el 80% de brecha entre el cumplimiento de las normas
laborales formales y las normas culturales en el espacio laboral. Esto puede deberse a que
en zonas rurales los derechos formales se desconocen ya que los empleadores la integran
pequefios agricultores, los que antes de la llegada de agroexportacion del banano organico,
desarrollaban la agricultura familiar, con la llegada del banano organico tuvieron que
asociarse, pasando a ser empleadores, teniendo en ocasiones conflictos por la afiliacion
sindical y por denunciar sus derechos laborales, ya que el empleador es parte de la
Asociacion que es el empleador y padre al mismo tiempo del trabajador y trabajadora

asalariada.
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Albafil (2015), en su tesis de Maestria titulada El clima laboral y la participacion
en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura, realizada con el objetivo de
describir el clima de trabajo que se vive en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albdjar
de Piura, los factores y dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala como
influyentes para su configuracion. Su principal conclusién fue: La evaluacion global del
clima en opinion de los docentes encuestados va de regular a bueno en la institucion, no
obstante no es del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima laboral
como el reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la institucion
es de tendencia entre regular a muy bajo asi como el reconocimiento que reciben los
profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo. Se puede concluir que el
clima que se vive en la institucion esta caracterizado por un personal de servicio y
administrativo con bajo nivel de respeto hacia los demas miembros de la institucion,
mientras que los docentes expresan que existe mayor nivel de respeto entre ellos, sin
embargo sienten bajo nivel de satisfaccion, sobre todo con el funcionamiento de la
direccion, asi un 62% expresan que el nivel de satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo.
Los docentes aportan en mayor grado a configurar un ambiente de trabajo adecuado
mientas que son los padres de familia, el personal administrativo y directivo contribuyen
escasamente a ello, siendo el clima laboral el resultado de las interacciones de varios
factores y algo no evaluable de manera absoluta, que se percibido de acuerdo a las
circunstancias e interacciones humanas en la institucion educativa.

Pelayza y Saavedra (2015), en su tesis de Licenciatura titulada La relacion del
estrés laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de transportes
nifio jesus milagroso SCRL -2015, sustentada en la Universidad Nacional del Centro del
Peru, con el objetivo de determinar como es la relacidn del estrés laboral y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa de transportes Nifio Jests Milagroso SCRL —
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2015. Sus principales conclusiones fueron: Segun el resultado de la encuesta a los
trabajadores de la empresa de transportes Nifio Jesus milagroso SCRL tiene la relacion
entre el Estrés laboral * Satisfaccion laboral, el cual segun la correlacion de spearman es
de 0, 735, lo cual indica que existe una relacion positiva media, con un nivel de
significancia de 0, 006. Segun el resultado de la encuesta a los trabajadores de la empresa
de transportes Nifio Jesus milagroso SCRL el nivel de estrés laboral en un 100% no es
favorable ni desfavorable. Segun el resultado de la encuesta a los trabajadores de la
empresa de transportes Nifio Jesus milagroso SCRL el nivel de satisfaccion laboral para un
75% no es favorable ni desfavorable y para un 25 % es favorable. Segun el resultado de la
encuesta a los trabajadores de la Empresa de Transportes Nifio Jesus Milagroso SCRL
tiene la relacién entre la variable Autocontrol * Satisfaccion laboral, el cual segln la

correlacion de spearman es de — 0, 039, lo cual indica que no existe relacion alguna.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Bases teodricas generales.
2.2.1.1 Bases filosoficas — antropoldgicas.

De acuerdo con el aporte recabado por Arnedo y Gacria (2013):
Hablar de recursos humanos es remontarse a inicios del siglo XX, como
consecuencia de la revolucion industrial donde existian conflictos entre los objetos
organizacionales y objetos individuales de las personas; era como si las personas y
las organizaciones a pesar de estar estrechamente relacionadas vivian separadas con
barreras, necesitando siempre un interlocutor para que ambas partes pudieran
entenderse (p. 13).
Asimsimo Arnedo y Gacria (2013) afirman que

a partir de la década de los 70 aunque existian rasgos de ver a las personas como
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entes productivos, comienza un cambio fundamental en la administracién de los

recursos humanos, esto significa que se comienza a tratar a las personas como seres

activos, dotados de inteligencia, creatividad, iniciativa, sentimientos (p. 13).

Las personas constituyen un pilar fundamental dentro de la organizacion. Por lo
anterior se hace necesario tener a los empleados de las organizaciones motivados,
comprometidos, felices, desarrollando el sentido de pertenencia y esto se logra a través de
un ambiente que satisfaga sus necesidades, pero no solo esas necesidades basicas de todo
ser humano como lo son la alimentacion, el vestido, entre otras, sino aquellas que

comprende la satisfaccion de las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion.

2.2.1.2 Bases psicoldgicas.

Para revisar el marco psicoldgico nos basamos a las teorias de la satisfaccion segun
Maslow, de acuerdo con esta teoria se agrupan las necesidades de todo individuo, tal que
en la parte mas baja de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias y en la
superior las de menos prioridad.

También supone que al ser satisfechas las necesidades de determinado nivel, el
individuo no se torna apatico sino que mas bien encuentra en las necesidades del siguiente
nivel su meta préxima de satisfaccion.

De acuerdo con la estructura ya comentada las necesidades identificadas por
Maslow son las siguientes aqui mostradas

Necesidades fisiologicas: estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas encontramos,
entre otras, necesidades como la homedstasis (esfuerzo del organismo por mantener un

estado normal y constante de riego sanguineo), la alimentacion, el saciar la sed, el
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mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, también se encuentran necesidades
de otro tipo como el sexo, la maternidad o las actividades completas.

Necesidades de seguridad: con su satisfaccion se busca la creacion y
mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la
necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccion, entre otras. Estas
necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el control de su vida y
estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la anarquia.

Necesidades sociales: una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion con la
necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion social.
Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas, la de
establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la
de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre otras.

Necesidades de reconocimiento: también conocidas como las necesidades del ego o
de la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la
autovaloracion y el respeto a si mismo.

Necesidades de auto-superacion: también conocidas como de autorrealizacién o
auto actualizacién, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser
humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al

maximo.
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2.2.1.3 Bases administrativas.

Segun la teoria de la satisfaccion de MacGregor, que refiere a las teorias X y Y, dos
maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano adoptadas por los gerentes
para motivar a los empleados y obtener una alta productividad.

McGregor, (2007) en su obra El lado humano de las organizaciones describié dos
formas de pensamiento de los directivos a los cuales denomind teoria X y teoria Y. Los
directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo que sélo
se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan
en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

Esté basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion de
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y
que como el negrito del batey (la cancion) el trabajo es una forma de castigo o como dicen
por ahi "trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno", lo cual presenta dos necesidades
urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

1. Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da
pie a la segunda;

2. El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere
seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

"Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Més
bien es una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su
filosofia, politica y gestion” ...(MacGregor, 2007, p.67).

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en su

empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores
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resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus

trabajadores en favor de dichos resultados.

b)

d)

2.2.2

Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que
se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y
puede ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la
organizacion.

En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.

La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad e

ingenio que permitird dar solucién a los problemas de la organizacion.

Bases teoricas especificas

2.2.2.1 Condiciones de trabajo.

22211 Definicion de la variable condiciones de trabajo.

Moos (1974) definio las condiciones de trabajo:

Como la personalidad del ambiente en base a las percepciones que los habitantes
tienen de un determinado ambiente y entre las que figuran distintas dimensiones
relacionales. Asi una determinada clase de un centro escolar puede ser mas o
menos creativa, afiliativa, orientada a las tareas, etc. Asimismo, una especifica
familia puede ser mas 0 menos controladora, cohesiva, organizada, etc. (p.144)

Goncalves (2000) define condiciones de trabajo como un fendmeno que media

entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
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traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién, tales como
la productividad, satisfaccion, rotacion, etc.

Chiavenato (1999, p. 45) sefiala que el término clima se origina del griego Klima,
refleja una tendencia o la inclinacién con respecto a un punto las necesidades de la
organizacion y de la gente que integra la institucion.

De acuerdo con la definicion etimoldgica sobre condiciones de trabajo, podemos
decir que ésta es el reflejo de uno de los aspectos débiles de la organizacion, donde incluye
a las personas que la integran. Dicho en otras palabras; una determinada organizacion esta
estructurada en varios elementos y cada elemento posee una determinada funcién. Cuando
deseamos saber cual es el clima organizacional, de acuerdo con la definicion etimoldgica,

nos estaremos refiriendo a un punto de la organizacion que cuenta con necesidades.

22212 Dimensiones de las condiciones de trabajo.
Para dimensionar la variable condiciones de trabajo fue necesario consultar las
investigaciones que realiza Moos (1974), quien divide las condiciones de trabajo en las

siguientes dimensiones:

Relaciones.

Es una dimension que evalla el grado en que los empleados estan interesados y
comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccién apoya a los empleados y les
anima a apoyarse unos a otros. Esta integrada por las siguientes subescalas:

Implicacion (IM) Grado en que los empleados se preocupan por su actividad y se entregan
a ella. Por ejemplo, el item 1 “El trabajo es realmente estimulante”.
Cohesion (CO) Grado en que los empleados se ayudan entre si y se muestran amables con

los compafieros. Por ejemplo, el item 22 “La gente se ocupa personalmente por los demas”
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Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y animan al personal para crear un buen
condiciones de trabajo. Por ejemplo, el item 13 “Los jefes suelen felicitar al empleado que

hace algo bien”.

Autorrealizacion.

Se trata de una dimension que evalla el grado en que se estimula a los empleados a
ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la buena
planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas y el grado en que la presién en el
trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

Autonomia (AU) Grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias. Por ejemplo, el item 24“Se anima a los empleados que tomen sus
propias decisiones”.

Organizacién (OR) Grado en que se subraya una buena planificacién, eficiencia 'y
terminacion de la tarea. Por ejemplo, el item 35 “Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente
Yy practico”.

Presion (PR) Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo domina el ambiente

laboral. Por ejemplo, el item 16 “Aqui parece que las cosas siempre son urgentes”.

Estabilidad/cambio.

Esta dimension mide el grado en que los empleados conocen lo que se espera de su
tarea diaria y como se les explican las normas y planes de trabajo; el grado en que la
direccidn utiliza las normas y la presién para controlar a los empleados; la importancia que
se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y, por ultimo, el grado en que el

entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.
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Claridad (CL) Grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias y se explican
las reglas y planes para el trabajo. Por ejemplo, el item 17 “Las actividades estan bien
planificadas”.

Control (CN) Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para tener
controlados a los empleados. Por ejemplo, el item 28 “Se espera que la gente haga su
trabajo siguiendo unas reglas establecidas”.

Innovacion (IN) Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los nuevos enfoques.
Por ejemplo, el item 9 “Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente”.
Comodidad (CF) Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un ambiente laboral

agradable. Por ejemplo, el item 20 “La iluminacion es muy buena”.

22213 Teorias que sustentan la variable condiciones de trabajo.

Teoria de las condiciones de trabajo.

Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad, sin

embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los individuos se han

perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y

comprension del comportamiento humano (Cortés, 2009, p.9).

Por lo tanto, la teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de
conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos actian e interactGan
en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende
una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion,
motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

En este marco, el psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor (citado por Cortés,
2009, p.9) afirma con indiscutibles argumentos que de la teoria del comportamiento

humano se desprenden la mayoria de las acciones administrativas.
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Las condiciones de trabajo es uno de los principales enfoques para estudiar el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento
de la eficacia de la misma.

Teoria “X”y “Y” de las condiciones de trabajo

Para Cortés (2009, p.10), las condiciones de trabajo se desprenden una diversidad
de teorias para ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que
las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las pocas
ambiciones y responsabilidad que poseen.

Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organizacion y renuentes
al cambio, ni las retribuciones por su trabajo los anima a interesarse por realizar sus
actividades dentro de la organizacidn, es entonces que los directivos tienen que recurrir a
ciertas formas de coercidn, control y amenazas, para lograr que los subordinados lleven a
cabo sus labores.

Por otro parte, segiin Cortés (2009, p.10), la teoria “Y” se apoya en el supuesto de
que la gente no es perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es potencializar
sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.

Considero que la teoria “Y” ofrece mayor aportacion al estudio, ya que el hecho de
estudiar el comportamiento organizacional con el fin de poder proponer alternativas de
solucién, a través de la identificacion de areas de mejora, tanto en los diferentes

departamentos como en las personas, permitird potencializar sus capacidades.
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2.2.2.2 Estrés laboral.

22221 Definicion de estrés laboral.

Caldero, Pulido y Martinez 2007, citados por Rosales (2016), ““sostienen que el
estres laboral se debe a las grandes exigencias de demandas que se encuentran en el
trabajo, ya que este suele afectar a muchos de trabajadores” (p. 31).

Barraza (2006), citado por Rosales (2016), “define al estrés laboral como un
proceso sistémico, que se da de forma adaptativa y psicologica cuando el trabajador se
encuentra sometido a diversas tareas y responsabilidades que son considerados estresores”
(p. 32).

Peiro (2005) sostiene que el “estrés laboral es una forma de adaptacion del
trabajador, en funcion a sus habilidades, adaptacion que genera impacto en su desempefio
laboral” (p. 81).

El estrés laboral, segun Ledn y Mufioz (1992), esta definido como:

El impacto que puede producir en el estudiante su mismo entorno organizacional:

la escuela, el instituto, la universidad, Sin embargo, resulta razonable suponer que

muchas de las demandas, conflictos, actividades y eventos implicados en la vida
académica provoquen estrés (por ejemplo, los exdmenes), y que dicho estrés
repercuta negativamente en la salud, el bienestar y el propio rendimiento laboral.

(p. 50)

Entendemos por estresores laborales todos aquellos factores o estimulos del
ambiente organizacional educativo (eventos, demandas, etc) que presionan o sobrecargan
de algin modo al trabajador.

En concreto, nosotros nos centraremos en el medio laboral, analizando como
posibles fuentes de estrés aspectos tales como los exdmenes y evaluaciones del

rendimiento académico, el conflicto, sobrecarga y ambiguedad que afectan al desempefio
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de rol del docente, o la falta de control de éste sobre su propio entorno educativo,
estresores todos ellos que, a nuestro modo de ver, se derivan en buena medida del sistema
de ensefianza tradicionalmente imperante en la institucion educativa.

2.2.2.2.2 Dimensiones de la variable Estrés laboral.

Cansancio Emocional:

Maslach (1982), citado por Montejo (2014), lo define como un “patroén de
sobrecarga emocional donde la gente se siente desgastada. Pierden energia para hacer
frente a otro dia” (p. 8).

Alude a sentimientos de agotamiento y cansancio a nivel emocional causado por
presiones laborales. En este estadio, el profesional ve como disminuye su capacidad de
entrega a los demas, tanto a nivel personal como psicol6gico. Se refleja con indicadores
como sentirse agotado emocionalmente por el trabajo, sentirse cansado al final de la
jornada, etc.

Falta de realizacion Personal:

Maslach y Jackson (1981), citados por Montejo (2014), describen este aspecto del
“Estrés laboral” como “la tendencia a la autoevaluacion negativa, particularmente en
relacion con el trabajo con los clientes” (p. 9).

Conlleva la tendencia a una autoevaluacion negativa de la personas, apareciendo un
descenso en los sentimientos de competencia, logro y éxito laboral. Esta autoevaluacion
negativa afecta a las habilidades de realizacién laboral y los profesionales se sienten
infelices y descontentos tanto consigo mismo como con su labor profesional. Una
disminucion en los sentimientos de activacion, en la consecucion de cosas Gtiles en la
profesion, o en la creencia de estar influyendo con el trabajo positivamente en la vida de

los demas, son algunos de los indicadores de esta tercera dimension.
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Despersonalizacion:

Maslach y Pines (1977), citados por Montejo (2014), identifican esta dimension
como “‘una percepcion (de los clientes) muy deshumanizada y cinica, donde son
etiquetados y tratados por consiguiente de manera despectiva” (p. 101).

Se caracteriza por la aparicion de sentimientos y actitudes negativas, cinicas y frias
hacia las personas con las que se trabaja. Es un proceso de endurecimiento e incluso
deshumanizacién, ya que el profesional puede llegar a considerar que las personas son
merecedoras de los problemas que presentan. El desarrollo de estas actitudes o
sentimientos esta ligado a la experiencia de Cansancio Emocional. Algunos de sus
indicadores son tratar a las personas como objetos impersonales, la preocupacién por el
endurecimiento emocional que se observa uno mismo, o volverse mas insensible con las

personas con las que se trabaja.

2.2.2.2.3 Teoria que sustenta la variable Estrés laboral.

Teoria Fisioldgica Estrés como Respuesta.

La teoria fisiol6gica fue desarrollada por Selye (1935, citado por Oblitas, 2004),
quien define al estrés como una respuesta imprecisa del organismo ante una demanda que
va en contra del organismo, ante algunas situaciones de amenaza en donde el individuo
planea combatir o huir ante las diversas acciones que se puedan manifestar.

Selye (1956, citado por Cereijos, 2012) nos manifiesta que existen dos tipos de
estrés uno que se da de forma negativa y otro de forma positiva, en donde el estrés positivo
le permitira al individuo cumplir con sus metas planteadas y el estrés negativo causara en

la persona un gran agotamiento.
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Teoria de los sucesos vitales.

La teoria de los sucesos vitales fue desarrollada por Holme y Rahe (1967, citado
por Oblitas, 2004) quienes basaron sus estudios principalmente en los sucesos que
presentaba la enfermedad de los pacientes hospitalizados. Sucesos como la pérdida de un
ser querido y el despido de un trabajo activaban las hormonas y la fisiologia del estrés; asi
como también situaciones como el haberse casado y el nacimiento de un hijo actuaron de
manera positiva, sin embargo, nunca dejaron de ser estresantes ya que se requeria de un
ajuste adecuado para el cambio.

Asimismo, nos indica que el estrés ante diversas situaciones exige a la persona
grandes cambios en su vida cotidiana asi por ejemplos ante el hecho de estar proximo a dar
un examen, a trabajos complicados a separaciones de matrimonios, estos producen que el
individuo tenga que modificar la forma de comportarse para poder afrontar adecuadamente
un hecho, ya que si reacciona de manera contraria estard perjudicandose el mismo.

En esta teoria pone mayor importancia a las caracteristicas de los estimulos que
provocan estrés sin considerar que cada persona se estresa de modo distinto, esto
dependera de cdmo el individuo percibe la situacion, cuales son las estrategias y como es
su comportamiento ante el estrés.

Son teorias que se argumentan tanto de los estimulos de origen interno como
estimulos de origen externo que llega alterar al organismo.

Fernandez (2003) indica que existen tres tipos de acontecimientos en cuando al
estrés asi vemos:

- Los cambios mayores que suelen afectar a la mayoria de individuos ya que estos
pueden durar gran cantidad de tiempo o se pueden dar de una manera imprevista

provocando asi consecuencias fisicas y psicoldgicas.
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- Los cambios mayores que solo afectan al individuo o a un pequefio grupo de ellos
en el que se basan en situaciones que estan fuera del control del individuo como la
pérdida del puesto de un trabajo o también en situaciones que son mas influyentes
en uno Mismo como un examen importante.

- Estresores que se dan en la vida cotidiana pero que incomodan solo en un cierto

momento como por ejemplo el trafico al tomar un carro, la discusion.

Teorias Basadas en la Interaccién o Transaccion.

Reynoso (2005) sostiene que la evaluacion cognitiva se basa en como el ser
humano determina por qué y hasta qué punto le resulta estresante la relacion entre el
individuo y el entorno ya que estos son estimulos internos que son generados por un
ambiente real y las evaluaciones cognitivas en donde la evaluacién cognitiva es el
desarrollo que permite observar las consecuencias de un hecho provocado por la persona
segun caracteristicas como valores, compromisos, creencias, estilos de pensamiento y
percepcion y el entorno en donde todas estas caracteristicas deben predecirse y analizarse.

Lazarus (1986, citado por Oblitas, 2004) distinguio tres tipos de evaluaciones:

- Primaria: Se basa en la situacién ya sea esta externa o interna.

- Secundaria: Como la persona reacciona frente a una situacion.

- Reevaluacién: Un proceso de feedback que ocurre mediante el desarrollo de la
interaccion de una persona y las demandas que autorizan la realizacion de algunos
cambios de conducta en diferentes circunstancias.

Reynoso (2005) afiade que existen 3 maneras de como el ser humano percibe una
situacion:

- Irrelevante: Cuando no existen problemas para el ser humano.
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- Benigna-Positiva: Se refiere a consecuencias de un hecho que se da de manera
positiva como son amor, alegria entre otros.
- Estresante: Se da cuando es provocado por un dafio o perdida.
Asimismo, las manifestaciones de estrés ocasionados por la persona dependeran
mucho de las estrategias que cree este para hacerse frente a un peligro. Estas pueden ser

recursos psicologicos, ambientales y materiales, asi como también su capacidad y destreza.

2.2.2.3 Satisfaccion laboral.

22231 Definicion de la variable satisfaccion laboral.

Seguin Alvarez (2003, p. 6), es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por
la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo
en general o hacia facetas especificas del mismo.

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005, p. 118)
como: “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos
hacia su trabajo”. Dos elementos cabe destacar en ésta definicion: la caracterizacion de la
satisfaccién como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccion propiamente dicha) o
negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de
intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003, p. 246) estiman que la satisfaccion laboral
es “el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los
empleados ven su trabajo”. Esta definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las
emociones, y al igual que la anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion
propiamente dicha) o desfavorables (insatisfaccion)

Para Gibson, lvancevich y Donnelly (2001, p. 121), la satisfaccion laboral es “una
actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En esta definicion, los autores

consideran que la satisfaccion laboral es un concepto mas amplio que un sentimiento y/o
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una emocién, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un
componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y tomando lo que ellas
tienen en comun, para efectos de ésta investigacion se definira la satisfaccion laboral como
un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un trabajador hacia
su trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la labor que realiza

y con las condiciones bajo las cuales se efectua.

2.2.2.3.2 Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Satisfaccion intrinseca.

Conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y que se encuentran
relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo mismo (Alvarez 2003, p. 9). Los
factores que se miden en la satisfaccién intrinseca son:

Independencia; condicion laboral que tiene el profesor para realizar su labor docente por
si mismo, en forma auténoma y tomar decisiones acerca de su trabajo.

Variedad: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que realiza una actividad
diversificada

Libertad de catedra: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que dicta los cursos
acordes con sus conocimientos o preparacién académica sin imposiciones

Linea de carreras: condicion laboral que tiene el profesor de lograr promociones dentro
de su carrera docente o acceder a puestos académico — administrativos dentro de la
Universidad

Reconocimiento y distinciones: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que su

trabajo es reconocido y premiado por autoridades, colegas y alumnos
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Satisfaccién extrinseca.

Conjuntos de aspectos del trabajo relacionados con el ambiente fisico y psicoldgico
del trabajo (Alvarez 2003, p. 9). Los factores que se miden en la satisfaccion extrinseca
son:

Compensacién econdmica: condicion laboral que tiene el profesor de sentirse
remunerado en forma justa por la labor que realiza

Condiciones de trabajo: condicion laboral que tiene el profesor de realizar su labor en
condiciones técnico académicas (aulas, laboratorios, equipos de computo, equipos
audiovisuales, entre otros) adecuadas.

Seguridad en el puesto: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que cuenta con
un trabajo estable

Estatus: condicion laboral que tiene el profesor de sentir que labora en una universidad
importante o de prestigio académico y social.

Calidad de relaciones interpersonales: condicion laboral que tiene el profesor de sentir
que puede entablar y mantener contactos interpersonales con otros colegas.
Capacitacion y perfeccionamiento docente: condicion laboral que tiene el profesor de
sentir que la universidad le permite ampliar sus conocimientos en &reas distintas a su

especialidad, asi como aumentar sus conocimientos en areas de su especialidad.

2.2.2.3.3 Teorias que sustentan la satisfaccion laboral.

Teoria de los factores higiénicos y de las motivaciones.

La teoria de los factores higiénicos y de las motivaciones fue desarrollada por
Herzberg, Mausner y Snyderman, en 1959. Los autores fundamentaron sus estudios en
base a la investigacion sobre la satisfaccion en el trabajo, con una muestra de doscientos

técnicos.
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Recurren al método de los incidentes criticos. En las entrevistas realizadas, pediran
a los sujetos que identifiquen en qué situaciones se sentiran claramente satisfechos en su
trabajo y aquellas que sean especialmente insatisfactorias. Agruparan las respuestas en
categorias y observaran las frecuencias respectivas.

Los resultados muestran que algunos factores estan asociados a una elevada
satisfaccion (por ejemplo, el reconocimiento, la creatividad, la responsabilidad, la
promocion), y otros factores, se relacionan con una significativa insatisfaccion en el
trabajo (por ejemplo, las politicas de la empresa y de la direccion, los aspectos técnicos
relacionados con la supervision, el salario, las condiciones de trabajo).

Referente a la primera situacion - satisfaccion en el trabajo, cuyos factores estan
relacionados con el contenido del trabajo, los autores atribuyen la designacién de factores
de las motivaciones.

En cuanto a los resultados relacionados con la insatisfaccion en el trabajo, cuyos
factores se relacionan con el contexto de trabajo, los autores adoptan la designacion de

factores de contexto, también conocidos como factores higiénicos.

El modelo de las caracteristicas de la funcion.

Segun Hackman y Oldham (1980), la satisfaccion en el trabajo resulta de las
caracteristicas del trabajo que el individuo ejecuta. En base a este presupuesto, los autores
consideran que es posible desarrollar formas ideales de organizacion de trabajo, a través
del incremento de la variedad de aptitudes requeridas por este, de la identidad y del
significado de las tareas y de la autonomia en la funcion, para que el individuo pueda
resolver problemas relacionados con su trabajo y obtener un feedback de las tareas

ejecutadas.
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En este contexto, los autores desarrollaron el modelo de las caracteristicas de la
funcion (1976). Este tiene como presupuesto el hecho de que los individuos pueden ser
motivados a través de la satisfaccion intrinseca que resulta del desempefio de las tareas.

Conforme a lo que se puede observar en la figura inferior, las caracteristicas
centrales del trabajo (variedad de aptitudes, identidad de la tarea, significado de la tarea,
autonomia en la funcion y feedback) influencian los estados psicologicos de los individuos
que, a su vez, contribuyen a la formacion profesional, para la satisfaccion en el trabajo,
para la motivacion y para el turnover.

Las caracteristicas centrales del trabajo pueden inducir tres estados psicologicos
diferenciados. Asi, la variedad del trabajo, la identidad y el significado de la tarea influyen
en el significado que el individuo atribuye a su trabajo; la autonomia contribuye al sentido
de responsabilidad personal del individuo por el trabajo que realiza; y, el feedback refuerza

el conocimiento acerca de los resultados del trabajo.

Teoria de adaptacion al trabajo.

La teoria de adaptacion al trabajo tiene por base la interaccion entre el individuo y
el ambiente de trabajo (Dawis y Lofquist, 1984). Segun los autores, los individuos
procuran desarrollar y mantener una cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de
acuerdo con un proceso continuo y dinamico, al cual designan "adaptacion al trabajo".

Destacan dos tipos de correspondencias. La primera se caracteriza por el grado de
correspondencia entre atributos individuales (las capacidades y competencias propias y las
exigencias de la funcion, asumiendo la designacion de resultados satisfactorios). El
segundo tipo se refiere al grado de correspondencia entre el contexto de trabajo y las

necesidades individuales.
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Segun esta teoria y de acuerdo con sus autores, es posible enunciar los siguientes

presupuestos:

1.

La adaptacidn de la persona al trabajo resulta de los niveles de los resultados
satisfactorios y de la satisfaccion del individuo con relacion al trabajo;

Los resultados satisfactorios dependen de la relacion entre las competencias y
capacidades individuales y, las competencias y capacidades necesarias para el
desempefio de la funcion, implicando una relacion entre el sistema de recompensas
y las necesidades individuales;

La satisfaccion en el trabajo depende de la relacion entre las necesidades
individuales y el sistema de recompensas, implicando la relacion entre las
competencias individuales y las competencias requeridas;

Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias requeridas por
la funcion son mediadas por la satisfaccion en el trabajo.

Las relaciones entre la satisfaccion en el trabajo y las necesidades aumentadas son
mediadas por los resultados satisfactorios;

Los niveles inadecuados de satisfaccion o de resultados satisfactorios pueden
contribuir a la salida del individuo de la organizacién (despido o abandono de la
organizacion).

Por Gltimo, esta teoria considera que la satisfaccion en el trabajo resulta de una

discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona procura

a través del desempefio de la funcién y, lo que efectivamente acontece a este nivel.

Teoria de la discrepancia.

De acuerdo con la teoria de la discrepancia (Locke, 1969, 1984), la satisfaccion en

el trabajo resulta de la existencia de una congruencia entre los valores y las necesidades
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individuales y, los valores que pueden ser alcanzados a través del desempefio de una
funcion.

Locke (1976), al referirse a varias dimensiones del trabajo, presenta tres elementos
primordiales que contribuyen a la clarificacion del proceso de la discrepancia: La
satisfaccion con las dimensiones del trabajo; la descripcion de las dimensiones y, la
relevancia de las dimensiones.

En cuanto a la satisfaccion con las dimensiones del trabajo, Locke aborda la
problemaética de la evaluacion afectiva de las maltiples dimensiones del caracter individual
inherentes al trabajo. En cuanto a la descripcion de las dimensiones, el autor se refiere a las
percepciones que no se relacionan con los afectos y que se localizan en experiencias
relacionadas con las especificidades del trabajo.

Al considerar la relevancia de las dimensiones, Locke atiende a la importancia, o al
valor, que las dimensiones del trabajo tienen para el individuo.

Asi, la discrepancia resulta de los valores que los individuos conceden a las
dimensiones del trabajo. La satisfaccion en el trabajo deriva del valor atribuido a cada una
de esas dimensiones y de la congruencia entre el nivel alcanzado y lo ambicionado.

Por otro lado, la importancia atribuida a una dimensién influencia la intensidad
relativa de la satisfaccion en el trabajo, producida por el grado de discrepancia entre las
percepciones y los valores. En este contexto, cuanto mas importante es para el individuo la
dimension, mayor sera la variabilidad al nivel de su respuesta afectiva, es decir, de su
satisfaccion (Peird y Prieto, 2005).

En resumen, la teoria se fundamenta en la discrepancia y en la importancia de las
dimensiones del trabajo y, confiere relevancia a los procesos psicologicos de comparacién
en el ambito de la satisfaccién en el trabajo, en cuanto a determinadas dimensiones del

trabajo.
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Modelo de satisfaccion de facetas.

El modelo de satisfaccion de facetas (Lawler, 1973) considera que la satisfaccion
resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que debera recibir y lo
que efectivamente recibe. En este &mbito, se verifican dos procesos distintos: un proceso
de comparacion intrapersonal; otro de comparacion interpersonal.

De acuerdo con este modelo, lo que el individuo acredita que merece recibir resulta
de un proceso de comparacion de sus contribuciones y de los requisitos de la funcion;
como también de la relacion percibida entre las contribuciones y los resultados obtenidos
por personas que el individuo identifica como referentes.

La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta: a) de la percepcion de las
contribuciones individuales para el trabajo; b) de la percepcién de las contribuciones y de
los resultados de los colegas y c) de las caracteristicas del trabajo percibidas.

La percepcion de las contribuciones individuales y la percepcién de las
contribuciones y de los resultados de los otros resultan de caracteristicas individuales
como, por ejemplo, las competencias, la experiencia, el esfuerzo, la formacion, la edad, la

antiguedad.

Teoria del grupo de referencia social.

Segun la teoria del grupo de referencia social, la satisfaccion del individuo en el
trabajo se relaciona con las caracteristicas del su grupo de pertenencia. Es en este grupo
que el individuo se encuentra y se enfrenta con normas que le permiten desenvolver una
idea propia del mundo en que vive, contribuyendo, asi, a la explicacion que formula sobre

su realidad.
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Segun Korman (1978), las caracteristicas del trabajo, al ser compatibles con esas
normas y deseos, facilitan el desarrollo de actitudes mas favorables con relacién al trabajo

Yy, consecuentemente, contribuyen a la satisfaccion en el trabajo.

Teoria del procesamiento social de informacion.

Segun la teoria del procesamiento social de la informacion (Salancik y Pfeffer,
1978), tanto la informacion que el individuo percibe, proveniente de su ambiente de
pertenencia, asi como el proceso de influencia social, moldean el ncleo que desencadena
el proceso de formacion de actitudes y la emergencia de las necesidades individuales.

Las personas procuran adaptar las actitudes y los comportamientos a su contexto
social y a sus vivencias, pasadas y presentes (Peird y Prieto, 2005).

Las actitudes y las necesidades dependen de tres factores (Salancik y Pfeffer,
1978); a) las percepciones individuales y la evaluacidn afectiva de la situacion de trabajo;
b) el contexto social que ofrece informacion sobre las actitudes consideradas adecuadas; c)
la percepcion que el individuo tiene acerca de las razones que lo conducirdn a manifestar
determinados comportamientos en el pasado, basada en la atribucion causal.

En efecto, la satisfaccion es considerada como un producto proveniente del proceso
de influencia social y, también, como un fenGmeno que tuvo su origen en el contexto

social (Griffin y Bateman, 1986; Lima, Vala y Monteiro, 1994).

Modelo dindmico de la satisfaccion en el trabajo.
El modelo dinamico de la satisfaccion en el trabajo (Bruggemann y Ulich, 1975) se
caracteriza por la concepcién dindmica de la satisfaccion en el trabajo. Segun este modelo,

la satisfaccion en el trabajo es un producto del proceso de interaccion entre el individuo y
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su situacion de trabajo; siendo la satisfaccion mayor cuanto mayor poder tenga la persona

para controlar su situacion de trabajo.

2.3 Definicion de términos basicos

Autorrealizacion: Se trata de una dimension que evalua el grado en que se estimula a los
empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da
a la buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas y el grado en que la presion
en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

Cansancio Emocional: Maslach (1982), citado por Montejo (2014), la define como un
“patron de sobrecarga emocional donde la gente se siente desgastada. Pierden energia para
hacer frente a otro dia” (p. 8).

Condiciones de trabajo: Moos (1974) definid las condiciones de trabajo Como la
personalidad del ambiente en base a las percepciones que los habitantes tienen de un
determinado ambiente y entre las que figuran distintas dimensiones relacionales. Asi una
determinada clase de un centro escolar puede ser mas 0 menos creativa, afiliativa,
orientada a las tareas, etc. (p.144)

Despersonalizacion: Maslach y Pines (1977), citados por Montejo (2014), identifican
esta dimension como “una percepcion (de los clientes) muy deshumanizada y cinica,
donde son etiquetados y tratados por consiguiente de manera despectiva” (p. 101).
Estabilidad/cambio: Esta dimension mide el grado en que los empleados conocen lo que
se espera de su tarea diaria y como se les explican las normas y planes de trabajo; el grado
en que la direccidn utiliza las normas y la presion para controlar a los empleados; la
importancia que se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y por ultimo, el

grado en que el entorno fisico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.
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Estrés laboral: Barraza (2006), citado por Rosales (2016), “define al estrés laboral como
un proceso sistémico, que se da de forma adaptativa y psicoldgica cuando el trabajador se
encuentra sometido a diversas tareas y responsabilidades que son considerados estresores”
(p. 32).

Falta de realizacion Personal: Maslach y Jackson (1981), citados por Montejo (2014),
describen este aspecto del “Estrés laboral” como “la tendencia a la autoevaluacion
negativa, particularmente en relacion con el trabajo con los clientes” (p. 9).

Relaciones: Es una dimensidn que evalta el grado en que los empleados estan interesados
y comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccion apoya a los empleados y les
anima a apoyarse unos a otros.

Satisfaccion extrinseca: Conjuntos de aspectos del trabajo relacionados con el ambiente
fisico y psicoldgico del trabajo (Alvarez 2003, p. 9). Los factores que se miden en la
satisfaccion intrinseca son:

Satisfaccion intrinseca: Conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y que se
encuentran relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo mismo (Alvarez, 2003,
p. 9).

Satisfaccion laboral: Segin Alvarez (2003, p. 6), es una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir

referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificos del mismo.
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Capitulo 111

Hipotesis y variables

3.1 Hipotesis
3.1.1  Hipdtesis general.
H.G. Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estres
laboral y la satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas

del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

3.1.2  Hipdtesis especificas.

H.E.1. Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés
laboral y la satisfaccion intrinseca del personal docente de las Instituciones
Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

H.E.2. Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés
laboral y la satisfaccion extrinseca del personal docente de las Instituciones

Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

3.2 Variables: Operacionalizacion de variables

Una variable es una propiedad, caracteristica o atributo que puede darse en ciertos
sujetos o pueden darse en grados o modalidades diferentes. Son conceptos clasificatorios
que permiten ubicar a los individuos en categorias o clases y son susceptibles de

identificacion y medicion” (Briones, 1987).
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3.2.1 Definicion conceptual.

Variable 1: Condiciones de trabajo:

Moos (1974) definié las condiciones de trabajo Como la personalidad del ambiente en
base a las percepciones que los habitantes tienen de un determinado ambiente y entre las
que figuran distintas dimensiones relacionales. Asi una determinada clase de un centro
escolar puede ser mas o menos creativa, afiliativa, orientada a las tareas, etc. (p.144)

Variable 2: Estrés laboral:

Barraza (2006) citado por Rosales (2016) “define al estrés laboral como un proceso
sistémico, que se da de forma adaptativa y psicoldgica cuando el trabajador se encuentra
sometido a diversas tareas y responsabilidades que son considerados estresores” (p. 32).

Variable 3: Satisfaccion laboral:

Seguin Alvarez (2003, p. 6) es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en

general o hacia facetas especificos del mismo.

3.2.2 Definicion operacional.
Variable 1: Condiciones de trabajo
La variable Condiciones de trabajo se operacionalizara con la elaboracion de un
instrumento de tipo Likert de acuerdo con los indicadores de cada dimension establecida, y
luego aplicarlo a la muestra de estudio para su medicion respectiva.
Las dimensiones a tenerse en cuenta son:

1. Relaciones
2. Autorrealizacion

3. Estabilidad /cambio
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Variable 1: Estrés laboral

La variable estrés laboral se operacionalizara con la elaboracion de un instrumento de
tipo Likert de acuerdo con los indicadores de cada dimension establecida, y luego
aplicarlo a la muestra de estudio para su medicion respectiva.

Las dimensiones a tenerse en cuenta son:

1. Cansancio emocional
2. Falta de realizacion personal
3. Despersonalizacion

Variable 3: Satisfaccion laboral

La variable satisfaccion laboral se operacionalizara con la elaboracién de un
instrumento de tipo Likert de acuerdo con los indicadores de cada dimension establecida, y
luego aplicarlo a la muestra de estudio para su medicion respectiva.
1. Satisfaccion intrinseca
2. Satisfaccion extrinseca

3.2.3 Operacionalizacion de las variables.
Tablal

Operacionalizacion de la Variable 1: Condiciones de trabajo

Variable Dimensiones Indicadores Items
Implicacion 1,47
Relaciones Cohesion 25,8
Apoyo 3,6,9
Autonomia 10,13,16
Variable 1 o L
Autorrealizacion Organizacion 11,14,17
Condiciones ]
Presion 12,15,18
de trabajo ]
Claridad 19,23,27
Control 20,24,28

Estabilidad /cambio )
Innovacién 21,25,29

Comodidad 22,26,30




46

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable 2: Estrés laboral

Variable Dimensiones Indicadores items
Cansancio 1,2
) Fatiga 3,6
Cansancio
] Malestar 8,13
emocional )
Agotamiento 14,16
] Desgaste 20
Variable 2 L ) o
Estr Falta de realizacion  Bajo rendimiento laboral 4,79,12
strés
personal Baja autoestima 17,18,19,21
laboral )
Frialdad — descontento 5
Distanciamiento afectivo 10
Despersonalizacion Irritabilidad, pérdida de motivacion 11
Frustracion e indiferencia 15
Sensacidn de culpabilidad 22
Tabla 3
Operacionalizacién de la Variable 3: Satisfaccion laboral
Variable Dimensiones Indicadores items
Independencia
Variedad
Satisfaccién .
Libertad de catedra 1-25
intrinseca i
Lineas de carrera
Variable 3 Reconocimiento y distinciones
Satisfaccion Compensacién econémica
laboral Condiciones de trabajo
Satisfaccion Seguridad en el puesto
26 - 56

extrinseca Estatus

Calidad de relaciones interpersonales

Capacitacion y perfeccionamiento docente
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Capitulo IV
Metodologia
4.1 Enfoque de la investigacion
El enfoque utilizado en el presente trabajo de investigacion es cuantitativo. De
acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “el enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en una medicion numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 5).

4.2 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es sustantiva. Sanchez y Reyes (2006) mencionan que la
investigacion sustantiva es:
Aguella que trata de responder los problemas teéricos o sustantivos, en tal sentido
esta orientado, a describir, explicar y predecir o retrodecir la realidad con lo cual se
va en basqueda de los principios y leyes generales que permite organizar una teoria

cientifica (p. 38).

4.3 Disefio de la investigacion

Se utilizo el disefio no experimental correlacional multivariable de corte
transversal.

Al respecto, Hernandez et al. (2014) sefialaN que es no experimental porque “se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152)

Asimismo, Hernandez et al. (2014) consideran que es correlacional multivariable

porque:
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Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion

que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables,

pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro 0 mas

variables. Para evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, en los

estudios correlacionales primero se mide cada una de estas, y después se

cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones. Tales correlaciones se

sustentan en hipotesis sometidas a prueba. (p. 93)

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio:

Denotacion:

M

Ox
Oy
Oz

R

ox (V.1)

M——» Oy (V.2) T

Oz (V.3

Muestra de Investigacion

Variable 1: Condiciones de trabajo
Variable 2: Estrés laboral

Variable 3: Satisfaccion laboral

Relacién entre variables.
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4.4 Método de investigacion

Se utiliz6 el Método Cientifico como método general. En la actualidad, segun
Bernal (2010), el método cientifico se entiende:

Como el conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la solucion de

los problemas de investigacion, institucionalizados por la denominada comunidad

cientifica reconocida. En un sentido mas global, el método cientifico se refiere al
conjunto de procedimientos que, valiéndose de los instrumentos o técnicas
necesarias, examina y soluciona un problema o conjunto de problemas de

investigacion. (p. 59)

Se aplico también el método descriptivo, Segun Bernal (2010), “se resefian las
caracteristicas o rasgos de la situacion o fenémeno objeto de estudio” (p. 113); asimismo,
agrega “se deben describir aquellos aspectos mas caracteristicos, distintivos y particulares
de estas personas, situaciones o cosas, 0 sea, aquellas propiedades que las hacen
reconocibles a los ojos de los demas” (p. 113).

También se utiliz6 el método hipotético — deductivo. Este, segin Bernal (2010),
“consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y
busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (p. 56)

4.5 Poblacion y muestra

45.1 Poblacion.

Segun Carrasco (2009), “La poblacion es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al &mbito donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (p. 236). En tanto la poblacion estara constituida por los 66 docentes de las

instituciones educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.
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Tabla 4
Distribucion de la poblacion de docentes las Instituciones Educativas del distrito de

Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017

Nivel Docentes
Julio César Tello 20
San Juan Bautista 20
Miguel Grau 8
Ricardo Bentin 18
Total 66

4.5.2 Muestra.

Para hallar la muestra se utilizo la técnica de muestras intencionadas que son parte
del muestreo no probabilistico. Al respecto, Carrasco (2009, p. 243) refiere que “es aquella
que el investigador selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla o estadistica”.

En tal sentido, se ha tomado la muestra que esta constituida por los 66 docentes de

las instituciones educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Las técnicas empleadas en el siguiente trabajo de investigacion son:

4.6.1 Técnica de recoleccion de datos
La encuesta
En este estudio se utilizd como técnica de recoleccion de datos la Encuesta. Al
respecto, Valderrama y Leon (2009) nos dice “que se pasa en las declaraciones orales y
escritas de una muestra de la poblacidn con el objeto de recabar informacion. Se puede
basar en aspecto objetivos (Hechos, habitos de conducta, cracteristica personales) o

subjetivos (opiniones o actitudes)” (p. 88).
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En esta investigacion, se aplicé tres instrumentos (cuestionarios), uno para la
variable condiciones de trabajo, otro para la variable estrés laboral y otro para la variable

satisfaccion laboral.

4.6.2 Instrumentos de recoleccion de datos.

Los instrumentos que se selecciono, en concordancia con el disefio y los propositos
de la investigacion son del tipo escala Likert: Cuestionario N° 1 Condiciones de trabajo,
que contiene 30 items, Cuestionario N° 2 Estrés laboral, que contiene 22 items y el
Cuestionario N° 3 Satisfaccion laboral, que contiene 56 items.

a) Cuestionario sobre Condiciones de trabajo

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario sobre Condiciones de trabajo.

Autor: Adaptado de Insel, P. M. y Moos, R. H. (1989)

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracién: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Niveles de condiciones de trabajo

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
cinco valores categoriales (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre).

Objetivo:

El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencion de

informacion acerca del nivel de percepcion sobre las condiciones de trabajo.

Caracter de aplicacion

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.
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Descripcion:

El cuestionario consta de 30 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5).
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca mas
de una alternativa, se invalida el item.

Estructura:

Las dimensiones que evalUan las condiciones de trabajo son las siguientes:

D1 Relaciones

D2 Autorrealizacion

D3 Estabilidad/cambio

Tablab

Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre condiciones de trabajo

Estructura de la encuesta

Dimensiones - Porcentaje
Items Total

D1 Relaciones 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 30,00%

D2 Autorrealizacién 10,11,12,13,14,15,16,17,18 9 30,00%

D3 Estabilidad/cambio 19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 12 40,00%

Total items 30 100,00%

Tabla 6

Niveles y rangos del Cuestionario sobre condiciones de trabajo

] Muy Muy
Niveles Mala Regular Buena
mala buena
D1 Relaciones 9-16 17 - 23 24 - 31 32-38 39-45
D2 Autorrealizacién 9-16 17 -23 24 - 31 32-38 3945
D3 Estabilidad/cambio 12 - 22 23-31 32-41 42 -50 51 -60

Condiciones de trabajo 30-54 5578 79-102 103-126 127-150
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b) Cuestionario para medir el estrés laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre estrés laboral

Autor: Adaptado de Maslach Burnout Inventory — Educater Survey MBI — ES).

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracion: Entre 15 y 20 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Percepcidn sobre el estrés laboral

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
seis valores categoriales (Nunca, pocas veces al afio, una vez al mes,
algunas veces al mes, una vez a la semana, todos los dias).

Objetivo:

El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencion de

informacion acerca del nivel de percepcion sobre el estrés laboral.

Caracter de aplicacion:

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.

Descripcion:

El cuestionario consta de 22 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de
respuesta: Nunca (1), Pocas veces al afio (2), Una vez al mes (3), Algunas veces al mes (4),
Una vez a la semana (5), Todos los dias (6). Asimismo, el encuestado solo puede marcar
una alternativa, con un aspa (X). Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.
Estructura:

Las dimensiones que evaltan el estrés laboral son las siguientes:
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D1 Agotamiento emocional
D2 Falta de realizacion personal

D3 Despersonalizacion

Tabla7

Tabla de especificaciones para el cuestionario de estrés laboral

Estructura de la encuesta

Dimensiones . Porcentaje
Items Total

D1 Agotamiento emocional 1,2,3,6,8,13,14,16,20 9 40,90%

D2 Falta de realizacion personal 4,79,12,17,18,19,21 8 36,36%

D3 Despersonalizacion 5,10,11,15,22 5 22,73%

Total items 22 100,00%

Tabla 8

Niveles y rangos del cuestionario de estrés laboral

: Muy _

Niveles ) Bajo Moderado Alto Muy alto
bajo

D1 Agotamiento emocional 9-18 19 - 27 28 — 36 37-45 46-54
D2 Falta de realizacion personal 8-16 17 - 24 25 - 32 33-40 45-48
D3 Despersonalizacion 5-10 11-15 16 — 20 21-25 26-30
Estres laboral 22—-44  45-66 67-88 89-110 111-132
C) Cuestionario para medir la satisfaccion laboral
Ficha técnica
Nombre: Cuestionario sobre satisfaccion laboral
Autor: Adaptado de David Alvarez Flores (2014).

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracion: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente
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Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Percepcion sobre satisfaccion laboral en docentes.

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
cinco valores categoriales (Definitivamente en desacuerdo, Desacuerdo,
Indeciso, De acuerdo, Definitivamente de acuerdo).

Objetivo:

El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencién de

informacidn acerca del nivel de percepcion sobre la satisfaccion laboral.

Caracter de aplicacion:

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.

Descripcion:

El cuestionario consta de 56 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de

respuesta: Definitivamente en desacuerdo (1), Desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo

(4), Definitivamente de acuerdo (5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una

alternativa, con un aspa (X). Si marca méas de una alternativa, se invalida el item.

Estructura:

Las dimensiones que evalian la satisfaccion laboral son las siguientes:

D1 Satisfaccion intrinseca

D2 Satisfaccion extrinseca
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Tabla 9

Tabla de especificaciones para el cuestionario de satisfaccion laboral

) ) Estructura de la encuesta ]
Dimensiones Porcentaje

items Total

- 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14
D1 Satisfaccion intrinseca 25 46,00%
15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25
26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36
D2 Satisfaccion extrinseca 37,38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48 29 54,00%
49,50,51,52,53,54,55,56

Total items 54 100,00%

Tabla 10

Niveles y rangos del cuestionario de satisfaccion laboral

] Muy . . Muy
Niveles ) ) Insatisfecho Moderado Satisfecho ]
insatisfecho satisfecho
D1 Satisfaccion intrinseca 25-45 46-65 66-85 86-105 106-125
D2 Satisfaccion extrinseca 29-52 53-75 76-99 100-122 123-145
Satisfaccion laboral 54-97 98-140 141-184 185-227 228-270

4.7 Tratamiento estadistico
Para el andlisis de datos se realizo la revision de la consistencia de la informacion.
Segun Valderrama (2010), “Consiste en verificar los resultados a través de una muestra
pequefia, por ejemplo, para hallar la confiabilidad o la prueba de hipétesis” (p. 142). Asi
también se realizara la clasificacién de la informacion con la finalidad de agrupar datos
mediante la distribucion de frecuencias de variables dependientes.
a. En la primera etapa, se realizd la respectiva codificacion y tabulacion (Excel) de los
datos. Segn Hernandez et al. (2010), “Una vez recolectados los datos éstos fueron
codificarse... las categorias de un item o pregunta requirieron codificarse en

numeros, porque de lo contrario no se efectuaria ningln analisis, sélo se contaria el
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numero de respuestas en cada categoria” (p. 262). De esta manera se procesaron de
forma ordenada los datos obtenidos de los instrumentos.

En la segunda etapa se realizo la estadistica descriptiva. Segun Hernandez et al.
(2010), “La primera tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones
obtenidas para cada variable... esto se logra al describir la distribucion de las
puntuaciones o frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo tanto, el analisis e
interpretacion de datos, para lo cual se realiza en primer lugar la estadistica
descriptiva de las variables y dimensiones

En la tercera etapa se realizé la estadistica inferencial. Segin Hernandez et al.
(2010), “La estadistica inferencial se utiliza fundamentalmente para dos
procedimientos vinculados: probar hipétesis y estimar parametros™ (p. 306). En tal
sentido, se realiza la prueba de hipoétesis, para lo cual se utilizo la prueba Rho de

Spearman, debido a que los resultados obedecen una distribucion no normal.
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Capitulo V

Resultados

5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos
5.1.1 Validez de los instrumentos.

a) Analisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario

condiciones de trabajo

La validez del instrumento: Se midio a través de la validez de contenido, la
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a
la docencia con grado académico de Doctor en Ciencias de la Educacion. En este
procedimiento cada experto emitio un juicio valorativo de un conjunto de aspectos
referidos al cuestionario condiciones de trabajo. El rango de los valores oscil6 de 0 a
100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada
experto fue de 84.72%, se considerd al calificativo superior a 80% como indicador de que
el cuestionario sobre condiciones de trabajo, reunia la categoria de adecuado en el aspecto

evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 11

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

EXPERTOS

Puntaje %
1. Dra. Garcia Cruz, Josefina 850 85%
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner 800 80 %
3. Dra. Camac Tiza, Maria Maura 850 85 %
4. Dr. Flores Rosas, Rubén 800 80 %
6 Cornejo Zuiiiga, Alfonso Gedulfo 800 80 %

PROMEDIO DE VALORACION 840 84 %
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b) Anélisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario estrés

laboral

La validez del instrumento: Se midio a través de la validez de contenido, la
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a
la docencia con grado académico de Doctor en Ciencias de la Educacion. En este
procedimiento cada experto emitio un juicio valorativo de un conjunto de aspectos
referidos al cuestionario sobre estrés laboral. El rango de los valores oscild de 0 a 100.
Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue
de 84,72%, se considero al calificativo superior a 80 como indicador de que el cuestionario
sobre estrés laboral reunia la categoria de adecuado en el aspecto evaluado. Los resultados

se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 12

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario estrés laboral

Estrés laboral

EXPERTOS

Puntaje %
1. Dra. Garcia Cruz, Josefina 850 85%
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner 800 80 %
3. Dra. Camac Tiza, Maria Maura 850 85 %
4. Dr. Flores Rosas, Rubén 800 80
5.Dr.Cornejo Zuiiiga, Alfonso Gedulfo 800 80 %

PROMEDIO DE VALORACION 840 84 %
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C) Anélisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario

satisfaccion laboral

La validez del instrumento: Se midio a través de la validez de contenido, la
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a
la docencia con grado academico de Doctor en Ciencias de la Educacion. En este
procedimiento cada experto emitio un juicio valorativo de un conjunto de aspectos
referidos al cuestionario sobre satisfaccion laboral. El rango de los valores oscil6 de 0 a
100. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto
fue de 84,72%, se considerd al calificativo superior a 80 como indicador de que el
cuestionario sobre satisfaccion laboral reunia la categoria de adecuado en el aspecto

evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 13

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

EXPERTOS
Puntaje %
1. Dra. Garcia Cruz, Josefina 850 85%
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner 800 80 %
3. Dra. Camac Tiza, Maria Maura 850 85 %
4.Dr. Flores Rosas, Rubén 800 80 %
81 Cornejo Zudiga, Alfonso Gedulfo 800 80 %

PROMEDIO DE VALORACION 840 84 %
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Tabla 14

Valores de los niveles de validez

VALORES NIVELES DE VALIDEZ
91 - 100 Excelente

81-90 Muy bueno

71-80 Bueno

61-70 Regular

51-60 Malo

Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la ensefianza directa en el mejoramiento de la
Satisfaccion académica de los encuestados de Ciencias de la Educacién”. UNSCH.

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario
sobre condiciones de trabajo, cuestionario sobre estrés laboral y el cuestionario de
satisfaccion laboral en docentes obtuvieron el valor de 84, por lo que podemos deducir que
ambos instrumentos tienen una muy buena validez.

5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos

En este caso, para el calculo de la confiabilidad por el método de consistencia
interna, se partio de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias
alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de
ALFA DE CRONBACH. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos:

a. Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de
consistencia interna. Primero se determind una muestra piloto de 10 integrantes de
la poblacion. Posteriormente se aplico el instrumento, para determinar el grado de
confiabilidad.

b. Luego, se estimo el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el

METODO DE CONSISTENCIA INTERNA, el cual consiste en hallar la varianza



62

de cada pregunta, en este caso se halld las varianzas de las preguntas, segun el
instrumento.

C. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizé el coeficiente
ALFA DE CRONBACH. Asi tenemos:

<[, Y

K -1 S,

o =

siﬂ
2

Donde:
K = Numero de preguntas
i2= Varianza de cada pregunta
St? = Varianza total
d. De la observacion de los valores obtenidos tenemos.
Tabla 15

Nivel de confiabilidad de las encuestas, segun el método de consistencia interna

N° de N° de Alfa de
Encuesta

items Casos Cronbach
Condiciones de trabajo 30 10 0,935
Satisfaccion laboral en docentes 22 10 0,928
Satisfaccion laboral 54 10 0,960
Fuente: Anexos

Elaboracion: Uno mismo
Los valores encontrados despueés de la aplicacion de los instrumentos a los grupos
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser

comprendidos mediante la siguiente tabla:
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Tabla 16

Valores de los niveles de confiabilidad

VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD
0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 20,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66a0,71 Muy confiable

0,72a0,99 Excelente confiabilidad

1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2006, pp.438-439).

Como se puede apreciar, el coeficiente de confiabilidad para el instrumento de
condiciones de trabajo es 0,935 para su version en 30 items tiene excelente confiabilidad,
para el instrumento de estrés laboral es igual a 0,928 para su version en 22 items
mostrando asi una excelente confiabilidad y para el instrumento de satisfaccion laboral es

igual a 0,960 para su version en 54 items mostrando asi una excelente confiabilidad.

5.1.3 Descripcion de otras técnicas de recoleccion de datos
En la presente investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas:

a. Cuestionario para condiciones de trabajo, constituido por 45 items, dirigido a
docentes, para conocer las caracteristicas de la variable 1.

b. Cuestionario de Estrés laboral, constituido por 39 items, dirigido a docentes, para
conocer las caracteristicas de la variable 2.

C. Cuestionario de Estrés laboral, constituido por 54 items, dirigido a docentes, para
conocer las caracteristicas de la variable 3.

d. Fichas bibliograficos y de investigacion, para recolectar informacion sobre los

aspectos teoricos de la investigacion.
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e. Formulas estadisticas, para el procesamiento estadistico de los datos en el
muestreo, la prueba de hipotesis (Rho de Spearman), mediante el software

estadistico SPSS 22.

5.2 Presentacion y analisis de los resultados

Luego de la aplicacion de los instrumentos a la muestra objeto de la presente
investigacion y procesada la informacion obtenida (niveles y rangos), procedimos a
analizar la informacion, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos
permitio realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y
cuyos resultados se presentan a continuacion:

5.2.1  Nivel descriptivo.

Tabla 17

Distribucién de frecuencias de la Variable Condiciones de trabajo

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy buena [127 - 150] 8 12,1%
Buena [103 - 126] 30 45,5%
Regular [79 -102] 9 13,6%
Mala [55 - 78] 6 9,1%
Muy mala [30 - 54] 13 19,7%

Total 66 100,0%
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Figura 1. Condiciones de trabajo
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La tabla 17 y figura 1, de una muestra de 66 encuestados, el 45,5% (30) consideran buena

las condiciones de trabajo, seguido por un el 19,7% (13) quienes consideran que son muy

malas, otro 13,6% (9) consideran es regular, un 12,1% (8) consideran que es muy buena y

por dltimo un 9,1% (6) consideran mala las condiciones de trabajo. Estos datos son

confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 97 que de acuerdo con

la tabla de niveles y rangos se considera regular las condiciones de trabajo.

Tabla 18

Distribucién de frecuencias de la dimensién Relaciones

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy buena [39 - 45] 4 6,1%

Buena [32 - 38] 36 54,5%

Regular [24 - 31] 5 7,6%

Mala [17 - 23] 5 7,6%

Muy mala [9 - 16] 16 24,2%

Total 66 100,0%
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Figura 2. Relaciones

La tabla 18 y figura 2, de una muestra de 66 encuestados, el 54,5% (36) consideran que
son buenas las relaciones en las condiciones de trabajo, seguido por un el 24,2% (16)
quienes consideran que son muy malas, otro 7,6% (5) consideran es regular, un 7,6% (5)
consideran que es mala y por altimo un 6,1% (6) consideran mala las relaciones. Estos
datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 29 que de
acuerdo con la tabla de niveles y rangos se considera regular las relaciones en las
condiciones de trabajo.

Tabla 19

Distribucién de frecuencias de la dimension Autorrealizacion

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy buena [39 - 45] 6 9,1%
Buena [32 - 38] 28 42,4%
Regular [24 - 31] 13 19,7%
Mala [17 - 23] 10 15,2%
Muy mala [9 - 16] 9 13,6%

Total 66 100,0%
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Figura 3. Autorrealizacion
La tabla 19 y figura 3, de una muestra de 66 encuestados, el 42,4% (28) consideran que es
buena la autorrealizacién en las condiciones de trabajo, seguido por un el 19,7% (13)
quienes consideran que es regular, otro 15,2% (10) consideran que es mala, un 13,6% (9)
consideran que es muy mala y por Gltimo un 9,1% (6) consideran muy buena la
autorrealizacion. Estos datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde
la media es 29 que de acuerdo con la tabla de niveles y rangos se considera regular la

autorrealizacion en las condiciones de trabajo.

Tabla 20

Distribucion de frecuencias de la dimension Estabilidad/cambio

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy buena [51 - 60] 12 18,2%

Buena [42 - 50] 28 42,4%

Regular [32 - 41] 5 7,6%

Mala [23 - 31] 7 10,6%

Muy mala [12 - 22] 14 21,2%

Total 66 100,0%
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Figura 4. Estabilidad/cambio
La tabla 20 y figura 4, de una muestra de 66 encuestados, el 42,4% (28) consideran que es
buena la estabilidad/cambio en las condiciones de trabajo, seguido por un el 21,2% (14)
quienes consideran que es muy mala, otro 18,2% (12) consideran que es muy buena, un
10,6% (7) consideran que es mala y, por ultimo, un 7,6% (5) consideran regular la
estabilidad/cambio. Estos datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en
donde la media es 39 que de acuerdo con la tabla de niveles y rangos se considera regular

la estabilidad/cambio en las condiciones de trabajo.

Tabla 21

Distribucién de frecuencias de la variable Estrés laboral

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy alto [111 -132] 2 3,0%

Alto [89 - 110] 25 37,9%
Moderado [67 - 88] 8 12,1%

Bajo [45 - 66] 17 25,8%

Muy bajo [22 - 44] 14 21,2%

Total 66 100,0%
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Figura 5. Estrés laboral
La tabla 21 y figura 5, de una muestra de 66 encuestados, el 37,9% (25) tienen un nivel
alto de estrés laboral, seguido por un el 25,8% (17) quienes tienen un nivel bajo, otro
21,2% (14) tienen un nivel muy bajo, un 12,1% (8) tienen un nivel moderado 'y, por
altimo, un 3% (2) tienen un nivel muy alto de estrés laboral. Estos datos son confirmados
por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 72 que de acuerdo con la tabla de

niveles y rangos existe un estrés laboral moderado.

Tabla 22

Distribucidn de frecuencias de la dimension Agotamiento emocional

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy alto [46 - 54] 5 7,6%

Alto [37 - 45] 18 27,3%
Moderado [28 - 36] 10 15,2%

Bajo [19 - 27] 16 24,2%

Muy bajo [9-18] 17 25 8%

Total 66 100,0%
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Figura 6. Agotamiento emocional
La tabla 22 y figura 6, de una muestra de 66 encuestados, el 27,3% (18) tienen un nivel
alto de agotamiento emocional, seguido por un el 25,8% (17) quienes tienen un nivel muy
bajo, otro 24,2% (16) tienen un nivel bajo, un 15,2% (10) tienen un nivel moderado y, por
altimo, un 7,6% (5) tienen un nivel muy alto de agotamiento emocional. Estos datos son
confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 29 que de acuerdo con

la tabla de niveles y rangos existe un agotamiento emocional bajo.

Tabla 23

Distribucién de frecuencias de la dimension Falta de realizacién personal

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy alto [45 - 48] 5 7,6%

Alto [33 - 40] 21 31,8%
Moderado [25 - 32] 5 7,6%

Bajo [17 - 24] 24 36,4%

Muy bajo [8 - 16] 1 16,7%

Total 66 100,0%
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Figura 7. Falta de realizacion personal
La tabla 23 y figura 7, de una muestra de 66 encuestados, el 36,4% (24) tienen un nivel
bajo de falta de realizacion personal, seguido por un el 31,8% (21) quienes tienen un nivel
alto, otro 16,7% (11) tienen un nivel muy bajo, un 7,6% (5) tienen un nivel moderado v,
por ultimo, un 7,6% (5) tienen un nivel muy alto de falta de realizacion personal. Estos
datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 26 que de
acuerdo con la tabla de niveles y rangos existe un Falta de realizacién personal moderada.

Tabla 24

Distribucién de frecuencias de la dimension Despersonalizacion

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)
Muy alto [26 - 30] 3 4,5%
Alto [21 - 25] 17 25,8%
Moderado [16 - 20] 14 21,2%
Bajo [11-15] 22 33,3%
Muy bajo [5-10] 10 15,2%

Total 66 100,0%
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Figura 8. Despersonalizacion
La tabla 24 y figura 8, de una muestra de 66 encuestados, el 33,3% (22) tienen un nivel
bajo de despersonalizacién, seguido por un el 25,8% (17) quienes tienen un nivel alto, otro
21,2% (14) tienen un nivel moderado, un 15,2% (10) tienen un nivel muy bajo y, por
altimo, un 4,5% (3) tienen un nivel muy alto de despersonalizacion. Estos datos son
confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 16 que de acuerdo con

la tabla de niveles y rangos existe una despersonalizacion moderada.
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Tabla 25

Distribucion de frecuencias de la variable Satisfaccion laboral

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f)  Frecuencia Relativa (%)
Muy satisfecho [228 - 270] 9 13,6%
Satisfecho [185 - 227] 31 47,0%
Moderado [141 - 184] 7 10,6%
Insatisfecho [98 - 140] 7 10,6%

Muy insatisfecho [54 - 97] 12 18,2%

Total 66 100,0%
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Figura 9. Satisfaccion laboral

La tabla 25 y figura 9, de una muestra de 66 encuestados, el 47% (31) se encuentran
satisfechos laboralmente, seguido por un 18,2% (12) quienes se encuentran muy
insatisfechos, otro 13,6% (9) se encuentran muy satisfechos, un 10,6% (7) se encuentran
insatisfechos y, por ultimo, un 10,6% (7) tienen una satisfaccion laboral moderada. Estos
datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 176 que de

acuerdo con la tabla de niveles y rangos existe una satisfaccién laboral moderada.



Tabla 26

Distribucién de frecuencias de la dimension Satisfaccién intrinseca
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Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f)  Frecuencia Relativa (%)
Muy satisfecho [106 - 125] 6 9,1%
Satisfecho [86 - 105] 34 51,5%
Moderado [66 - 85] 5 7,6%
Insatisfecho [46 - 65] 7 10,6%

Muy insatisfecho [25 - 45] 14 21,2%

Total 66 100,0%

Porcentaje
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Figura 10. Satisfaccion intrinseca

La tabla 26 y figura 10, de una muestra de 66 encuestados, el 51,5% (34) se encuentran

satisfechos intrinsecamente, seguido por un 21,2% (14) quienes se encuentran muy

insatisfechos, otro 10,6% (7) se encuentran insatisfechos, un 9,1% (6) se encuentran muy

satisfechos y, por ultimo, un 7,6% (5) tienen una satisfaccion intrinseca moderada. Estos

datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la media es 81 que de

acuerdo con la tabla de niveles y rangos existe una satisfaccion intrinseca moderada.
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Tabla 27

Distribucion de frecuencias de la dimension Satisfaccion extrinseca

Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f)  Frecuencia Relativa (%)
Muy satisfecho [123 - 145] 12 18,2%
Satisfecho [100 - 122] 26 39,4%
Moderado [76 - 99] 9 13,6%
Insatisfecho [53 - 75] 7 10,6%

Muy insatisfecho [29 - 52] 12 18,2%

Total 66 100,0%

Porcentaje
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Figura 11. Satisfaccién extrinseca
La tabla 27 y figura 11, de una muestra de 66 encuestados, el 39,4% (26) se encuentran
satisfechos extrinsecamente, seguido por un 18,2% (12) quienes se encuentran muy
satisfechos, otro 18,2% (12) se encuentran muy insatisfechos, un 13,6% (9) tienen una
satisfaccion moderada y, por ultimo, un 10,6% (7) tienen una satisfaccion extrinseca
insatisfecha. Estos datos son confirmados por los estadigrafos descriptivos, en donde la
media es 94 que de acuerdo con la tabla de niveles y rangos existe una satisfaccion

extrinseca moderada.
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5.2.2 Nivel inferencial.
5221 Prueba de hipdtesis general.

Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la
satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas del distrito de
Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables

objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple

Tabla 28

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal multiple

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion Durbin-Watson

1 ,998% ,996 ,996 3,360 2,148

a. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo
b. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

En la tabla 28 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los
datos al modelo de regresion lineal multiple. La estadistica R mide la intensidad de la
relacion entre las 2 variables independientes y la variable dependiente, en este caso es
igual a 0,998 lo cual es alto, por tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal
multiple para probar la hipotesis general.

El valor de R? indica que el 99,6% de la variabilidad del puntaje de Satisfaccion
laboral se explica por el puntaje de las condiciones de trabajo y el puntaje de estrés laboral.
De igual forma R? corregido indica un 99,6% y no esta influenciado por el nimero de

variables independientes.
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Por altimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de
determinacion el error desciende. En este caso es 3,360.

El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacion entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor observado en una variable para un director no debe estar
influenciado en ningdn sentido por los valores de esta variable observados en otro
director). El valor del estadistico DW esta proximo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresién

lineal maltiple.

Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado

Variable dependiente: Satisfaccién laboral
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Figura 12. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipétesis general
Para verificar la hipdtesis general se debe verificar la normalidad de los residuos

tipificados. En la figura 12, de cuantilas normales, se muestra la evaluacion de la
normalidad de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se
alejan de la recta, por tanto, podemos concluir que tiene distribucion normal de

probabilidad. Uno de los requisitos que se exige para realizar inferencia estadistica.
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Figura 13. Gréafico de regresion parcial Satisfaccion laboral * condiciones de trabajo
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Figura 14. Gréfico de regresion parcial Satisfaccion laboral * estrés laboral
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En la figura 13 y 14 se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable
dependiente pronosticado con respecto al residuo tipificado, se observa que los puntos se
distribuyen en una banda horizontal con respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se
aprecia tendencia especial para indicar que hay falta de adecuacion del modelo de
regresion lineal multiple estimado, con los datos de la muestra.

En la tabla 29 se presenta la evaluacion del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la satisfaccion
laboral se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta tabla
dado que se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen distribucién
normal de probabilidad.

Tabla 29

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion  201267,905 2 100633,953 8915,934 ,000°
Residuo 711,080 63 11,287
Total 201978,985 65

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo

Empleamos la siguiente prueba de hipotesis.
1. HO:  El puntaje de la variable Satisfaccion laboral no se explica por el puntaje de
las variables independientes, de manera lineal maltiple.
H1. El puntaje de la variable Satisfaccion laboral se explica por el puntaje de las
variables independientes, de manera lineal multiple
2. a = 0,05 (5%).
3. El valor de la estadistica F = 8915,934 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es

menor de a = 0,05 (5%), entonces se rechaza HO; por tanto, con 5% de nivel de
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significacién asumimos que tanto EIl puntaje de la variable Satisfaccion laboral se
explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal multiple.
Este resultado indica que: Existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estres laboral y la satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones
Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.
Tabla 30

Matriz de correlaciones hipotesis general

Condiciones de Satisfaccion
trabajo Estrés laboral laboral

Condiciones de  Correlacion de Pearson 1 - 807" 998™*
trabajo Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66
Estrés laboral Correlacion de Pearson -807" 1 -804™

Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66
Satisfaccion Correlacion de Pearson 998™ - 804™ 1
laboral Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66

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

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 30 indica una correlacion
significativa de la variable dependiente Satisfaccion laboral (con significancia 0,000 <
0,05), con respecto a las variables “condiciones de trabajo” y “estrés laboral”. Segun la
correlacion de r de Pearson = 0,998 (X1*Y) existe relacién positiva muy alta entre las
variables condiciones de trabajo y satisfaccion laboral, es decir cuanto mejor sean las
condiciones de trabajo serd mayor también la satisfaccion laboral; por otro lado, segun la
correlacion de r de Pearson = - 0,804 (X2*Y) existe relacion negativa muy alta entre las
variables estrés laboral y satisfaccidn laboral, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral

serd menor la satisfaccién laboral.
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5.2.2.2 Prueba de hipdtesis especificas.
Prueba de hipdtesis especifica 1
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la

satisfaccion intrinseca del personal docente de las instituciones educativas del distrito de
Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

Con el propdsito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple
Tabla 31

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal multiple

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion Durbin-Watson

1 9978 ,993 ,993 2,139 2,113

a. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo
b. Variable dependiente: Satisfaccion intrinseca

En la tabla 31 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los
datos al modelo de regresion lineal multiple. La estadistica R mide la intensidad de la
relacion entre las 2 variables independientes vy la variable dependiente, en este caso es
igual a 0,997 lo cual es alto; por tanto, es consistente emplear el modelo de regresion lineal
multiple para probar la hipotesis especifica 1.

El valor de R? indica que el 99,3% de la variabilidad del puntaje de Satisfaccion
intrinseca se explica por el puntaje de las condiciones de trabajo y el puntaje de estrés
laboral. De igual forma R? corregido indica un 99,3% y no esta influenciado por el nimero
de variables independientes.

Por ultimo, el error tipico de la prediccién nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacién el error desciende. En este caso es 2,139.
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El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacion entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son independientes, el
valor observado en una variable para un director no debe estar influenciado en ningdn
sentido por los valores de esta variable observados en otro director). El valor del
estadistico DW esta proximo a 2; por tanto, los residuos estan incorrelacionados. Este
requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion lineal maltiple.

Para verificar la hipdtesis especifica 1, se debe verificar la normalidad de los

residuos tipificados

Grafico P-P normal de regresiéon Residuo estandarizado

Variable dependiente: Satisfaccion intrinseca
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Figura 15. Evaluacién de normalidad de los residuos en la hipétesis especifica 1
. En la figura 15, de cuantilas normales, se muestra la evaluacion de la normalidad

de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se alejan de la
recta por tanto podemos concluir que tiene distribucion normal de probabilidad. Uno de los

requisitos que se exige para realizar inferencia estadistica.
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Figura 16. Gréafico de regresion parcial Satisfaccion intrinseca * condiciones de trabajo
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Figura 17. Gréafico de regresion parcial Satisfaccion intrinseca * estrés laboral
En las figuras 16 y 17, se muestran la dispersidn conjunta del valor de la variable

dependiente pronosticado con respecto al residuo tipificado, se observa que los puntos se

distribuyen en una banda horizontal con respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se
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aprecia tendencia especial para indicar que hay falta de adecuacion del modelo de
regresion lineal multiple estimado, con los datos de la muestra.

En la tabla 32, se presenta la evaluacion del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la satisfaccion
intrinseca se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta
tabla dado que se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen
distribucion normal de probabilidad.

Tabla 32

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 42988,096 2 21494,048  4697,460  ,000°
Residuo 288,268 63 4,576
Total 43276,364 65

a. Variable dependiente: Satisfaccion intrinseca
b. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo

Empleamos la siguiente prueba de hipotesis.
1. HO:  El puntaje de la variable Satisfaccion intrinseca no se explica por el puntaje
de las variables independientes, de manera lineal multiple.
H1: El puntaje de la variable Satisfaccién intrinseca se explica por el puntaje de
las variables independientes, de manera lineal multiple
2. a = 0,05 (5%).
3. El valor de la estadistica F = 4697,460 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es
menor de o = 0,05 (5%), entonces se rechaza HO, por tanto, con 5% de nivel de
significacion asumimos que tanto El puntaje de la variable Satisfaccion intrinseca

se explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal multiple.
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Este resultado indica que: Existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion intrinseca del personal docente de las
Instituciones Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.
Tabla 33

Matriz de correlaciones hipdtesis especifica 1

Condiciones Satisfaccion
detrabajo  Estrés laboral intrinseca

Condiciones de Correlacion de Pearson 1 -.807" 997"
trabajo Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66
Estrés laboral ~ Correlacién de Pearson -.807" 1 -, 796"

N 66 66 66
Satisfaccion ~ Correlacion de Pearson 997" -796™ 1
intrinseca Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 33 indica una correlacion
significativa de la variable dependiente Satisfaccion intrinseca (con significancia 0,000 <
0,05), con respecto a las variables “condiciones de trabajo” y “estrés laboral”. Segln la
correlacion de r de Pearson = 0,997 (X1*Y) existe relacion positiva muy alta entre las
variables condiciones de trabajo y satisfaccion intrinseca, es decir cuanto mejor sean las
condiciones de trabajo ser4 mayor también la satisfaccion intrinseca; por otro lado, segun
la correlacion de r de Pearson = - 0,796 (X2*Y) existe relacion negativa alta entre las
variables estrés laboral y satisfaccion intrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral

sera menor la satisfaccion intrinseca.
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Prueba de hipotesis especifica 2
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la
satisfaccion extrinseca del personal docente de las Instituciones Educativas del distrito de
Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables

objeto de estudio, se ha utilizado el analisis de regresion lineal multiple

Tabla 34

Bondad de ajuste de los datos al modelo de regresion lineal multiple

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion Durbin-Watson

1 ,996% ,992 ,991 2,790 1,851

a. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo
b. Variable dependiente: Satisfaccion extrinseca

En la tabla 34 se muestran las estadisticas que miden la bondad de ajuste de los
datos al modelo de regresion lineal multiple. La estadistica R mide la intensidad de la
relacion entre las 2 variables independientes y la variable dependiente, en este caso es
igual a 0,996 lo cual es alto, por tanto, es consistente emplear el modelo de regresiéon lineal
multiple para probar la hipotesis especifica 2.

El valor de R? indica que el 99,2% de la variabilidad del puntaje de Satisfaccion
extrinseca se explica por el puntaje de las condiciones de trabajo y el puntaje de estrés
laboral. De igual forma R? corregido indica un 99,1% y no esta influenciado por el nimero
de variables independientes.

Por ultimo, el error tipico de la prediccion nos indica la parte de la variable
dependiente que dejamos por explicar. A medida que se incrementa el coeficiente de

determinacion el error desciende. En este caso es 2,790.
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El estadistico de Durbin-Watson (DW) mide el grado de autocorrelacién entre el
residuo correspondiente a cada observacion y el anterior (si los residuos son
independientes, el valor observado en una variable para un director no debe estar
influenciado en ningldn sentido por los valores de esta variable observados en otro
director). El valor del estadistico DW esta proximo a 2, por tanto, los residuos estan
incorrelacionados. Este requisito es importante para trabajar con el modelo de regresion
lineal maltiple.

Para verificar la hipotesis especifica 2 se debe verificar la normalidad de los

residuos tipificados.

Grafico P-P normal de regresion Residue estandarizado
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Figura 18. Evaluacion de normalidad de los residuos en la hipétesis especifica 2

En la figura 18, de cuantilas normales, se muestra la evaluacion de la normalidad
de los residuos estandarizados o tipificados, se observa que los puntos no se alejan de la
recta por tanto podemos concluir que tiene distribucion normal de probabilidad. Uno de los

requisitos que se exige para realizar inferencia estadistica.
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Figura 19. Grafico de regresion parcial Satisfaccion extrinseca * condiciones de trabajo
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Figura 20. Gréafico de regresion parcial Satisfaccion extrinseca * estrés laboral
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En la figurea 18 y 19 se muestra la dispersion conjunta del valor de la variable
dependiente pronosticado con respecto al residuo tipificado, se observa que los puntos se
distribuyen en una banda horizontal con respecto al eje de abscisas (eje horizontal). Se
aprecia tendencia especial para indicar que hay falta de adecuacion del modelo de
regresion lineal multiple estimado, con los datos de la muestra.

En la tabla 35, se presenta la evaluacion del modelo estimado de regresion lineal
multiple de manera global, es decir, en donde se expresa que el puntaje de la satisfaccion
extrinseca se explica por el puntaje de las dos variables independientes. Se emplea esta
tabla dado que se ha verificado que el modelo es adecuado y los residuos tienen
distribucion normal de probabilidad.

Tabla 35

Analisis de varianza por el modelo de regresion lineal multiple

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 58235,817 2 29117,909  3740,371 000"
Residuo 490,440 63 7,785
Total 58726,258 65

a. Variable dependiente: Satisfaccion extrinseca
b. Predictores: (Constante), Estrés laboral, Condiciones de trabajo

Empleamos la siguiente prueba de hipotesis.
1. HO:  El puntaje de la variable Satisfaccion extrinseca no se explica por el
puntaje de las variables independientes, de manera lineal multiple.
H1: El puntaje de la variable Satisfaccion extrinseca se explica por el puntaje de
las variables independientes, de manera lineal multiple
2. a = 0,05 (5%).
3. El valor de la estadistica F = 4697,460 y su respectivo p-value (sig.) igual a cero, es

menor de o = 0,05 (5%), entonces se rechaza HO; por tanto, con 5% de nivel de



90

significacion asumimos que tanto El puntaje de la variable Satisfaccion extrinseca

se explica por el puntaje de las variables independientes, de manera lineal multiple.

Este resultado indica que: Existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion extrinseca del personal docente de las
Instituciones Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017.
Tabla 36

Matriz de correlaciones hipotesis especifica 2

Condiciones de Satisfaccion
trabajo Estrés laboral extrinseca

Condiciones de  Correlacion de Pearson 1 -807" 996™*
trabajo Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66
Estrés laboral Correlacion de Pearson -807" 1 -808™

Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66
Satisfaccion Correlacion de Pearson 996™ -808™ 1
extrinseca Sig. (bilateral) 000 000

N 66 66 66

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

La matriz de correlacion de Pearson dada en la tabla 36 indica una correlacion
significativa de la variable dependiente Satisfaccion extrinseca (con significancia 0,000 <
0,05), con respecto a las variables “condiciones de trabajo” y “estrés laboral”. Seguin la
correlacion de r de Pearson = 0,996 (X1*Y) existe relacion positiva muy alta entre las
variables condiciones de trabajo y satisfaccion extrinseca, es decir cuanto mejor sean las
condiciones de trabajo sera mayor también la satisfaccion extrinseca; por otro lado, segun
la correlacion de r de Pearson = - 0,808 (X2*Y), existe relacion negativa muy alta entre las
variables estrés laboral y satisfaccion extrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés

laboral serda menor la satisfaccion extrinseca.
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5.3 Discusion de resultados

Luego del andlisis de los resultados se logré hallar que existe relacion significativa
entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion laboral del personal
docente de las Instituciones Educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri,
Lima, 2017. (F =8915,934 y p-value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%).
Asimismo, segun la correlacion de r de Pearson = 0,998 (X1*Y) existe relacion positiva
muy alta entre las variables condiciones de trabajo y satisfaccion laboral, es decir cuanto
mejor sean las condiciones de trabajo serd mayor también la satisfaccion laboral; por otro
lado, segln la correlacion de r de Pearson = - 0,804 (X2*Y) existe relacion negativa muy
alta entre las variables estrés laboral y satisfaccion laboral, es decir cuanto mayor sea el
estrés laboral sera menor la satisfaccion laboral. Al respecto, se hall6 resultados similares
en la tesis de Reyes (2016), titulada Condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo y Vida sin Drogas - Oficina
Zonal Tarapoto, afio 2016 donde con un 95% de confianza, el coeficiente de correlacion
lineal de Pearson r = 0,898 indicd que existe alta relacion positiva entre las variables; el
coeficiente de determinacion (0, 807), nos explico que aproximadamente el 80% de la
satisfaccion laboral de los colaboradores se ve influenciado por las condiciones laborales
en la institucion.

Asimismo, en la tesis de Donayre (2016), titulada Percepcion sobre estrés laboral
en docentes de educacion basica regular de nivel secundario que aplican programas
internacionales en una Institucion Educativa Privada Bilingle, donde se hallo que la
percepcion sobre estrés laboral en los docentes de educacion bésica regular de nivel
secundario en una IEPB que aplican el programa IGCSE de Cambridge International
Examinations y el programa del Diploma de la Organizacion del Bachillerato

Internacional, se relacion6 directamente con el malestar proveniente de las diferentes
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responsabilidades y funciones que tienen que desempefiar los mismos dentro de la
institucion educativa, y de las cuales resultaron diferentes situaciones problematicas que
mostraban un nivel de estrés laboral. Como se puede apreciar en comparacion a los
estudios anteriores, existe una relacién significativa entre las condiciones de trabajo el
estres laboral y la satisfaccion laboral, siendo los dos primeros esenciales para que la
satisfaccion del personal docente sea mucha mayor.

Por otro lado, se hallo que existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion intrinseca del personal docente de las
instituciones educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F
= 4697,460 y p-value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%). Asimismo, segun la
correlacion de r de Pearson = 0,997 (X1*Y), existe relacion positiva muy alta entre las
variables condiciones de trabajo y satisfaccion intrinseca, es decir cuanto mejor sean las
condiciones de trabajo sera mayor también la satisfaccion intrinseca; por otro lado, segun
la correlacion de r de Pearson = - 0,796 (X2*Y), existe relacion negativa alta entre las
variables estrés laboral y satisfaccion intrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral
sera menor la satisfaccion intrinseca. Al respecto, se hallé resultados similares en Albafiil
(2015), en su tesis de Maestria titulada EI clima laboral y la participacion en la Institucién
Educativa Enrique Lépez Albljar de Piura, donde hall6 que el clima que se vive en la
institucion esta caracterizado por un personal de servicio y administrativo con bajo nivel
de respeto hacia los deméas miembros de la institucion, mientras que los docentes expresan
que existe mayor nivel de respeto entre ellos, sin embargo sienten bajo nivel de
satisfaccion, sobre todo con el funcionamiento de la direccion, asi un 62% expresan que el
nivel de satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo. Por su parte, Pelayza y Saavedra
(2015), en su tesis de Licenciatura titulada La relacion del estrés laboral y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa de transportes nifio jesus milagroso SCRL -
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2015, hallé que segun el resultado de la encuesta a los trabajadores de la Empresa de
Transportes Nifio Jests Milagroso SCRL tiene la relacién entre el Estrés laboral *
Satisfaccion laboral, el cual segun la correlacion de spearman es de 0, 735, lo cual indica
que existe una relacion positiva media, con un nivel de significancia de 0.006. Segun el
resultado de la encuesta a los trabajadores de la Empresa de Transportes Nifio Jesus
Milagroso, SCRL, el nivel de estrés laboral en un 100% no es favorable ni desfavorable.
Segun el resultado de la encuesta a los trabajadores de la Empresa de Transportes Nifio
Jesus Milagroso SCRL, el nivel de satisfaccion laboral para un 75% no es favorable ni
desfavorable y para un 25 % es favorable. Segun el resultado de la encuesta a los
trabajadores de la empresa de transportes Nifio Jesus milagroso, SCRL, tiene la relacion
entre la variable Autocontrol * Satisfaccion laboral, el cual segun la correlacién de
spearman es de — 0,039, lo cual indica que no existe relacion alguna.

Por altimo, se hallé que existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la satisfaccion extrinseca del personal docente de las
instituciones educativas del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F
= 3740,371 y p-value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%). Asimismo, segun la
correlacion de r de Pearson = 0,996 (X1*Y), existe relacion positiva muy alta entre las
variables condiciones de trabajo y satisfaccion extrinseca, es decir cuanto mejor sean las
condiciones de trabajo sera mayor también la satisfaccion extrinseca; por otro lado, segln
la correlacion de r de Pearson = - 0,808 (X2*Y), existe relacion negativa muy alta entre las
variables estrés laboral y satisfaccion extrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés
laboral serd menor la satisfaccion extrinseca. Al respecto, se hallo resultados similares en
Cleves (2014), en su tesis de maestria titulada Condiciones laborales relacionadas con los
niveles de estrés en los docentes de una Institucion de Educacion Técnica de Bogota —

2014, se observo que entre las condiciones generadoras de estres predominantes
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expresadas por los docentes se encontraba sobrecarga y limitantes de tiempo, al hacer el
analisis estadistico se observo que esta misma condicion tuvo mayor dependencia con los
niveles de estrés. La condicion generadora de estrés que ocupo el segundo lugar para los
docentes fue condiciones fisicas, sin embargo en el grado de dependencia ocupé un tercer
lugar, existe una diferencia entre la tabla de frecuencias y los resultados arrojados por Chi
cuadrado y Pearson ya que el estrés en estos docentes no depende de las condiciones
fisicas a pesar de que, segun la tabla de frecuencia se encuentra en segundo lugar. En las
condiciones de reconocimiento y condiciones fisicas se destacaron aspectos como: la
forma burocrética de operar el programa de estimulos, y salones o equipos de laboratorio
insuficientes.

Por su parte, Chavez (2017), en su tesis Estrés, salud y psicopatologias laborales.
Estrés laboral en profesionales de la Educacion Superior en Ecuador, concluye que segun
la Edad, el 49,1% de docentes que tienen hasta 39 afios de edad, se encuentran en la zona
de alto nivel de bumout. el 36,4% se encuentran en la zona de medio nivel de bumout.
Segun el Numero de hijos, el 56,4% de los docentes que tienen entre 0 y 1 hijo, presentan
el nivel de burnout alto, el 56,4% se encuentran en el nivel de bumout medio, y el 45,9%
de docentes que tienen de 0 a 3 hijos, tienen un nivel bajo de bumout. Segln la
Experiencia docente, el 40,0% de docentes que tienen hasta 5 afios de experiencia se
encuentran en la zona de alto bumout, el 40,0% de docentes que tienen hasta 5 afios de
experiencia, se encuentra en la zona de medio bumout, y el 23% se encuentra en la zona de
bajo bumout. Segun la Experiencia especifica en la UCE, se encontro que el 63,6 de
docentes de hasta 5 afios de experiencia en la UCE, se encuentran en el nivel de salud alto.
Con referencia a la Relacion laboral, se detecto que el 78,2% de docentes a tiempo
completo, se encuentran en el nivel alto de bumout. Segun la variable Salario, el 56,4% de

docentes cuyos ingresos son hasta 2400,00 dolares. En las variables Sexo, Estado civil,
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Tipo de contrato, Horas clase semana, Otros ingresos, Otro trabajo en docencia y Estudio,
no se encontraron diferencias significativas, que influyan en la vulnerabilidad a padecer

burnout.



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Conclusiones
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y
la satisfaccion laboral del personal docente de las instituciones educativas del
distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F = 8915,934 y p-
value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%). Asimismo, segun la
correlacion de r de Pearson = 0,998 (X1*Y), existe relacion positiva muy alta
entre las variables condiciones de trabajo y satisfaccion laboral, es decir cuanto
mejor sean las condiciones de trabajo serd mayor también la satisfaccion
laboral; por otro lado, segln la correlacion de r de Pearson = - 0,804 (X2*Y),
existe relacion negativa muy alta entre las variables estrés laboral y
satisfaccion laboral, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral serd menor la
satisfaccion laboral.
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y
la satisfaccion intrinseca del personal docente de las instituciones educativas
del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F = 4697,460
y p-value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%). Asimismo, segun la
correlacion de r de Pearson = 0,997 (X1*Y), existe relacion positiva muy alta
entre las variables condiciones de trabajo y satisfaccion intrinseca, es decir
cuanto mejor sean las condiciones de trabajo sera mayor también la
satisfaccion intrinseca; por otro lado, segun la correlacion de r de Pearson = -
0,796 (X2*Y), existe relacion negativa alta entre las variables estrés laboral y
satisfaccion intrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral sera menor
la satisfaccion intrinseca.
Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo, el estrés laboral y

la satisfaccion extrinseca del personal docente de las instituciones educativas
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del distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri, Lima, 2017. (F = 3740,371
y p-value (sig.) igual a cero, es menor de o = 0,05 (5%). Asimismo, segun la
correlacion de r de Pearson = 0,996 (X1*Y), existe relacion positiva muy alta
entre las variables condiciones de trabajo y satisfaccion extrinseca, es decir
cuanto mejor sean las condiciones de trabajo sera mayor también la
satisfaccion extrinseca; por otro lado, segun la correlacién de r de Pearson = -
0,808 (X2*Y), existe relacion negativa muy alta entre las variables estrés
laboral y satisfaccion extrinseca, es decir cuanto mayor sea el estrés laboral

serd menor la satisfaccion extrinseca.
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Recomendaciones

Primera: Se recomienda al personal docente de las instituciones educativas del distrito de
Matucana realizar acciones sencillas como olvidarse de los problemas laborales,
tanto personales como docentes, deben realizar précticas de relajacion, como

hacer un alto a su jornada diaria y realizar pequefios descansos.

Segunda: Es primordial que en las instituciones educativas del distrito de Matucana dentro
de su gestion de personal incorpore en su planificacion el mejoramiento de
condiciones de trabajo, a la vez de realizar seguimiento a los casos de docentes

detectados con estrés laboral y realizar un programa preventivo.

Tercera: Los directivos las instituciones educativas del distrito de Matucana promover la
comunicacion permanente y el trabajo colaborativo, fomentando en el docente

necesidades y pensamientos de creatividad, desafio e implicacion en el trabajo.
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TITULO:

Apéndice A
Matriz de consistencia

distrito de Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017
AUTORA: Celia Berenice MAURTUA GALVAN

Condiciones de trabajo, estrés laboral y satisfaccion laboral del personal docente de las Instituciones Educativas del

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo
H.G. Existe relacion significativa | El tipo de investigacion es basica o

P.G. ¢(Cual es la relacién que existe

entre

estrés

labor
Instit
de

las condiciones de trabajo, el

laboral y la satisfaccion
al del personal docente de las
uciones Educativas del distrito
Matucana, UGEL 15 de

Huarochiri-Lima, 2017?

Problemas especificos

P.E.1.;Qué

relacion existe entre las

condiciones de trabajo, el estrés

labor

al y la satisfaccion laboral

intrinseca del personal docente de

las

Instituciones Educativas del

distrito de Matucana, UGEL 15 de
Huarochiri-Lima, 2017 ?

P.E.2.;Qué

relacion existe entre las

condiciones de trabajo, el estrés

labor

al y la satisfaccién laboral

extrinseca del personal docente de

las

Instituciones Educativas del

distrito de Matucana, UGEL 15 de
Huarochiri-Lima, 2017?

O.G. Determinar la relacion que existe

entre las condiciones de trabajo, el
estrés laboral y la satisfaccién laboral

del personal docente de las
Instituciones Educativas del distrito
de Matucana, UGEL 15 de

Huarochiri-Lima, 2017.

Objetivos especificos

O.E.lL

O.E.2.

Establecer la relacion que existe
entre las condiciones de trabajo, el
estrés laboral y la satisfaccién laboral
intrinseca del personal docente de las
Instituciones Educativas del distrito
de Matucana, UGEL 15 de
Huarochiri-Lima, 2017.

Establecer la relacion que existe
entre las condiciones de trabajo, el
estrés laboral y la satisfaccién laboral
extrinseca del personal docente de
las Instituciones Educativas del
distrito de Matucana, UGEL 15 de
Huarochiri-Lima, 2017.

entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la
satisfaccion laboral del
personal docente de las
Instituciones Educativas del
distrito de Matucana, UGEL
15 de Huarochiri-Lima, 2017.

Hipotesis especificas

H.E.1. Existe relacion significativa
entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la
satisfaccion intrinseca  del
personal docente de las
Instituciones Educativas del
distrito de Matucana, UGEL
15 de Huarochiri-Lima, 2017.
Existe relacion significativa
entre las condiciones de
trabajo, el estrés laboral y la
satisfaccion intrinseca  del
personal docente de las
Instituciones Educativas del
distrito de Matucana, UGEL
15 de Huarochiri-Lima, 2017.

H.E.2.

sustantiva.

Meétodo

El enfoque en el que se realiza este
estudio es el cuantitativo

El método de investigacion utilizado es
el hipotético — deductivo

Disefio de investigacion
Disefios no experimentales
transversales correlaciénales

Poblacién

En tanto la poblacién estard
constituida por los 76 docentes de las
Instituciones Educativas del distrito de
Matucana, UGEL 15 de Huarochiri-
Lima, 2017.

Muestra

Corresponde a las muestras
intencionadas que son parte del
muestreo no probalistico

En tal sentido se ha tomado como
muestra a esta constituida por los 66
docentes de las Instituciones
Educativas del distrito de Matucana,
UGEL 15 de Huarochiri-Lima, 2017




Apéndice B
Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores Items
Implicacion 1,4,7
Relaciones Cohesidn 2,58
Apoyo 3,6,9
Vari Autonomia 10,13,16
arlgple 1 Autorrealizacion Organizacion 11,14,17
Condiciones —
de trabajo Pres!on 12,15,18
Claridad 19,23,27
- . Control 20,24,28
Estabilidad /cambio IANOVacian 21.25.29
Comodidad 22,26,30
Cansancio 1,2
Fatiga 3,6
Cansancio emocional Malestar 8,13
Agotamiento 14,16
Desgaste 20
Variable 2 Falta de realizacion personal Bajo rendimiento laboral 4,79,12
Estrés laboral Baja autoestima 17,18,19,21
Frialdad — descontento 5
Distanciamiento afectivo 10
Despersonalizacion Irritabilidad, pérdida de motivacion 11
Frustracion e indiferencia 15
Sensacién de culpabilidad 22
Independencia
Variedad
Satisfaccion intrinseca Libertad de catedra 1-25
Lineas de carrera
Variable 3 Reconocimiento y distinciones
Satisfaccion Compensacion econdmica
laboral Condiciones de trabajo
Satisfaccion extrinseca Seguridad en el puesto 26 - 56

Estatus

Calidad de relaciones interpersonales

Capacitacion y perfeccionamiento docente




Apéndice C

Instrumentos
Ficha técnica:
Nombre: Cuestionario sobre Condiciones de trabajo.
Autor: Adaptado de Insel, P. M. y Moos, R. H. (1989)

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracién: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Niveles de condiciones de trabajo

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
cinco valores categoriales (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre).

Objetivo:

El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencion de

informacidn acerca del nivel de percepcion sobre las condiciones de trabajo.

Caracter de aplicacion

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.

Descripcion:

El cuestionario consta de 30 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de

respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5).

Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca mas

de una alternativa, se invalida el item.

Estructura:

Las dimensiones que evalUan las condiciones de trabajo son las siguientes:

D1 Relaciones

D2 Autorrealizacion

D3 Estabilidad/cambio



CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Estimado profesor (a):

El presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca de las condiciones de trabajo que se viene dando en la institucion educativa donde laboras. Este
cuestionario es anonimo; por ello, es necesario que respondas con sinceridad.

INSTRUCCIONES:

En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre las condiciones de trabajo. Cada
una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuestas que debes calificar; por ello, debes leerlo
en forma completa y, luego, marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas que a

continuacion te presentamos:

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1: Clima social laboral 112 |3 4
Dimension 1: Relaciones 112 |3 4

El trabajo es realmente estimulante

La gente se ocupa personalmente por los demas

Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

La gente parece estar orgullosa de la organizacion

En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen

A menudo los empleados comen juntos a mediodia

O XN~ IWN -

.| Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales

Dimensién 2: Autorrealizacion 1 (2 |3 4

10. | Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones

11. | El personal presta mucha atencion a la terminacién del trabajo

12. | Aqui parece qua las cosas siempre son urgentes

13. | Lagente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas

14. | Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia”

15. | No se “meten prisas” para cumplir las tareas

16. | Los empleados acttian con gran independencia de los jefes

17. | Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico

18. | Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas extraordinarias

Dimensién 3: Estabilidad /cambio 1 |2 |3 4

19. | Las actividades estan bien planificadas

20. | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas

21. | Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

22. | Lailuminacion es muy buena

23. | Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas

24. | Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas

25. | Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes

26. | El'lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno

27. | Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas encomendadas

28. | Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados

29. | El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

30. | Aqui los colores y la decoracidn hacen alegre y agradable el lugar de trabajo

Muchas gracias por su colaboracion




Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre estrés laboral

Autor: Adaptado de Maslach Burnout Inventory — Educater Survey MBI — ES).

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracién: Entre 15y 20 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Percepcion sobre el estrés laboral

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
seis valores categoriales (Nunca, pocas veces al afio, una vez al mes,
algunas veces al mes, una vez a la semana, todos los dias).

Objetivo:

El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencién de

informacidn acerca del nivel de percepcion sobre el estrés laboral.

Caracter de aplicacion:

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.

Descripcion:

El cuestionario consta de 22 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de
respuesta: Nunca (1), Pocas veces al afio (2), Una vez al mes (3), Algunas veces al mes (4),
Una vez a la semana (5), Todos los dias (6). Asimismo, el encuestado solo puede marcar
una alternativa, con un aspa (X). Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.
Estructura:

Las dimensiones que evaluan el estrés laboral son las siguientes:

D1 Agotamiento emocional

D2 Falta de realizacion personal

D3 Despersonalizacion



CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ESTRES LABORAL

Estimado colaborador (a):

El presente instrumento tiene por objeto determinar la presencia de Estrés laboral, en tal sentido se

pide la sinceridad y objetividad en sus respuestas, tomando en cuenta que los datos que
proporcione son estrictamente confidenciales y andnimos. En los siguientes enunciados responda
de acuerdo a su experiencia personal cada una de las siguientes afirmaciones. Indique sus
respuestas marcando en el recuadro correspondiente:

Nunca Pocas veces Una vez al Algunas Unavezala Todps los
al afo mes veces al mes semana dias
1 2 3 4 5 6

Ne Preguntas VALORACION
1. Me siento emocionalmente agotada por mi trabajo en la universidad 112 |3|4|5]|6
2. | Cuando termino mi jornada de trabajo me siento cansada 112 |3|4|5]|6
3 Cuan_do me !evanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de 11213lals]s

trabajo me siento fatigada
4. | Facilmente comprendo como se sienten los estudiantes 112 |3|4|5]|6
5 Signto que estoy tratando a algunos estudiantes como si fueran 11213lals]s6

objetos impersonales
6. | Siento que trabajar todo el dia con los estudiantes me cansa 1,2 |3|4|5]|6
7. | Trato muy eficazmente los problemas de los estudiantes 112 |3|4|5]|6
8. | Sesiente presionada por su trabajo 1,2 |3|4|5]|6
9 Siento que estoy influy_endo positivamente en las vidas de otras 1121 3lals]s6

personas a través de mi trabajo
10. | Siento que me he vuelto insensible con los estudiantes 112 |3|4|5]|6
11. | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente 112 |3|4|5]|6
12. | Me siento con mucha energia en mi trabajo 112 |3|4|5]|6
13. | Me siento frustrada por mi trabajo 112 |3|4|5]|6
14. | Creo que estoy trabajando demasiado 1,2 |3|4|5]|6
15. | Realmente no me importa lo que les ocurra a los estudiantes 1,2 |3|4|5]|6
16. E:grgjtuocgﬁ ttrrglsbajar en contacto directo con los estudiantes me 11213lals]s6
17 '?rf&%que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi 11203lals]s
18. | Mesiento estimulada después de haber trabajado con mis estudiantes | 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6
19. | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 112 |3|4|5]|6
20. | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades 112 |3|4|5]|6
21 ?(;(rerr:]t;) géj:cig(;gl trabajo los problemas emocionales son tratados de 11213lals]s
29 [I;/Irgg)lz:ggg que los estudiantes me culpan por alguno de sus 11213lals]s

iMuchas gracias por su colaboracion!




Ficha técnica

Nombre: Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Autor: Adaptado de David Alvarez Flores (2014).

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de administracién: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente

Ambito de aplicacion: Docentes

Significacion: Percepcion sobre satisfaccion laboral en docentes.

Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de
cinco valores categoriales (Definitivamente en desacuerdo, Desacuerdo,
Indeciso, De acuerdo, Definitivamente de acuerdo).

Objetivo:

El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtencion de

informacion acerca del nivel de percepcion sobre la satisfaccion laboral.

Caracter de aplicacion:

El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter

anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.

Descripcion:

El cuestionario consta de 56 items, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de

respuesta: Definitivamente en desacuerdo (1), Desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo

(4), Definitivamente de acuerdo (5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una

alternativa, con un aspa (X). Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.

Estructura:

Las dimensiones que evallan la satisfaccion laboral son las siguientes:

D1 Satisfaccion intrinseca

D2 Satisfaccion extrinseca



CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Estimado profesor (a):
El presente cuestionario es parte de una investigacion, que tiene por finalidad la obtencion de
informacidn acerca de la satisfaccion laboral en la institucion educativa donde laboras. Este
cuestionario es anénimo; por ello, es necesario que respondas con sinceridad.

INSTRUCCIONES:

En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de caracteristicas sobre la satisfaccion laboral
de las estudiantes. Cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuestas que
debes calificar; por ello, debes leerlo en forma completa y, luego, marcar con un aspa (X) una de

las cinco alternativas que a continuacion te presentamos:

Definitivamente | Desacuerdo Indeciso De acuerdo
en desacuerdo

Definitivamente
de acuerdo

01 02 03 04

05

DIMENSION 1: Satisfaccién intrinseca

Disfruto preparando mis clases con los materiales que me parecen mas
convenientes.

Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan los contenidos del
silabo.

Para mi es importante elegir la metodologia apropiada a la asignatura

Puedo utilizar mi criterio para la evaluacion dentro de las normas establecidas.

Me inhibo de asistir a eventos sociales que el CETPRO organiza.

El abanico de oportunidades académicas que ofrece el CETPRO me hace sentir
muy bien.

Me siento mal sabiendo que sera muy dificil dictar conferencias extracurriculares.

Mi trabajo en este CETPRO me permite, ademas del dictado de asignaturas, realizar
actividades no lectivas.

© XN oMW N

Asisto a los eventos que el CETPRO ofrece, tales como seminarios y talleres.

[EEN
o

Me siento desmerecido con los cursos que me encargan

[EE
[EEY

Siento que la asignacion de las asignaturas que dicto se deben a mérito propio

[EEN
N

Es injusto que me encarguen mayor trabajo académico por mi capacitacion actual

[EEN
w

Siento temor para asumir cursos de alta especializacion

[EEN
&

Siento que pierdo autorrealizacion dictando cursos que me desagradan.

[EEN
(S]]

Me disgusta que en este CETPRO para ser promocionado se requiera algo mas que
cumplir con los requisitos.

[HEN
»

En este CETPRO siento que puedo ocupar cargos de alta responsabilidad.

[HEN
\‘

Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser promocionado

[EEN
0]

Mi productividad es la principal herramienta para escalar posiciones en el CETPRO.

[EEN
©

Es estimulante que en este CETPRO los esfuerzos personales sean
recompensados en todo momento.

N
o

Es lamentable que aun esforzandome termine postergado.

N
[y

Disfruto que el CETPRO premie mi esfuerzo.

N
N

Siento que mi esfuerzo y dedicacion pasan desapercibidos

N
w

Molesta que en este CETPRO los premios y distinciones se otorguen a los allegados
de las autoridades

N
D

El sueldo que percibo en este CETPRO es suficiente para cubrir mi presupuesto.

N
a1

Debo trabajar en otra institucion para cubrir mi presupuesto familiar.

DIMENSION 2: Satisfaccion extrinseca

N
»

El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en este CETPRO.




27

Es injusto que el sueldo recibido no guarde relacion con el trabajo que realizo.

28

La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal.

29

Sin el equipamiento que posee este CETPRO no sé coémo haria para dictar mis
clases.

30

Me da igual si el CETPRO invierte 0 no en el equipamiento de las aulas de clase.

31

La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi labor docente.

32

A menudo tengo que suspender contenidos de la asignatura por la carencia de
equipos o laboratorios

33

Me siento intil en mi labor docente cuando el aula carece de un retroproyector.

34

El contar con la condicién de ordinario o nombrado no otorga ninguna garantia de
estabilidad laboral.

35

Me da igual tener la condicion de nombrado o contratado.

36

La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el desempefio docente.

37

La evaluacion docente genera inseguridad en el puesto

38

Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la estabilidad laboral
del docente nombrado y contratado.

39

Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de el CETPRO donde trabajo.

40

Me siento halagado por mis amistades de el CETPRO en que trabajo.

41

Para mi la estabilidad laboral es un asunto de justicia

42

Me siento contento de trabajar en una institucion de prestigio social como esta.

43

Me hace sentir bien trabajar en una institucion de prestigio académico como este
CETPRO.

44

A menudo evito decir en qué institucion trabajo.

45

Siento que las relaciones de trabajo en este CETPRO son célidas.

46

Lo mejor de este CETPRO son las relaciones de amistad con mis colegas y
autoridades.

47

El hermetismo de los colegas hace dificil la amistad en este CETPRO

48

Es una lastima que las relaciones interpersonales en este CETPRO sean malas.

49

En este CETPRO uno se siente a gusto con los colegas y autoridades.

50

Siento que en este CETPRO me brindan las facilidades necesarias para
capacitarme.

51

Es el colmo que en este CETPRO la capacitacion deba ser financiada por el
docente.

52

En este CETPRO la capacitacion y desarrollo docente estan ausentes

53

Me complace que el programa de capacitacion de este CETPRO se cumpla en su
totalidad.

54

Me molesta que este CETPRO ponga trabas para asistir a cursos de capacitacion y
congresos.

55

Me disgusta la fiscalizacion del avance de la asignatura que dicto.

56

Me desalienta que en este CETPRO las promociones obedezcan a criterios
politicos.

Muchas gracias



Apéndice D
Tabulacion de datos

Variable 1: Condiciones de trabajo
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29

28

27

26

25

24

23
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21
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17
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15
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16
17
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21
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28
29
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a1

a2

43

a4
45

46

a7

48
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59
60
61

62

63
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65
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Variable 2: Estrés laboral

22

21
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17

16
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14
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40

a1
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43

a4
45

46

a7

48
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Variable 3: Satisfaccion laboral
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