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RESUMEN

Este trabajo de investigacién tuvo como objetivo el poder determinar la relacién entre
el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa 5127 Martir José
Olaya, Callao 2022.

El estudio utilizé6 un enfoque de investigacion cuantitativo aplicado, con un nivel
correlacional. La muestra esta conformada por 68 colaboradores, de los cuales se
recolectaron datos representativos. Para medir las variables de estrés laboral y satisfaccion
laboral se utilizé un cuestionario tipo Likert, el cual fue validado mediante el juicio de tres
expertos. La confiabilidad del instrumento se determind mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, con valores de a = 0.837 para la primera variable y a = 0.873 para la segunda
variable. Los resultados demostraron que se encontr6 una correlacién moderadamente fuerte
entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en el personal de la institucién educativa 5127
Martir José Olaya, Callao 2022. También se concluyé que las condiciones de trabajo tienen
una correlacion moderada positiva con el estrés laboral. Finalmente, se determiné que la
motivacion del personal tiene una correlaciéon moderada positiva con el estrés laboral y sera
fundamental para mantener un bajo nivel de estrés. En resumen, se destaca la importancia
de considerar las condiciones laborales y la motivacion del personal para reducir el estrés
laboral.

Palabras clave: Estrés laboral; satisfaccion laboral; institucién educativa; educacion
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between job stress and job
satisfaction of the staff at educational institution 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. The
study employed a quantitative correlational research approach. The sample consisted of 68
participants, and representative data were collected. A Likert-type questionnaire was used to
measure job stress and job satisfaction, which was validated by three experts. The reliability
of the instrument was determined using Cronbach's alpha coefficient, with values of a = 0.837
for the first variable and a = 0.873 for the second variable. The results showed that there was
a moderately strong correlation between job stress and job satisfaction among the staff at the
educational institution. Additionally, it was concluded that working conditions had a moderately
positive correlation with job stress. Finally, it was determined that employee motivation had a
moderately positive correlation with job stress and was essential for maintaining low levels of
stress. In summary, the study highlights the importance of considering working conditions and

employee motivation in reducing job stress.

Keywords: Work stress; job satisfaction; educational institution; education
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INTRODUCCION

En el dltimo decenio que nos ha tocado vivir, se viene tomando conciencia sobre el
estrés que pueden experimentar los seres humanos en diferentes tipos de trabajo, y sin lugar
a dudas, la docencia es una de las actividades que generan mayor estrés; no obstante, si la
comparamos con otros aspectos que engloban la educacion tales como evaluaciones,
curriculos educativos, capacitaciones, tutoriales, etcétera, el estrés que pueden llegar a tener
los educadores considero que es un tema muy poco explorado en el &mbito educativo.

Este es uno de los temas mas importantes a ser investigados, ya que el desempefio
gue puedan tener los profesionales en la docencia va a ser eficiente siempre y cuando las
condiciones en las que desarrollen sus labores y la relacién que tengan con su entorno sean
los méas adecuados tanto para su bienestar fisico y mental, asi como para su estado de salud.

Los motivos que dan origen al presente estudio fueron motivadas por circunstancias
personales, ya que actualmente los docentes en el Pert — desde la perspectiva del autor—
estan sometidos a una fuerte presién laboral en sus respectivas instituciones educativas y la
manera en la que se esta gestionando la educacién actualmente puede afectar de manera
directa al docente, y a los vinculos que estos puedan tener o generar, se puede apreciar cOmo
estas situaciones pueden desencadenar situaciones conflictivas. Es debido a lo antes
mencionado, que la correlacion entre la gestion de la educacion actual y el estrés se puede

dar debido a las etapas planificadas, la eleccion de decisiones, organizacion, mejora continua



de la calidad y el caudillaje dentro de las instituciones educativas, las cuales pueden afectar
de alguna manera a los docentes, lo que podria originar en ellos situaciones de estrés que al
fin y al cabo desencadenan de manera negativa a las instituciones educativas.

En consecuencia, desarrollo esta investigacion con la motivacién de poder hallar qué
factores producen estrés laboral en los docentes, por tanto, este estudio sera de utilidad para
aguellas personas interesadas en la investigacion sobre el estrés laboral, también espero que
sirva como guia para docentes, especialistas y profesionales en general de la educacion los
cuales podrian tomar este estudio como una reflexién, y que puedan reconocer que la raiz de
los problemas al interior de las instituciones educativas podrian estar sucediendo por el estrés
laboral del personal. Como autor de este trabajo de investigacion se tomé conciencia de que
Gltimamente se ha generado un interés genuino por investigar a fondo la satisfaccion laboral
a fin de poder conocer el nivel de bienestar y los factores en los que se encuentran inmersos
para poder estar al tanto y de manera concreta el nivel de bienestar de los colaboradores del
ambito educativo, en el caso de esta investigacion, los datos se centraran en los docentes y
personal docente quienes enfrentan cambios radicales en su entorno de trabajo — sobre todo
luego de la pandemia del COVID 19 — espero que este trabajo pueda dar soporte a nuevas y
mas profundas investigaciones sobre el estrés laboral y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, fue de esta manera que surgi6 la problematica en estudio: ¢, Cual es la
relacion entre el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa
5127 Martir José Olaya, Callao 20227

Asimismo, se tomaron en cuenta ciertos problemas especificos que tienen relacién
entre si y deben ser objeto de andlisis en la investigacion. Estos puntos son: ¢ Cudl es la
relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de trabajo del personal de
la institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022?, ¢ Cudl es la relacién entre el
estrés laboral y satisfaccion en la motivacion del personal de la institucion educativa 5127

Martir José Olaya, Callao 20227



Con estas probleméticas se procedidé a definir el objetivo general: Determinar la
relacion entre el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa
5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

De igual manera, se establecieron los objetivos especificos: Determinar la relacion
entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de trabajo del personal de la
institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022 y, determinar la relacién entre el
estrés laboral y satisfaccion en la motivacion del personal de la institucién educativa 5127
Martir José Olaya, Callao 2022.

Esta investigacion toma importancia mediante se ejecucion para que el personal de la
institucion educativa la cual esta conformada por 70 docentes y 8 personas que trabajan en
el &rea administrativa, siendo estos participes del estudio.

La informacion de este trabajo de investigacion sera de libre acceso, la informacion
compilada ha sido meticulosamente elegida mediante repositorios universitarios, libros de
consulta de diversos autores y revistas de articulos cientificos.

La instituciébn a la cual corresponde la unidad de andlisis donde se elaboré la
investigacion, no dispone de un docente especializado, el cual se dedique a tiempo completo
y Unicamente a la realizacion de investigaciones cientificas.

La metodologia de investigacion se hizo mediante el disefio no experimental, de tipo
aplicado, enfoque cuantitativo y disefio muestral. De este modo, se prepararon instrumentos
en base a cuestionarios - por cada una de las variables que fueron objeto de estudio, y estos
fueron validados por juicio de expertos, la confiabilidad se hizo mediante pruebas estadisticas,
siendo de suma importancia en la determinacion de los resultados.

La estructura de la tesis de investigacion se compone de cinco capitulos:

El capitulo | brinda el marco tedrico, el cual contiene precedentes a nivel nacional e
internacional, discusiones relacionadas con las variables de estudio y de definiciones de
términos bésicos.

El capitulo Il se cred la hipétesis, la cual incluye la general y las especificas, asi como

las definiciones operacionales de las variables.



El capitulo 11l da a conocer los métodos usados en la investigacion, los cuales incluyen
el disefio metodologico, el disefio de la muestra, los métodos de recopilacion de datos, los
métodos estadisticos para el procesamiento de la informacion recolectada y los aspectos
éticos.

El capitulo IV describe los resultados descriptivos y los descubrimientos basados en
la prueba de la hipoétesis.

El capitulo V revela los resultados frente a los antecedentes en estudio.

Y por ultimo, la investigacién brinda conclusiones del estudio realizado, recomendaciones,

fuentes y anexos.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la Investigacién

Con respecto a los trabajos que dan soporte a esta investigacion, se ha pretendido
hacer referencia a estudios que contengan valiosa informacién sobre el tema de esta
investigacion, es decir, sobre estrés laboral y satisfaccion laboral - utilizando como referencias
- tesis realizadas a nivel internacional y nacional.

1.1.1. Antecedentes Nacionales

Castro (2020), elaboré una tesis que tuvo como objetivo principal la identificacion de
la relacion entre el liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral en docentes de una
universidad particular - Lima; el trabajo de investigacion en mencién, fue descriptiva-
correlacional, e incluyé el muestreo aleatorio simple, realizado con un total de ciento cincuenta
y cinco educadores de la organizacion estudiada, para poder realizar la investigacién se
emplearon dos escalas, el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), 5X corto y la
Escala de Satisfaccion Laboral SPC de Palma Carrillo (1999) — conteniendo propiedades
psicométricas apropiadas. El enfoque del trabajo fue cuantitativo, donde se recolectaron
datos para poder hacer la prueba de hipétesis de investigacion, esto mediante un analisis
estadistico, que se dio a partir del célculo numérico.

Las conclusiones extraidas de este estudio de investigacién demostraron que se logré

comprobar la existencia de una correlacion las variables que fueron estudiadas. Asimismo,



se determiné la relacion significativa entre ambas dimensiones, es decir, las variables en
estudio. Ademas, se llevaron a cabo comparaciones de resultados, encontrandose
diferencias significativas con respecto a la edad y la experiencia laboral, pero no se hallaron
diferencias significativas en relacion al género de la poblacién.

De La Torre (2020), el objetivo de su investigacion fue la de hallar la relacion entre el
estrés laboral y el mindfulness en los docentes de los colegios dominicanos - Lima
Metropolitana. La muestra se realizé a doscientos cincuenta y cuatro docentes, 173 docentes
de sexo femenino, es decir un 68% de la poblacién, y 81 docentes de sexo masculino, los
cuales representan el 32% de la poblacion; de muestreo no probabilistico por conveniencia,
de donde los docentes fueron elegidos en relacién con la disponibilidad de los participantes
al momento de la toma de la muestra. Los instrumentos que fueron tomados en cuenta para
esta investigacion: Cuestionario de estrés laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo
y Escala Mindful Attention Awareness Scale (MAAS).

La investigacion arrojé la relacion positiva y altamente significativa entre las variables
de estudio. Esta investigacion determind que el tomar conocimiento y practicar de una manera
perseverante el mindfulness, favorece a poder tomar conciencia sobre los problemas que
aquejan a los docentes respecto al estrés laboral, también resulté que las dimensiones, como
la edad, el género, el salario, el tiempo de trabajo y el estado civil estan significativa y
estrechamente correlacionados con el estrés laboral.

Concha y Aguilar (2020), poniendo fin a su maestria en gerencia de salud llevaron a
cabo un trabajo de investigacion titulado "Estrés laboral y clima organizacional en los
trabajadores del Centro de Salud Carmen de la Legua-Callao 2020", con el fin de determinar
si hay alguna relacion entre las variables. El estudio fue no experimental, cuantitativo,
transversal y descriptivo-correlacional. De donde 41 colaboradores del centro de salud
conformaron la muestra, seleccionados mediante muestreo probabilistico aleatorio.

Empledndose la Escala de Burnout de Maslach, la cual consta de veintidés items, y

el cuestionario EDCO-MINSA-2011 que midi6 el clima organizacional, que comprende 28



items. Procesandose la informacién con el programa estadistico SPSS v. 24 y Microsoft Excel
2010.

Revelando resultados obtenidos en el trabajo de investigacibn sobre la posible
relacibn entre las variables estudiadas. Se concluyé que el estrés laboral fue
mayoritariamente reportado en un nivel medio (65.9%) y que el clima organizacional fue
evaluado como necesario de mejorar (58.5%). Los analisis estadisticos revelaron la no
existencia de relacion significativa entre las variables, obteniendo un p-valor de 0.280 y un
coeficiente Rho Spearman de 0.173. Concluyendo que no hay una relacion entre las variables
estudiadas.

Gonzales, Herrera, Ramirez y Varas (2019), realizaron un trabajo de investigacion
para la Universidad ESAN en el que se basaron en la teoria de Herzberg para evaluar la
relacion entre la primera variable considerando factores extrinsecos e intrinsecos y rotacion
en asesores comerciales de las instituciones microfinancieras. Para medir la satisfaccion
laboral, utilizaron el cuestionario MSQ de la Universidad de Minnesota y para rotacion de
Boshoff y Allen. La muestra estuvo compuesta por 384 asesores comerciales a los que se les
aplicé el modelo de correlacion Rho de Spearman. Los resultados mostraron relacion inversa
altamente significativa (p <0.01) entre factores intrinsecos y extrinsecos y la intencion de
rotacion, con una relacién de -0.656 y -0.643 respectivamente, lo que respaldé la hipétesis
propuesta de la investigacion. Ademas, se hall6 la correlacién inversa significativa de
satisfaccion laboral y la intencién de rotacion, alcanzando un Rho de Spearman de -0,613 y,
al ser negativa, esto nos indica que mientras aumente la satisfaccion laboral, reduce la
intencién de rotacion; de igual modo, se dara para la satisfaccion laboral, y la intencién de
rotacion de los asesores comerciales procede a aumentar.

Halanocca, Palomino y Rupay (2019), en el trabajo realizado de gerencia de servicios
de salud, buscé determinar la relacién entre Motivacion y Satisfaccion Laboral en relacion con
la Productividad en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud, considerando al

personal médico, enfermeras y técnicos, realizado en el Instituto Nacional de Salud del Nifio



San Borja. Ademas, se buscé identificar qué dimension de motivacion y los factores de
satisfaccion laboral podrian verse afectados en la productividad.

Los resultados demostraron la relacion directa entre motivacion-satisfaccion y la
productividad del personal. Aunque los colaboradores no experimenten un alto nivel de
motivacion y su satisfaccion sea regular, la relacion entre la eficacia-eficiencia y productividad
muestra un alto porcentaje. En otras palabras, motivacién y satisfaccién laboral son factores
significativos, pero no son los Unicos determinantes de la productividad. El estudio permite
inferir la existencia de otros factores que influyen en la productividad, como la eficacia y la
eficiencia, y que estos también deben ser considerados en el andlisis de la relacion entre la
motivacion, la satisfaccion y productividad del personal en las instituciones prestadoras de
servicios de salud. - 97.66% y 95.26% correspondientemente; y esta situacion hallada en el
estudio de investigacion, nos lleva a analizar que en algunas ocasiones los seres humanos
son productivos, eficaces y eficientes ya que cuentan con metas personales, se automotivan,
y en otras situaciones, se da porque no tienen otra opcion, el ejemplo probatorio de esta
investigacion se da en los casos de los contratados CAS vy terceros, los cuales son medidos
por su produccién y resultados, ya que si no cumplen con los mismos pasaran a ser retirados
0 no se dara la renovacioén del vinculo laboral.

1.1.2. Antecedentes Internacionales

A continuaciéon se mencionan los siguientes estudios, los cuales van acorde a la
investigacion.

Portero (2019), realiz6 un trabajo en el que el objetivo principal del estudio fue
investigar la relacion entre estrés percibido, burnout, satisfaccion laboral y estrategias de
afrontamiento, asi como determinar caracteristicas sociodemogréficas y laborales que
pueden influenciar para que se genere lo estudiado en los trabajadores. Trabajo descriptivo-
transversal y se utiliz6 una muestra de doscientos treinta y cinco profesionales de enfermeria
y medicina. Para la recopilacion de informacion se consideraron cuestionarios especificos

para las variables sociodemogréficas y laborales, el Maslach Burnout Inventory, el General



Health Questionnaire, el Inventario breve de afrontamiento-COPE y la Perceived Stress
Scale, asi como el cuestionario Font-Roja de satisfaccion laboral.

Como resultado se llegd a mostrar que los trabajadores sanitarios percibian niveles
de estrés medio, y que la estrategia mas utilizada para afrontarlo era centrarse en el
problema. En cuanto al burnout, los niveles de extenuacion emocional fueron bajos, mientras
gue los niveles de despersonalizacion y realizacion personal fueron moderados. A la vez, se
encontrd que el nivel de satisfaccion laboral era moderado. Los sintomas somaticos y de
ansiedad fueron manifestaciones clinicas mas comunes. Revelandose una posible relacion
entre las caracteristicas sociodemograficas y laborales y el nivel de estrés percibido, burnout,
satisfaccion laboral y salud general del personal sanitario de urgencias.

En conclusion, este estudio proporciona informacion valiosa sobre las variables
estudiadas, asi como las estrategias de afrontamiento y caracteristicas sociodemograficas y
laborales que pueden influir en su salud general. Los resultados podrian ser Utiles para
disefar intervenciones efectivas para prevenir o manejar el estrés y el burnout en este grupo
de trabajadores, y para mejorar su calidad de vida laboral y su bienestar en general.

Los riesgos que constituyen un cuadro psiquiatrico se dan por los crecientes niveles
de agotamiento emocional, despersonalizacion, resistencia evitativa, ser médico y por fumar.
En contra parte, la practica diaria de actividad fisica representa un factor de proteccion.

Onofre (2021), realiz6 un trabajo con respecto a la Influencia y relacion entre del estrés
laboral en el desempefio laboral del personal. Utiliz6 un enfoque cuantitativo a través del
cuestionario de Estrés laboral y el Instrumento de Evaluacion del Desempefio del Sector
Publico y también entrevistas en profundidad con el personal jerarquico superior.

Ademas de utilizar la metodologia cuantitativa, se realiz6 un estudio complementario
utilizando entrevistas en profundidad con los empleados de alto rango de la Direccion de
Talento Humano del hospital investigado, con el objetivo de obtener una perspectiva personal
sobre las dos variables en estudio. Encontrandose como resultados, a través del programa

SPSS que no se hall6 relacion directa entre las variables de estudio.
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Fraile (2021), realizé un trabajo en la Universidad Autbnoma de Madrid sobre el Estrés
laboral, frustracion de necesidades psicolégicas béasicas, burnout y engagement, se investigo
conocer la relacién entre las variables y el deterioro de las necesidades psicologicas basicas
de los docentes de educacion fisica en la enseflanza publica, utilizando un disefio de
investigacion mixto. En la etapa cualitativa, se realizaron entrevistas con doce docentes,
identificando diversas fuentes de estrés, como la sobrecarga psicofisica, la escasez de
sesiones en grupo, la falta de dotacion de infraestructura y equipos de trabajo, la interaccion
con otros colegas, la diversidad de estudiantes, entre otros factores. En la segunda fase, se
aplicaron instrumentos cuantitativos para analizar percepcion de los profesores en relacion a
las variables mencionadas. Los resultados del estudio ofrecen una vision global de la relacion
entre estas variables y el impacto que tienen en el aspecto laboral de los profesores de fisica
en la ensefianza publica. En la segunda fase del método cuantitativo, después de utilizar los
instrumentos de esta tesis: Escala de Percepcion de Estrés Laboral del Profesorado de
Educacion Fisica, el ex post testo se realiza a través de escalas y el cuestionario - en donde
los doscientos cincuenta y dos maestros participan. Con base en la media muestral, los
docentes, entendidos como grupo Unico, manifestaron que el nivel de estrés laboral era bajo:
poca frustracion de necesidades psicologicas basicas, bajo burnout, elevado engagement y
escasa intencién de abandono de la carrera. De igual manera se evalué la fuerza de la
relacion, encontrandose en las variables de agotamiento emocional (parametro de burnout) y
capacidad de absorcion (parametro de engagement) se encuentran asociados en 22% de las
diferencias halladas en la intencién de dejar la profesion. Por Gltimo, se comparar los grupos
con respecto a la caracteristica sociodemogréficas y ocupacionales de los docentes para su
andlisis, en cuanto a posibles discrepancias en las variables de estudio.

Montero & Zuluaga (2021), ejecutaron un trabajo con la intencién de examinar la
relacion entre Resiliencia y Estrés Laboral, se utilizé un disefio metodolégico cuantitativo, que
recolectd datos con el instrumento de estrés laboral de la OMS y la OIT, y una escala de
resiliencia. Se aplic6 una ruta metodolégica correlacional, de disefio no experimental,

contandose como poblacion a cuarenta instructores del Servicio Nacional de Aprendizaje
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seccional Sabanalarga. Obteniéndose como resultado que no habia una correlacion
significativa entre las variables estudiadas. Como resultado, se recomienda agrandar la
muestra y, considerando otros factores en futuras investigaciones, a fin de obtener mejores
niveles de relacién. Concluyendo, el estudio proporciona informacién valiosa para la
comprension de las variables en el contexto de los instructores del Servicio Nacional de
Aprendizaje, y sugiere la necesidad de seguir investigando en este campo para mejorar la
comprension de estos fendmenos y abordarlos de manera efectiva.

Fontal (2020), busco conocer la relacién entre la ruptura del contrato psicolégico y
satisfaccion laboral con el desempefio laboral en docentes de una institucion de educacion
superior en Bogota D.C. este trabajo empled un cuestionario autoadministrado para evaluar
el desempefio laboral y un Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23 que mide satisfaccion
laboral. La disolucién psicol6gica del contrato se mide por el grado integral del no
cumplimiento del contrato psicolégico.

La correlacion de Pearson se utiliza para evaluar la asociacion entre estas variables y
sus componentes. Los resultados del estudio revelan relacién inversa significativa entre la
disolucion del contrato psicoldgico y la satisfaccion laboral, y entre la disolucién del contrato
psicoldgico y el desempefio laboral. Contribuyendo a la comprension de como estas variables
afectan el nivel de satisfaccion y el desempefio de los profesores en organizaciones de
educacién superior. El estudio destaca la importancia de mantener un contrato psicolégico
saludable en el lugar de trabajo, ya que una ruptura en este contrato puede tener efectos
negativos entre las variables estudiadas.

El estudio encontr6 relacion significativa y positiva entre los diferentes componentes
y condiciones de las variables. También se encontré relacion significativa y negativa entre
ruptura del contrato psicologico y la satisfaccion y el desempefio laboral, confirmando la

hipotesis del presente estudio.

1.2. Bases Teodricas
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1.2.1. Bases Teodricas de la Variable Estrés Laboral

Finalizando el siglo XVII, el fisico inglés Hooke (1635-1703) present6 el término
"estrés" en ingenieria, junto a la ley de elasticidad, para describir como una estructura cambia
su forma cuando esta sometida a una carga. Este efecto de "estiramiento" conlleva a un
resultado de interaccion en la presién (o carga) con el estrés, que el cuerpo reconoce como
una amenaza y necesita "energia" para responder., y esta energia es suministrada desde el
sistema nervioso, para hacer frente al desgaste del cuerpo. Los cientificos han relacionado
previamente el estrés con "un desperdicio de energia nerviosa", que fue especialmente
relevante del siglo XVIII, cuando los cientificos descubrieron que las tres cuartas partes de
las enfermedades eran causadas por el sistema nervioso, subsiguientemente en el siglo XIX
el Dr. Beard (1939-1883) enumerd las sintomatologias mas comunes de la sobrecarga de
demanda propias del nuevo siglo en sus pacientes, llamandolos “neurastenia”. Durante el
siglo XX, se estudiaron muchos casos de estrés en humanos debido a su constante esfuerzo
fisico que se da de manera constante, por esta razon el fisiblogo Walter Cannon llego a la
conclusién de que una persona puede tolerar niveles de estrés bajos, y puede ser estresante
al principio, sin embargo, cuando el estrés es prolongado o severo, puede alterar el sistema
circadiano humano (Casuso, 2009).

Teoria de sindrome de general de adaptacion

Teniendo en cuenta al autor clasico, Selye (1952) dio a conocer la teoria del estrés,
considerando tres etapas:

Alarma: Esto ocurre cuando una persona tiene la percepcion e identifica una amenaza
gue puede ser psicoldgica, a nivel fisico o incluso ambas, que se caracteriza por la liberacion
de hormonas para lograr adaptaciones que le permitan soportar una situacion de estrés. En
esta etapa, la resistencia a los factores estresantes es baja.

Resistencia: esto es cuando una persona se vuelve resistente a la presion creada por
la percepcion inicial de amenaza, empero, cuando el motivo del estrés sigue persistiendo, la

activacion de las hormonas en el cuerpo se mantiene en un nivel alto, y agotara sus reservas
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para poder estar capaz de reaccionar ante una situacion que lo desestabiliza, haciéndolo
altamente resistente (adaptacion) a los factores estresantes.

Agotamiento: ocurre porque el individuo esta bajo estrés durante mucho tiempo, es
decir, entra en la etapa de agotamiento por la extenuacion de sus reservas debido al estrés
prolongado; por lo tanto, si el estrés se prolonga, la persona se sentira fatigada, lo que puede

provocar lesiones fisicas graves e incluso el poder llegar a desenlaces fatales.

Figura 1

Fases del estrés. Sindrome de adaptacion.

FASES DEL ESTRES

NIVEL NORMAL
DE RESISTENCIA

ALARMA RESISTENCIA AGOTAMIENTO)|

Nota: El gréfico representa las fases del estrés. Tomado de Sin Estrés (p. 22), por J. Melgosa, 1999,

Editorial SAFELIZ, S.L.

Teoria basada en el estimulo

Teniendo en cuenta al autor clasico, Everly (1989), se sostiene en la capacidad de
reaccion de un sujeto y, explica que esta es una reaccion que se produce en respuesta a
estimulos especificos. y estos trastornan las funciones corporales, en los cuales se distinguen
dos aspectos fundamentales del estrés, se distinguen dos aspectos fundamentales del estrés
relacionados con estimulo y reaccion resultante. (p. 8).

La teoria basada en el estimulo, desde el enfoque de la psicopatologia, se denomina
perspectiva psicosocial o de sucesos vitales, la cual se ha vuelto mas popular, estudiada a
nivel psicolégico y fisiologico.

Teorias interaccionales
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Tomando en cuenta a autores clasicos tenemos a Lazarus y Folkman (1984), indican
al estrés como un proceso interracional, basado en la correlacion de la persona y el contexto
gue se presenta cuando las personas juzgan que las necesidades sobrepasan los recursos
adaptativos, llevandolo a una amenaza para su bienestar.

Cabe sefialar que esta teoria se basa en destacar los procesos cognitivos (ideas,
pensamientos, cualidades, dogmas, etc.) que actlan relaciondndose a los diferentes
estimulos (estresores) con la respuesta al estrés, dando como resultado la respuesta
dindmica y bidireccional relacién entre un individuo y su entorno.

Definiciones conceptuales de estrés laboral

Luthans (2015), considera que el estrés son las "condiciones negativas (politicas de
la institucion, tener carga laboral atrasada, no lograr metas ni objetivos y tramites
burocraticos), y que el estrés es ocasionado por algo negativo y malo, el cual se representa
como una forma de sufrimiento”. Por otro lado, mencion6 que el estrés en el trabajo puede
ser positivamente placentero porque lo provocan las cosas buenas, y a su vez también
provocan estrés (retos, desafios, presion de tiempo, trabajo eficaz, etc.), por lo que identifico
gue cuatro factores desarrollan estrés: factores extra organizacionales, organizacionales,
grupales e individuales.

Como soporte de este trabajo de investigacion, se tomd en cuenta un concepto clasico
como el de Brengelmann (1987), hace referencia a la palabra estrés a las situaciones
estresantes con altas exigencias para la persona, la cual puede llegar a agotar los recursos
con los que podria lidiar la persona, mientras que Wilkinson (1997), definié al "estrés
irrazonable como producto de una interrelacién de diversas situaciones en todo el mundo”,
asi como no ser estimulado y poca motivacion, monotonia y exceso de carga laboral (p. 11).

En este sentido, cuando un ser humano experimenta un grado de estrés relacionado
con su trabajo, afecta no solo a la persona en si, sino también a quienes estan a su alrededor,
especialmente a la empresa donde labora, ya que cuando los niveles de estrés no se
controlan provocan que las organizaciones no logren obtener resultados positivos, no

logrando alcanzar metas y objetivos planteados segun la programacion establecida.
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Segun Vidal (2019), el estrés laboral se refiere a las condiciones en las que se
encuentra un individuo debido a su interaccion con su entorno laboral y organizacional, y se
considera una amenaza para su salud fisica y mental.

Segun Leka, Griffiths, y Cox (2000), el estrés laboral como respuesta del ser humano
ante las presiones y demandas del trabajo, siendo desproporcionadas a las habilidades y
conocimientos, poniendo a prueba la posibilidad para afrontar esas situaciones estresantes.
(p-12).

Al respecto, el estrés laboral que se desarrolla en las empresas, ocasionalmente, esta
relacionado con la sobre carga exagerada de trabajo, retrasos en el pago de salarios a los
colaboradores, lo que también genera insatisfaccion de los empleados en las empresas;
cuando una persona esta estresada, tiene una actitud negativa hacia el trabajo, y es irritable,
a veces hasta explosiva, por lo que se vuelve insatisfecha y totalmente desconectada de su
organizacion, cabe sefialar que cuando las empresas operan sin informacién adecuada y
actualizada, sin un plan de trabajo ni metas claras, conlleva a que los empleados a trabajen
y realicen sus actividades con prisa y de mala manera en la empresa, trabajando bajo presion,
y lo Gnico que se lograra es que envien informacion a las jefaturas a ultima hora, porque no
hay metas y objetivos claros es que se estresan, y en muchos casos estas metas y objetivos
cambian demasiadas veces, y si no se actla de inmediato, pueden afectar la satisfacciéon
laboral en los colaboradores.

Chiavenato (2015), define estrés como una condicion caracteristica de la vida de estos
tiempos la cual es “causada por diversas necesidades, demandas, urgencias, retrasos, plazos
y metas cumplir, falta de medios y recursos, entre otros”. Por tanto, define que cuando una
persona experimenta alguno de estos tres factores como posibles fuentes y efectos del estrés,
al ser expuesto a un evento estresante y presenta sintomatologias fisicas, psicolégicas y/o
de conducta (p. 378).

Siendo este estrés como parte de la vida cotidiana debido a los continuos cambios
gue enfrentan las personas (hombres y mujeres que de manera regular trabajan, estudian y

cuentan con carga familiar) que estan presionados por las exigencias del dia a dia o
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habilidades profesionales o el deseo de triunfar, y cuando no lo logran manejar o controlar su
nivel de estrés, sufren tanto fisica como psicolégicamente lo cual llega a afectar a la empresa.

Robbins y Judge (2013), precisan este término como una causa psicoldgica para nada
agradable, la cual se da como respuesta a diversos factores ambientales, esto se puede dar
debido a la incertidumbre econémica, cambios politicos y tecnol6gicos, como a factores
organizacionales”, quejas sobre actividades de rol y relaciones interpersonales; la cual se
puede dar por razones personales, problemas familiares, y razones econdémicas
desfavorables (p. 597).

De donde se puede definir el estrés laboral como la respuesta del cuerpo a una
situacion desafiante, la cual suele estar relacionada con las funciones psicolégicas y
fisiologicas del cuerpo, esto sucede cuando un individuo labura bajo presién, cuando hay
presencia de factores externos, factores grupales y factores personales que hacen que los
empleados reaccionen a estos diversos factores a nivel organizacional (en el trabajo
afectando sus relaciones interpersonales, y en algunas ocasiones la comunicacién por el
exceso de trabajo), a nivel individual (afectando a quienes lo rodean y su hogar por problemas
financieros lo cual termina por afectar la salud) y con respecto al entorno (incertidumbre
financiera y politica debido a cambios en el gobierno que a menudo culmina con el cambio
de personal).

Sintomatologia del estrés laboral

Chiavenato (2015), especifica que un sujeto al detectar una amenaza externa, el
cuerpo comenzara a formar sustancias que generan la modificacién del sistema fisico y
psicologico del ser humano”, los sintomas del estrés son: la tension, nerviosismo,
preocupaciones croénicas, incapacidad para relajarse, tabaquismo excesivo, falta de
cooperacion, insomnio, falta de confianza en si mismo, inestabilidad emocional, indigestion,
presion arterial alta (p. 380).

Sandin y Chorot (2017), indican que durante los ultimos diez afios, el concepto del
estrés ha tenido una enorme resonancia en la psicologia. Clinicamente, el mayor impacto se

ha producido en el abordaje de los acontecimientos vitales. Un acontecimiento de la vida o
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un acontecimiento importante es una situacion traumatica la cual puede tener la capacidad
de cambiar las actividades diarias de una persona.

Actualmente hay mucha evidencia de que el estrés si esta conectado a diferentes
eventos de la vida misma, el cual esta asociado con vulnerabilidades, origenes y/o
exacerbaciones de diversa indole y manifestaciones de trastornos mentales, incluidas la
ansiedad y la depresién, riesgo de trastornos mentales, burnout o pudiendo incluso llegar a
atentar contra su propia vida.

Causas del estrés laboral

Chiavenato (2015), menciona los motivos que originan el estrés laboral, los cuales
considera que son la “carga de trabajo, urgencia y falta de tiempo, baja calidad, supervisién
insuficiente, percepcién de un clima de incertidumbre politica, responsabilidad insuficiente en
la delegacién de funciones”, diferencias de los valores del staff y los de la empresa, cambios
organizacionales y la frustracién (p.381).

Las razones del estrés laboral son evidentes no Unicamente a nivel de individuo, sino
también del entorno social y de la organizacién en la que se desempefia, sobre todo cuando
los empleadores no valoran el trabajo de sus colaboradores, los cuales se sentiran
desmotivados y sobrecargados, llegando algunas veces a no tener el pago oportuno, los

métodos de contratacion y por otras razones mas.
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Comparativo de teoria de estrés laboral segun Luthans, Robbins y Judge, adaptado por

Chiavenato (2015).

Estrés laboral

(Chiavenato, 2015,
p.382).

Estrés laboral

(Robbins y Judge, 2013,
p.597)

Estrés laboral

(Luthans, 2011, p.277-
290)

Estrés laboral para la
investigacién

Factores del entorno:

* Incertidumbre
econémica

* Incertidumbre politicos
* Incertidumbre
tecnoldgica

Estrés laboral
(Chiavenato, 2015,
p.382).
Factores de la
organizacion:
* Demandas de las
tareas.
* Demandas de las
funciones
* Demandas
interpersonales
* Estructura
organizacional
* Liderazgo
organizacional
* Etapa de la vida de la
organizacion.

Factores individuales:
* Problemas familiares
* Problemas
econdmicos.
* Personalidad.

Factores ambientales

* Incertidumbre
econdémica

* incertidumbre politicos
* Cambio tecnoldgico

Estrés laboral (Robbins
y Judge, 2013, p.597)

Factores
organizacionales:
* Demandas de las
tareas.

* Demandas del rol
* Demandas
interpersonales

Factores personales:

* Problemas familiares

* Problemas econémicos
* Personalidad

Factores extra
organizacionales:

* Cambios de los estilos
de vida y el trabajo en la
personal.

* Efecto de la familia en el
comportamiento de las
personas.

* Efecto en los medios de
la comunicacion.

* Variables socioldgicas
(raza, sexo).

Factores del entorno:

* Incertidumbre
econémica

* Incertidumbre politicos

Estrés laboral (Luthans,

2011, p.277-290) Estrés laboral para la

investigacion
Factores
organizacionales:

* Politicas y estratégicas
de la organizacion.

* Disefio y estructura de la
organizacion.

* Procesos
organizacionales.

* Condiciones de trabajo.

Estrés a nivel
organizacional:

* Relaciones
interpersonales

* Comunicacion

* Recarga laboral

Factores individuales:

* Rasgos de personalidad.
* Tolerancia a la
incertidumbre

* Necesidad de
realizacion

Estrés a nivel individual:
* Problemas familiares
* Problemas econémicos

Factores grupales:

* Falta de cohesion del
grupo.

* Falta de apoyo social

Nota: Cuadro que compara las teorias de estrés laboral Chiavenato (2015), Robbins y Judge

(2013) adaptado para el estudio.
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1.2.1.1. Dimensiones de la variable estrés laboral. Con respecto a esta variables
se tomd en consideracion dimensiones desarrolladas por Robbins (2013), la cual fue
adaptada por Chiavenato (2015), que ademas; es una adaptacion del estudio actual, la cual
identifica tres posibles factores de estrés que son una potencial fuente y efectos del estrés
laboral, mismas que se dan a nivel organizacional, individual (personal) y del entorno
(ambientales), por lo que esta surge cuando un ser humano experimenta en carne propia
situaciones tensas, y el cuerpo procede a manifestar caracteristicas fisicas, psicolégicas y/o
conductuales.

Estrés a nivel organizacional

Luthans (2015), refiere que el estrés en este nivel es una fuerza asociada con la propia
organizacién, a pesar de que se encuentran formados grupos de personas, también son
macro fases subyacentes al estrés”, p. la estrategia y la politica organizacional, de manera
regular nos referimos a papeleos burécratas, tecnologia actual, reduccién de personal,
remuneracion basada en desempefio laboral, los puestos cambiantes, estructura y disefio
organizacional, formalizacion, centralizacién, el apoyo de la direccion y/o gerencia de la
empresa, Yy la ambigledad de las funciones otorgadas.

Procesos propios de la empresa, tales como control, la comunicacion que se da desde
la alta direccién hacia los empleados, la falta de comentarios sobre el desempefio, la
delegacién en la toma de decisiones, escasa cooperacion a la hora de tomar decisiones, las
condiciones de trabajo riesgosas y una iluminacion deficiente, son algunos de los factores
gue se han identificado como problemas en el entorno laboral. (p. 381).

El estrés en este nivel ocurre debido a los requisitos de las tareas de las funciones
dentro de la misma organizacion, las cuales incluyen las relaciones interpersonales,
comunicacion, estructura de la empresa, gestion de liderazgo, etapas de la vida
organizacional, sobrecarga de trabajo, y es que cuando el tratamiento no es oportuno puede
conducir a depresion, ansiedad, la satisfaccion laboral que va disminuyendo, enfermedades
graves e incluso el deceso de la persona; dentro de los aspectos que se analizaran en el

estrés laboral para este estudio, se incluirdn el andlisis de las interacciones sociales, el nivel
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de comunicacién y el exceso de trabajo. Relaciones interpersonales, comunicacion y la
recarga laboral se consideran como indicadores relacionados con el estrés laboral
investigados en este estudio.

Relaciones interpersonales

Robbins y Judge (2013), lo definen como aquellas presiones que se puedan dar por
parte de otros trabajadores, las pésimas relaciones interpersonales y sociales entre
comparieros de laburo producen estrés”, especialmente entre aquellas personas con altas
necesidades sociales (p.599). Es de acuerdo con esto, que definimos las relaciones como
relaciones de apoyo mutuo, trabajo en equipo y respeto mutuo, las cuales afectan de manera
negativa y genera estrés laboral en los empleados de una empresa.

Comunicacion

Chiavenato (2015), refiere que es un elemento de suma importancia ya que para poder
desarrollar las labores, se requiere obtener informacion y comunicarse entre si”, y asi mismo;
es un “proceso mediante el cual todos en una organizacion comparten informacion, ya que si
tienen la informacién de manera oportuna pueden lograr metas y objetivos que fueron
planeados” (p.321). Por lo mismo, podemos decir que la comunicacion es esencial y de suma
importancia, ya que a través de esta se informa todo lo que sucede, dar informacion, mantener
el control, motivar y expresarse en la empresa, pero, en algunas ocasiones no se logra
emplear los medios de comunicacién apropiados, debido a nociones erréneas que se
manejan en algunas organizaciones, informar a los subordinados fuera de tiempo, lo cual
ocasiona estrés laboral en los colaboradores, y esto se origina por una escasa organizacion.

Recarga laboral

Robbins y Coulter (2014), referido a una interrelacion de la presion que experimentan
los trabajadores de acuerdo del puesto especifico que ocupan en la empresa”, es decir, se
genera estrés en el momento que se otorga mayor carga laboral o se anhela que el
colaborador ejecute mayor actividad de la que puede realizar en un periodo de tiempo” (p.
199). Por tanto, se puede definir como la sobrecarga de trabajo excesiva que se le impone a

un colaborador de la organizacién, aun teniendo en cuenta que no le lograra finiquitar con las
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actividades que le han sido asignadas, y en consecuencia, se creard estrés laboral,
provocando en varias situaciones problemas de salud en el individuo.

Estrés a nivel individual.

Luthans (2015) especifica que en este nivel es la diferencia en los rasgos de
personalidad individuales que provocan estrés” (autoritario, rigido, emotivo, sencillez,
intolerante, incertidumbre, ansiedad, necesidad y falta de realizacién), “son muchas las
causas consideradas como indiscutibles de la tensién que generan el estrés” (pp. 381-383).
Mientras que, Chiavenato (2015) sefala que “Todas las personas tienen problemas
familiares, econémicos y personales”.

Problemas familiares

Siendo considerados como fuente de estrés laboral, es asi que Heredia (2022), se
puede decir que los problemas familiares son mas o menos naturales para una persona. De
manera regular, los problemas en la familia no suelen comportar violencia, pero si pueden
provocar algun malestar, tension o nerviosismo por intereses y puntos de vista diferentes.
Teniendo esto en cuenta, identificamos los problemas familiares como un factor estresante
importante, ya que cuando una persona posee problemas a nivel familiar genera un efecto en
su vida y el ambito laboral, es decir, el individuo ve afectado su trabajo por problemas que no
le permiten concentrarse y trabajar, reduciendo asi la productividad en su lugar de trabajo.

Problemas econémicos

Etecé (2021), definen que los problemas econdmicos se entienden como un conjunto
de fendbmenos que surgen cuando los recursos no son suficientes para poder satisfacer las
propias necesidades. Esto se puede dar con los recursos de paises, empresas y de
individuos. Generalmente, los asuntos econdmicos se refieren a asuntos relacionados con
finanzas, presupuestos, produccién o aspectos similares. Es asi que podemos definir a los
problemas econdémicos como aquellas situaciones que se dan en la vida las personas, tales
como deudas o responsabilidades financieras que por malos manejos, una mala planificacion,

falta de laburo o falta de capacidad de pago producen saturacion y estrés en el individuo.
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Estrés a nivel del entorno

Chiavenato (2015) referido a la inseguridad econémica, politica y/o tecnolégica, en
otras palabras, estrategias y politicas propuestas dentro de una empresa, las cuales pueden
ser amenazas competitivas, tecnologia mas avanzada, regulacion burocratica, despidos de
personal, remuneracion de acuerdo con la meritocracia y rotacion de puestos, etc. (pp. 382-
383). Mientras que para Luthans (2015) especifica que los factores organizacionales como
los factores externos y del entorno poseen un impacto hondo en las instituciones y los
individuos” debido a la forma en como los seres humanos viven y trabajan, las variables
sociologicas - tales como “raza, género, estatus social, el tipo de clase social a la que
pertenezcan, los dogmas, valores, las oportunidades y las percepciones pueden volverse
factores estresantes” (pp. 381-390).

Es asi como las tensiones en este nivel son un factor de suma importancia,
considerando que posee una relacién directa con la parte econdmica, tales como temas
politicos 0 como cambios de gobierno, cambios de sede, cambios de jefaturas en las
organizaciones en donde el colaborador se siente inseguro de que podria perder su trabajo,
y los problemas derivados que le puede causar la falta de trabajo.

Metodologia de la teoria del estrés laboral

Robbins y Judge (2013), mientras desarrollaban su teoria del estrés laboral utilizaron
“‘encuestas metodolégicas de manejo del estrés, aplicados a 7.807” personas, utilizando una
variedad de fuentes bibliogréaficas para analizar su analisis teérico, en el cual, segun revision
bibliogréfica, se encontré que "no hay diferencia entre los sexos debido al hecho de que los
hombres suelen experimentar mayor estrés en | trabajo que las mujeres". Mientras que en las
"encuestas grupales de empleados del centro de llamadas Encore Capital Group con sede
en Gurgaon, India", realizan la cobranza de "tarjetas de crédito y pagos retrasados de autos
de usuarios de Estados Unidos de Norteamérica”. "Se encontré que los reclamos sobre las
acciones son causas que a nivel de las instituciones de acuerdo con la naturaleza de su
trabajo genera estrés” porque la persona "a menudo se muestra en agresiva, emotiva y con

un grado elevado de frustracion, con tristeza o con ira", es asi que, "Encore intenta disminuir
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el estrés al que estan expuestos los trabajadores, les ensefian a ser empaticos con los
clientes deudores y como resolver las agresiones verbales", y por lo tanto el personal
reacciona, muestran respeto y nunca aumentan el tono de voz.

De la misma manera, comparar el estrés a nivel individual y organizacional para poder
manejar el estrés de manera apropiada, se basa en la logica inversa, recordando que el grado
moderado de estrés, estimula el organismo, aumenta su capacidad de respuesta, y cuando
las personas han estado demasiado estresadas por demandas insoportables, lo Unico que se
lograra es que el desempefio sea deficiente (p. 602).

Por otro lado, Chiavenato (2015) brinda soporte a su teoria en el método utilizado por
Soares, en el que recopilé datos en una serie de entrevistas en un entorno de trabajo de
Polichinelo, comenzando con las mas altas instancias de la organizacion, colaboradores en
la base del organigrama, con el objetivo de conocer como abordaban contextos tipicos de
cada colaborador de las areas de produccion y administrativos, teniendo como resultado en
las entrevistas reafirmaron el miedo sobre la direccion “un entorno laboral para nada
satisfactorio con consecuencias negativas para la organizacién y personal”, también confirmé
gue sus areas a cargo trabajaban de manera aislada, no compartian, y los conflictos para la
direccién eran normales — podriamos decir que eran el pan de cada dia -, desarrollando un
plan de accion que permita aligerar la carga que poseen los trabajadores, convirtiéndose en
una competencia interna de cooperacion integrada para optimizar el desarrollo global de la
compainiia, por ultimo todas las empresas deben aprender a lidiar con el estrés para poder
sobrellevarlo, el conflicto y las negociaciones" esto para poder “derrumbar barreras a la
interna de la organizacion ya que elevaran la interaccion entre las personas y asi se reducira
el estrés y el conflicto”(p. 384).

Robbins, Judge y Soares utilizan métodos diferentes para cada tipo de estrés laboral,
de acuerdo con el tipo de poblacion y de acuerdo a sus realidades. Teniendo la intencién de
establecer la causa que conduce al estrés laboral, mostrando la importancia de tener el

control de este para no llegar a afectar la salud humana.
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1.2.2. Bases Teodricas de la Variable Satisfaccion Laboral

Como lo mencionan Salazar y Flores (2011), quienes introdujeron la
conceptualizacion de satisfaccion laboral, a través de estudios poblacionales, donde se
determina qué tan satisfechas estan las personas con el trabajo que realizan”, fue el autor
clasico, Hoppock (1935), en el campo laboral, el estudio de las emociones del personal ha
ido cobrando mayor relevancia con el paso del tiempo. De hecho, muchos investigadores han
centrado su atencion en la satisfaccion laboral, mismo que se considera un pilar fundamental
para la gestion de las organizaciones., lo cual establece una importante contribucién en fin
de optimizar la gestion administrativa.

Es por ello que cada vez se realizan mas estudios de satisfaccion laboral, ya que son
parte fundamental de la organizacion del personal, lo cual es clave para lograr las metas
requeridas por las organizaciones, es asi que, las personas que se encuentran trabajando sin
satisfaccibn en su ambito laboral y, no desarrollardn acciones de manera correcta, la
satisfaccion laboral afecta de manera directa a las organizaciones y a los individuos ya que
se relaciona de manera directa con el estrés laboral, esto se debe a las circunstancias
laborales, el incentivo motivacional, la sobrecarga laboral, influyen los factores de estrés en
la empresa, de forma individual y del entorno.

Teorias existentes de satisfaccion laboral

En este aspecto, encontramos teorias de la motivacion relacionada con la satisfaccion
laboral y de la motivacion, es asi que Chiavenato (2015), clasifico la “teoria de la motivacion
laboral en tres etapas”:

Teoria de contenido

Referido a los aspectos internos de los individuos y como estos se movilizan, se puede
considerar a Maslow (el cual da a conocer su Piramide de Necesidades), Alderfer (Teoria de
la ERC), Herzberg (Teoria de los Dos Factores) y McClelland (Teoria de las Necesidades

Adquiridas).
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Teorias del proceso

Un concepto de Teorias del proceso discutido en este material es la "satisfaccion
laboral basada en la experiencia" (experience - based job satisfaction), la cual enfatiza la
importancia que tienen las vivencias diarias durante la jornada laboral para desarrollar
satisfaccion en los colaboradores.

Bowling (2020), la satisfaccion laboral basada en la teoria del proceso representa un
enfoque méas completo que las teorias tradicionales de la satisfaccion laboral, en tanto que
se concentra en cdémo los trabajadores perciben y responden a las experiencias cotidianas
en el trabajo, y como estas afectan su satisfaccion y compromiso laboral. Es decir, esta teoria
pone en el centro de la satisfaccion laboral aquellas experiencias que los trabajadores en su
jornada diaria experimentan, lo cual permite entender de manera mas clara las razones por
las cuales los empleados pueden sentirse satisfechos o insatisfechos en el trabajo.

Para evaluar esta variable en su teoria del proceso, es necesario emplear métodos
mas sofisticados de investigacion, como encuestas en tiempo real, sensores de seguimiento
de la actividad y analisis de datos. Esto permitiria capturar las percepciones y emociones de
los empleados en el momento en que ocurren, lo cual ayudaria a los empleadores a identificar
problemas y oportunidades de mejora en la experiencia laboral de sus trabajadores. Teniendo
en cuenta esta informacién, se podrian tomar decisiones concretas para mejorar la
satisfaccion y el compromiso en el trabajo, lo que puede repercutir positivamente en la
productividad y conservar a los colaboradores.

Teorias del refuerzo

Estan basadas en los resultados que se dan a un procedimiento, el cual puede tener
resultado de éxito o haber fallado. Teoria del refuerzo (p.240).

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Robbins y Judge (2013), considerada como la més conocida, la cual fue formulada
por Abraham Maslow, en la que “menciona que cada persona posee necesidades a cubrir —
Fisiol6gico: sed, hambre, cobija, sexo, entre otros; Seguridad: referida a la proteccion y

cuidado del aspecto emocional y fisico; Social: Referida a la parte afectiva, aceptacion,
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sentido de pertenencia y amistad; Estima: Considerando la estima, autonomia, logros,
considerandose también el estatus, reconocimientos, auto realizacion y atencion,
encontrandose todos interrelacionados.

Mientras que Chiavenato (2015), hace referencia a la teoria de necesidades de la
pirAmide de Maslow, , la cual se jerarquiza segun las necesidades y se clasifica segun su
relevancia o dominio en el comportamiento de cada individuo. (p. 241).

El Instituto Europeo de Posgrado ([IEP], 2019), indica que la pirdmide esta dividida en
cinco niveles, jerarquizados segun las necesidades que experimentan las personas. Cuando
las personas llegan a satisfacer la necesidad béasica surgira otra necesidad superior, en otras
palabras, ascenderan a un estrato superior. Cuando se satisfacen las necesidades mas
béasicas, por lo regular, a las personas les surgiran ambiciones cada vez mas elevadas para
poder alcanzar la cuspide. Por lo que, Maslow se interesé en conocer aquello que motiva a
los seres humanos en su comportamiento, y en como algunos seres humanos logran sentirse
mas satisfechos con sus elecciones que otros.

Se ha determinado que esta teoria se basa en 5 necesidades relacionadas con el ser
humano, es decir, fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion,

categorizandose en cinco niveles, denominada como la teoria de Maslow.

Figura 2

Piramide de Maslow.
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Nota: El grafico muestra la Piramide de Maslow. Tomado de IEP, 2019.
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Teoria de ERC

Chiavenato (2015), refiere a Alderfer como autor de esta teoria, y la desarrolla a partir
de la piramide de Maslow, adaptada a través de la investigacién empirica y sintetizando las
necesidades de existencia, relacion y crecimiento”, denominandola la teoria ERC.

Necesidades de existencia

Se refiere a la salud fisica (proteccién y supervivencia), son la necesidad fisiologica y
de seguridad de Maslow.

Necesidades de relacion

Referido a la necesidad de relacionarse con otros (relaciones sociales), categoria
social y componente externo de necesidades de aprecio.

Necesidades de crecimiento personal

Referido al desarrollo personal y a la disposicion a seguir creciendo, incluye

componentes intrinsecos — necesidad de estima y autorrealizacién.

Figura 3

Teoria ERC de Clayton Alderfer
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Nota: El grafico muestra la Teoria de ERC. Tomada de Navajo, 2013.
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Teoria del comportamiento o bifactorial

Tomando como referencia clasica, Herzberg (1959), llega a considerar la "teoria de
dos factores a la de motivacion e higiene"; especificando que existen causan diferenciadas
para la satisfaccién e insatisfaccién laboral, de donde “quitando la causa de la insatisfaccion
laboral, esto ayudara a que los empleados se sientan seguros y puedan aplicar factores
apropiados de higiene que permita su satisfaccion”, y tienen una relacion entre si.

Factor motivador, se encuentran relacionados con la satisfaccion e insatisfaccion;
considerando la intencion de motivar a los empleados, el trabajo en si mismo y los resultados
gue se buscan alcanzar, las oportunidades de ascenso, desarrollo y por ende mejora de cada
individuo, responsabilidad, reconocimiento y logro que el empleado puede recibir también.

Factor de higiene, relacionado con la satisfaccion e insatisfaccion; se tiene en cuenta
la virtud de tener una buena supervision, los salarios, la politica de la empresa, el aspecto
fisico en el trabajo, las relaciones interpersonales y la seguridad, dando a conocer que, al
aplicarse adecuadamente, las personas no tendran un sentimiento de estar insatisfechas, ni
tampoco tendran satisfaccion.

Robbins y Judge (2013), indican como la teoria genera un vinculo de los aspectos
internos con la satisfaccion en el trabajo, por lo que se vincula las causas externas con la
insatisfaccion, denominada la teoria motivacion e higiene, del autor Herzberg para excluir los
factores que provocan la insatisfaccion laboral (p. 205).

Mientras que, Chiavenato (2015), indica que para Herzberg, la motivacion laboral de
una persona dependera de: factores higiénicos relacionados con las escenarios de trabajo,
donde cada persona o empleado integrante de la organizacion participa, incluyendo varios
aspectos como (instalaciones, condicidon fisica, ambiente, salario, el tipo de liderazgo,
bienestar social, politica organizacional, relacion gerencia-empleado, capacitacion, reglas
internas, etc.) y, "factores motivacionales" relacionados con los perfiles de trabajo y
actividades relacionadas, creando satisfaccion a largo plazo y aumentando la productividad,

afectando en Ultima instancia tanto a los trabajadores como a los empleadores (p. 244).
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Teoria de las necesidades de McClelland

McClelland (1961), da origen a su teoria a la cual denomin6é “basada en las
necesidades”, divida en tres necesidades basicas para el ser humano.

Necesidad del logro

Impulsada para distinguirse, el deseo de éxito, el logro, buscando excelsitud, en otras
palabras, una persona que evade las tareas simples, y se esfuerza por desarrollar su laburo
con mayor desempefio.

Necesidad de poder

Referido al anhelo de lograr que otros se conduzcan de una forma, necesidad que
adjudica la responsabilidad, de ser quien manda, de influir en los demas.

Necesidad de afiliacion

es aqui donde se podria inferir de la teoria creada por David McClelland y colegas
describe el logro, la autoridad y la union como un aspecto fundamental para explicar la
motivacion (p. 207). De acuerdo con Chiavenato (2015), la teoria se centraria en contenidos
y las motivaciones de la conducta de las personas, enfatizando tres necesidades bésicas:
Realizacion (Need for achievement), de poder (Need for power) y de afiliacion (Need for
affiliation). Estas necesidades se adquieren en el trascurso de la vida, siendo un aspecto de
habitos individuales de cada sujeto. (p. 246)

esta teoria se centra en el contenido de la motivacién, es decir, agquel motivador en
las personas para comportarse de cierta forma. La necesidad de logro, poder y afiliacién se
consideran factores motivacionales intrinsecos que impulsan el comportamiento humano. Por
lo tanto, esta teoria puede ser util en el entendimiento de las motivaciones de los seres
humanos en el lugar de trabajo y para desarrollar estrategias efectivas de motivacion y

liderazgo que satisfagan las necesidades individuales de los empleados.
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Figura 4

Teoria de McClelland
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Nota: El grafico muestra la Teoria de McClelland. Tomado de Avila, 2018.

Tabla 2

Comparativo de cOmo estan relacionadas las cuatro teorias de contenido

Teoria de Ia.plramlde de Teoria de ERC Teoria de los dos factores Teoria de Ias.n.ece5|dades
necesidades adquiridas
Maslow Alderfer Herzberg McClelland

Autorrealizacion

Estima Crecimiento . Realizacién
. . Motivacionales
Sociales Relaciones Higiénicos Poder
Seguridad Existencia 9 Afiliacion
Fisiolégicas

Nota: Esta tabla es una adaptacién realizada por el investigador sobre las cuatro teorias de contenido

Es asi como podemos confirmar que todas las teorias de la motivacion tienen
coincidencias en algun punto entre si, y se puede representar en las cuatro teorias

puntualizadas en el cuadro anterior.
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Segun Robbins y Judge (2013), los factores mas transcendentales de la satisfaccion
laboral, vendrian a ser la "autonomia e independencia, progreso y el desarrollo profesional,
prestaciones, remuneracién/sueldos, gerencia, comunicacion entre los trabajadores,
contribuir a los objetivos de la organizacién mediante el trabajo, flexibilidad en el equilibrio de
la vida, la conciencia de sentirse seguros tanto en el trabajo como en su propia vida, la
seguridad laboral, la preparacion determinada del puesto que ocupa, el reconocimiento de la
efectividad de los empleados por parte de la gerencia, la importancia del trabajo, el
involucramiento de la organizacion en el desarrollo profesional, formacién de networking,
capacidad de usar habilidades y aptitudes, cultura empresarial, relaciones con comparieros
del trabajo, relacion con el jefe directo, diferentes actividades, laburo en si mismo,
considerandose aspectos que permiten la insatisfaccion en el trabajo: estrés laboral,
promocién de puesto, el sueldo, trabajo, jefes, seguridad, colegas. Asi mismo, sefiala el nivel

de satisfaccién laboral promedio: actividades, salario, ascensos, colegas. (p. 79).
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Comparativo de teoria de satisfaccion laboral, tomando las teorias de Herzbert

(1961), Mcclelland (1987) y por Chiavenato (2015).

Satisfaccion
laboral segln

Satisfaccion
Laboral segun

Herzberg McClelland,
(Chiavenato, Satisfaccion Laboral segun (Chiavenato, Lizﬂf;?gceiggn lfba;irjagacigrlla
2015, p.245). Herzberg 2015, p.246) McClelland. investigacion
Factores higiénicos: (Job
Ff_ic_tf)r_es fangactiqq)’
Higiénicos: pervision.

* Politicas de la
organizacion

* Salario

* Prestaciones.
* Condiciones de
trabajo.

* Estilo de
supervision.

* Relaciones
interpersonales.
* Estatus

* Seguridad en el
trabajo.

Factores
motivacionales:

* Realizacién
personal.

* Reconocimiento.
* Responsabilidad
* El trabajo en si.
* Crecimiento
personal.

* Avance en la
carrera.

* Salario (salary).

* Politicas de la compafiia
(company policy).

* Condiciones de trabajo
(work conditions).

* Relaciones con jefe
(relationship w/boss).
*Relacién con compafieros
(relationship w/peers).

* Seguridad laboral (job
security).

Factores motivadores:

(Motivations) Satisfaccion en

* Adelanto (advancement). la motivacion:

* Trabajar en si (work itself).  * Necesidad de
*Crecimiento (growth). realizacion.

* Reconocimiento * Necesidad de
(recognition). poder.

* Responsabilidad * Necesidad de
(responsibility). afiliacion.

* Logro (achievement).

The motivation to work.
Herzberg (1959).

Necesidades
basicas de la
motivacion:

* Necesidad de
logro (the need for
achievement).

* Necesidad de
poder (the need for
power).

* Necesidad de
afiliacion (the
need for
affiliation).

McClelland.
Human Motivation
(1987, pp.223-
366) y The
Achieving Society
(1961, pp.36-63)

Satisfaccion en las
condiciones de
trabajo:

* Salario

* Modalidad de
contrato

* Seguridad en el
trabajo.

* Capacitacion

Satisfaccion en la
motivacion:

* Necesidad de
Logro.

* Necesidad de
poder

* Necesidad de
afiliacion

Nota: Comparativo de las teorias de satisfaccién laboral, adaptacién para esta investigacion.
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Es asi como podemos decir que los factores que se encuentran relacionados con la
satisfaccion laboral indicados por Robbins y Judge (2013), son de suma importancia para que
la institucién pueda lograr el éxito, ya que abarcan la satisfaccion a nivel personal, condiciones
de trabajo y motivacion brindada por el empleador al empleado.

Por ello en relacion a la variable satisfaccion laboral, se han considerado las teorias
de Herzberg (1969), y McClelland (1961-1987), realizando un comparativo, con lo
mencionado por Chiavenato (2015), estas teorias son una adaptacion por encontrar relacion
y por tener similitudes entre si con la satisfaccién laboral, a su vez que las dimensiones que
estan siendo objeto de andlisis para esta investigacion fueron relacionadas al problema de la
poblacién que fue el objeto estudio.

Condiciones de trabajo y satisfaccion en la motivacién son las dimensiones
consideradas para la variable satisfaccion laboral.

1.2.2.1. Dimensiones de satisfaccion laboral. Estas son las dimensiones
consideradas para este trabajo de investigacion.

Satisfaccién de las condiciones de trabajo

Chiavenato (2015), respecto a la satisfaccion con las condiciones de trabajo menciona
gue en la teoria de motivacion, los factores que se relacionan con el factor higiene, es decir,
lo que esta relacionado con las condiciones laborales en las que las personas que participan”
en una instituciéon incluyendo instalaciones, ambiente, el bienestar social, las condiciones
fisicas, los salarios, las politicas organizacionales, el estilo de liderazgo, la relacion entre la
gerencia y los empleados, las normas internas, las capacitaciones, etc., que en la realidad se
hacen para motivar a los individuos a fin de evitar la insatisfaccion (p. 244).

Salario

Urquijo y Bonilla (2008). Denomina al salario como toda paga que recibe un individuo
a cambio del servicio que presta con su laburo, por alguna actividad productiva o por hacer
realizado un servicio (p. 30).

Chiavenato (2015), lo define como “remuneracién por un periodo de tiempo de laburo

(salario mensual)”, los que reciben un salario que se encuentre en una escala alta, de manera
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regular producirdn mas o tienen mayor calidad que los que reciben un pago justo. Las
personas con salarios bajos manera regular produciran menos y con una calidad precaria.
Sus esfuerzos son los necesarios en comparacion con personas gue son recompensados con
un salario justo, por ende, la calidad y productividad se veran disminuidas (p. 250). Es la pieza
mas significativa en la organizacion, entendida como la retribucibn monetaria que el
contratante paga al trabajador debido al cargo que ocupa, el cual estd directamente
relacionado con las actividades y horarios, y el salario puede darse de manera directa o
indirecta.

Directo

Dinero (fisico o electronico) que una persona recibe por un servicio elaborado o
brindado por el puesto que ejerce, el cual de manera regular es pagado en periodos de
tiempo.

Indirecto

Dinero que es percibido por diversos conceptos, tales como: vacaciones, gratificacion,
bono, incentivos, horas extras. (Chiavenato, 2011, p.234).

Es asi que podemos asegurar que el sueldo es un pago que percibe una persona por
un servicio o alguna actividad productiva realizada, y el cual se da por hora trabajada, el cual
deberda incluir los salarios, los cuales pueden ser directos o indirectos — de acuerdo a la
modalidad de contrato y trabajo ejecutado.

Modalidad de contrato

Chiavenato (2011), precisa que es trato formal o escrito sobre el contenido del trabajo
relacionado con el cargo ocupado”, con horario y salario fijo, etc. Por otro lado, Mecruz (2015),
menciona cuatro modelos: “contratos indeterminados, contratos temporales (Contratos
administrativo de servicios a terceros), contratos de formacion, de aprendizaje y finalmente
contratos de practicas”. Definido como un tipo de trato o acuerdo del empleador y un
trabajador, mismo que se encuentra amparado en las normas vigentes, el cual se dar4 de
manera formal o escrita, especifico en cuanto al tiempo, indefinido o temporal, por tiempo

determinado, indeterminado o temporal, del cual recibird una retribucion o sueldo, también se
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puede generar como un trato de pasantia o contrato Ad honoren sin que el empleador tenga
la obligacion de pagar por el servicio o actividad productiva realizada.

Seguridad en el trabajo

Chiavenato (2011), referido a las tareas que se encuentran en relacion directa para
continuar con la produccion y moral de las personas, son un conjunto de medidas técnicas,
pedagdgicas, psicoldgicas y médicas, con la finalidad de buscar la prevencion de accidentes,
y asi poder contar con un ambiente seguro mediante el desarrollo o implementacién de un
plan y cronogramas de seguridad para crear condiciones para que las personas puedan estar
seguras en sus centros de trabajo, y de esta manera poder reducir el nimero de accidentes
de trabajo (p. 279).

Capacitacion

Chiavenato (2011). Programa educativo de corto y/o mediano plazo, organizado de
manera sistematica, en el marco del cual se incorporan conocimientos y mejoran habilidades,
competencias en relacion con los objetivos previamente establecidos por la institucion; por lo
tanto, de manera regular esta asociada a las actividades desarrolladas por las personas en
sus trabajos (p. 322).

Satisfaccién en la motivacion

Chiavenato (2015). Especifica que esta teoria dependera de dos factores motivadores
los cuales se hallan profundamente relacionados: Perfil del puesto y tareas, lo que genera
satisfaccion a largo plazo y la cual se vera a través del aumento de la productividad, esta
teoria tiene relacion con la realizacion del individuo, el reconocimiento, la responsabilidad
laboral, el crecimiento personal. Por otro lado, segun la “teoria satisfaccion en la motivacion
de McClelland”, la cual se centra en el contenido y la eficacia del comportamiento de la
persona mediante tres razones o necesidades basicas, las cuales son “necesidad de logro,

poder y afiliacion”.

Necesidad de realizaciéon
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Referido a la competencia por los logros, donde se esfuerza al maximo para poder
llegar a la perfeccion, se esfuerza por el éxito y algunos realizarse a nivel personal.

Necesidad de poder

Es un deseo de controlar o influir en los demas, un deseo de controlar y estar al
mando, y les importa méas la notoriedad y el dominar, que la labor productiva.

Necesidad de afiliacion

Refiriéndose a las relaciones interpersonales cercanas y amistosas, sentirse querido,
aceptados y amados por los demas, eligen la amistad, el compafierismo y las situaciones de
ayuda a la competitividad (p. 244).

Metodologia para la satisfaccion laboral - Herzberg y McClelland

De manera tradicional, la metodologia que de manera regular usaba Herzberg (1959),
se baso en autoinformes detallados, experimentos y correlaciones de motivacion inicial. Se
encontraron altas correlaciones entre la necesidad de logro y la motivacién inicial que se
enfocO en tareas y recompensas, y que se orientd de manera relajada. Para medir estas
variables no se emple6 ninguna medida. Encontrandose relacion positiva entre satisfaccion y
la produccion, lo que sugiere que los empleados mas satisfechos son también los mas
productivos.

Robbins y Judge (2013), han cuestionado la confiabilidad utilizada por Herzberg, esto
por las diferentes interpretaciones que los evaluadores pueden tener, lo que puede afectar la
consistencia de los resultados al interpretar resultados similares de manera diferente.
Ademas, su estudio asumié una base de relacién entre satisfaccion y produccion. McClelland
y sus colegas centran este enfoque en estudiar la necesidad de logro y, demostraron que
aqguellos con una alta necesidad de logro tienen un mejor desempefo al creer poseer una
gran posibilidad de éxito, es decir, al pensar en la posibilidad de triunfo de méas del 50%. La
metodologia mas comun utilizada para medir la necesidad de logro es mostrar imagenes a
los participantes y pedirles que cuenten historias sobre cada una de ellas. Esta técnica ayuda
a los investigadores a comprender mejor como las personas con elevada necesidad de logro

procesan la informacién y como influye en su comportamiento en diferentes situaciones.,
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luego asigna una puntuacion o valor a cada respuesta relacionada a las tres necesidades, lo
gue consume mucho tiempo y es costoso (p. 207).

1.3. Definicion de Términos Béasicos

1.3.1. Estrés

Suceso inseparable de la era moderna, siendo ocasionado por la necesidad de los
individuos, las premuras del dia a dia, los plazos determinados a cumplir, metas,
aplazamientos, objetivos, la escases en medios y/o recursos, las quejas, generan que los
seres humanos estén expuestos al estrés, todo esto se divide en nivel ambiental (entorno),
organizacional e individual. (Chiavenato, 2015)

1.3.2. Estrés laboral

La Agencia Europea para la seguridad y salud en el trabajo, indica que cuando un
individuo tiene la percepcion de que hay una falta de equilibrio entre las exigencias que puede
soportar, y lo que puede llegar a enfrentar, y que percibe el no poder enfrentar a estas
exigencias o que no puede llegar a ser capaz de poder sobrellevar la presion a la que esta
siendo sometido.

1.3.3. Satisfaccion

Aquellos elementos que generan satisfaccion (factores motivacionales) tienden a ser
lo contrario a los que permiten la insatisfaccion, esto se logra mediante la exclusion de las
causas que originan insatisfaccion laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los
colaboradores, y asi poder aplicar diversos factores de higiene (condiciones de trabajo)
convenientes para que puedan sentirse satisfechos, los cuales estan relacionados entre si.
(Herzberg, 1959)

1.3.4. Satisfaccién laboral

Aspecto emocional positivo o agradable que resulta ser un aspecto subjetivo de la
experiencia laboral del individuo (Locke, 1976). Segun esta definicidn, la satisfaccion laboral
se considera un constructo integral el cual incluye aspectos especificos como los colegas, la
remuneracion, las condiciones del ambiente de trabajo, etc.

1.3.5. Colaboradores
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Son todos los individuos que trabajan en la empresa, estos tienen las condiciones
necesarias para enriquecer sus actitudes y talentos. En este sentido, los colaboradores
asumen responsabilidades profesionales y trabajan en conjunto dentro de la institucién.
Segun Chiavenato (2015), los trabajadores son individuos que contribuyen en el laburo,
energia, dedicacion de su persona y tiempo, desempefio, conocimientos, habilidades y
capacidades para utilizar sus conocimientos en el cumplimiento de objetivos que crean de

valor para la organizacion” (p. 28).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de Hipo6tesis Principal y Derivadas

2.1.1. Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre el estrés laboral y satisfaccién laboral del personal de la
institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022

2.1.2. Hipotesis Especificas

Hil: Existe relacién entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de
trabajo del personal de la institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022

Hi2: Existe relacion entre el estrés laboral y satisfaccion en la motivacion del personal
de la institucién educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022

2.2. Variables y Definicion Operacional

2.2.1. Variable 1: Estrés Laboral

2.2.1.1. Definicion Conceptual. Robbins y Judge (2013), lo describe al proceso
psicologico de factores ambientales desagradables que se originan debido a la incertidumbre
econdémica, cambios politicos y tecnoldgicos, factores organizacionales”, De acuerdo a los
requisitos de la tarea, el rol y los requisitos interpersonales; factores personales resultantes
del problema familiar, problema financiero, y personalidad, resultantes de diversos
componentes entre ellos se tiene el estrés a nivel ambiental, organizacionales y personales.

(p. 597).
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Mientras que Chiavenato (2015), indica que es la realidad en la sociedad actual,
causado por las demandas y presiones diarias a las que estan expuestos los individuos,
incluyendo plazos, metas, objetivos, demandas, los aplazamientos, la carencia de un medio
y recurso, el reclamo que ocasiona para que el individuo se exponga al estrés, “todo esto se
divide desde los niveles ambientales (entorno), organizacionales e individuales”. (p. 378)

Ademads, Luthans (2015), sostiene que el estrés se da de acuerdo a “manifestaciones
negativas (politicas institucionales, trabajo atrasado, papeleos engorrosos, no logro de metas
y objetivos), se juzga que es causado por algo negativo, y se manifiesta como una manera
de angustiarse”. El estrés en el trabajo por un lado puede ser positivo, hasta se podria decir
gue agradable, ya que es ocasionado por situaciones buenas, sin embargo, también generan
estrés, los desafios, el reto, presiones en el tiempo, calidad del trabajo, etc., es asi como él
nos describe las "cuatro categorias o elementos que causan estrés", entre ellos extra
organizacionales, organizacional, grupal e individual. (p. 278)

2.2.1.2. Definicion operacional. El instrumento sobre el estrés laboral se ha
realizado a través de 19 interrogantes bajo una escala ordinal, descritas como Siempre (5),
casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

2.2.1.3. Operacionalizacién. A la vez, describe la tabla de operacionalizacion de la

variable estrés laboral.
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Operacionalizacion de la variable estrés laboral

41

. . - . : Niveles
Variable Dimension Indicadores ltems y
rango
1. ¢ Consideras que la relacion con tus . Escala de
comparieros de trabajo es adecuada? Likert
I1: Relacion _
interpersonales 2. ¢Crees que la relacion entre tus
compafieros deberia mejorar?
3. ¢Consideras que larelacion contus 1,2, 3,4y
comparfieros es motivadora? 5
4, ;Consideras que la comunicacién
en la institucion con los colaboradores
genera estrés laboral?
12: 5. ¢Crees que la comunicacion es un
L factor importante para el desarrollo de . 1. Nunca
Comunicacion mp P .
. ) las actividades de tu trabajo?
. D1: Estrés a
Estrés .
nivel
laboral o
organizacional
6. ¢,Consideras que una mala 2 Casi
comunicacion con el equipo de trabajo ﬁunca
genera estrés en la institucién?
7. ¢ Consideras que la carga laboral
gue tienes en la institucién te puede | 3. A veces
producir estrés laboral?
8. ¢ Crees que la recarga laboral,
I3: Recarga ocasiona a que no se cumplan con 4. Casi
laboral las actividades de tu trabajo, lo cual siempre
genera estrés?
9. ¢Consideras qué las actividades 5
gue conllevan a unarecarga laboral es C
Siempre

un problema de estrés laboral?
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Variable

Dimensién

Indicadores

ftems

Niveles y
rango

Estrés
laboral

D2: Estrés a
nivel
individual

I11: Problemas
familiares

10. ¢Crees que los problemas
familiares son ocasionados por el
estrés individual?

11. ¢Consideras que el estrés es un
factor principal que repercute en tu
familia?

12. ;Consideras que los problemas
familiares mejorarian si practicas
actividades que conlleven a disminuir el
estrés?

12: Problemas
econémicos

13. ¢ Crees que el pago por tus
servicios de trabajo, recibidos con
retraso te genera estrés personal
como familiar?

14. ¢ Consideras que los problemas
econOmicos te generan estrés?

15. ¢Consideras que uno de los
factores  principales del estrés
individual es generado por problemas
econdémicos?

D3: Estrés a
nivel
entorno

11: Incertidumbre
econdémica

16. ¢ Consideras que el cambio de
jefatura conlleva a una incertidumbre
econOmica por ser una posibilidad de
estrés laboral?

17. ¢Consideras que, ante un recorte
de presupuesto, te generaria una
incertidumbre a nivel econémico y por
ende te produciria estrés laboral?

12: Incertidumbre
politica

18. ¢Crees que, ante una
incertidumbre politica, te genera estrés
en tu entono laboral?

19. ¢Consideras que el cambio de
gobierno conlleva a una incertidumbre
politica?

Escala de
Likert

1,2,3,4y

1. Nunca

2. Casi
nunca

3. Aveces

4. Casi
siempre

5. Siempre
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2.2.2. Variable 2: Satisfaccion Laboral

2.2.2.1. Definicion Conceptual. en el Peru las empresas y organizaciones estan
introduciendo herramientas y actividades para que los individuos se sientan satisfechos de
trabajar en las organizaciones, y asi puedan elaborar sus actividades de un modo 6ptimo,
acorde a los requerimientos de la vida moderna. Sin embargo, queda un largo camino por
transitar para poder lograr y se mantenga de manera regular la satisfaccion del empleado,
esto se da por cada factor externo e interno que se originan de manera diaria en cada
organizacion. Para desarrollar el estudio se logré tomar como referencias dos teorias y medir
la dimensién Satisfaccion en la condicién de trabajo, asi como las dimensiones de la
satisfaccion.

De manera tradicional el autor clasico Herzberg (1959), explica la teoria de “dos
factores, conocidos como los motivacionales e higiénicos”, aludiendo a cada elemento que
crea satisfaccion (factores motivacionales) opuestos al que genera insatisfaccion, esto se
logra mediante la eliminacién de los motivos que originan insatisfaccion laboral, las cuales
van a generar tranquilidad en los colaboradores, y asi poder aplicar diversos factores de
higiene (condiciones de trabajo) convenientes para que puedan sentirse satisfechos.

Factores motivadores

Estos factores, relacionados con la satisfaccion e insatisfaccion, son el deseo de
motivar a los empleados, por lo que se relacionan con el propio trabajo y los resultados que
se obtienen del mismo, a saber: Oportunidades de ascenso, oportunidades de crecimiento y
desarrollo personal, responsabilidad, reconocimiento y logro.

Factores de higiene

Asociado a satisfaccion e insatisfaccion; es la efectividad de la supervision, la relacion
con los empleados, los salarios, las politicas empresariales, la condicion de trabajo y la
seguridad, demostrando que cuando estos factores se aplican adecuadamente, en los
individuos no se lograran sentir insatisfechas, ni tampoco satisfechas.

De autoria tradicional, McClelland (1961), desarrollé su "teoria la cual se basa en tres

necesidades basicas, conocidas como el logro, el poder y afiliacion".
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Necesidad de logro: El impulso en busca de la excelencia, la necesidad de sentirse
exitoso, de logros, el buscar de manera constante la perfeccién, por lo que una persona evade
las tareas cdmodas, sencillas y toma la responsabilidad, trata de desarrollar su trabajo con
mayor desempefio al esperado.

Necesidad de poder: conocida como las necesidades de hacer que el resto se
comporte de maneras que no se puede lograr de otro modo, como las necesidades de estar
en el cargo — o0 mando-, influyendo en el resto.

La necesidad de afiliacion: Es una de las necesidades en que un individuo se siente
admitido por el resto de personas, tiene amistades y relaciones cercanas, siente la necesidad
de generar amistad y trata de realizar trabajo en equipo (p. 223).

Chiavenato (2015) sefiala que esta teoria mantiene “relacion con la motivacion de las
personas en el trabajo y se rige por dos factores intimamente relacionados”, esto son, “el
factor higiénico (condiciones de trabajo) y factor motivacional (motivacion)” de los
trabajadores. En vista que en cuanto a la “satisfaccion en la motivacion, segun McClelland,
indica a la motivacién conductual de los seres humanos la satisfaccion de su necesidad” se
deriva de tres conocida a la “necesidad basica, de logro, poder y pertenencia”. (p. 244)

2.2.2.2. Definicion Operacional. El instrumento de satisfaccion laboral se ha
realizado aplicando 19 interrogantes con una escala ordinal: Siempre (5), casi siempre (4), a
veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

2.2.2.3. Operacionalizacion. A continuacion, se presenta la tabla de

operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral.
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Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Variable

Dimensién

Indicadores

ftems

Niveles y
rango

Satisfaccion
laboral

D1:
Satisfaccion
de las
condiciones
de trabajo

11: Salario

1. ¢ Usted cree que el salario que recibe
estd acorde con el que paga el
mercado?

2. ¢ Te sentirias satisfecho si tu salario
estuviera acorde con la carga laboral
que tienes?

3.¢,Te sientes satisfecho por los
beneficios laborales que recibes cémo
uniforme, trabajo estable, gratificacion y
escolaridad?

I2: Tipo de
contrato

4. ¢ Te sientes satisfecho con el tipo de
condicién laboral que tienes?

5. ¢ Estarias satisfecho si te nombran,
es decir; si pasas a ser estable en la
institucion?

6. ¢ Te sentirias satisfecho si estuvieras
contratada bajo la modalidad de
contratacion de tiempo determinado
(cada 6 meses o anual)?

13: Seguridad
laboral

7. ¢ Considera que la institucién cuenta
con mecanismos de seguridad en el
trabajo, cémo medidas de seguridad de
los bienes utilizados por cada
colaborador, camaras de seguridad,
vigilancia, sefiales de salida ante riesgo
de sismos?

8. ¢ Consideras que debes tener en
cuenta los mecanismos de seguridad en
el trabajo, para realizar tus servicios
eficientemente?

14:
Capacitacion

9. (Consideras que la capacitacion
debe ser constante en la institucion?

10. ¢ Crees que todo colaborador de la
institucion debe tener acceso a una
capacitacioén gratuita?

Escala de
Likert

1,2,3,4
y5

1. Nunca

2. Casi
nunca

3.A
veces

4. Casi
siempre

5.
Siempre
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Variable

Dimensién

Indicadores

ftems

Niveles
y rango

Satisfaccion
laboral

D2:
Satisfaccion
enla
motivacion

11:
Necesidad
de logros

11. ¢ Consideras que los logros que obtienes
te producen una satisfaccion laboral porque
estan relacionados a los objetivos de la
institucién?

12. ¢ Estas satisfecho con el desempefio que
realizas en tu area de trabajo?

13. ¢ Te sientes satisfecho con los logros
obtenidos como profesional en la institucién?

12:
Necesidad
de poder

14. ;Te sientes satisfecho con la toma de
decisiones que realizas frente a los demas
colaboradores?

15. ¢ Estas satisfecho con el autocontrol que
tienes sobre ti mismo?

16. ¢ Estas satisfecho contigo por ser
considerado como un lider en tu area de
trabajo?

13:
Necesidad
de afiliaciéon

17. ¢ Estas satisfecho con la aceptaciéon de
tus compafieros en relacion con tu persona?

18. ¢ Te sientes satisfecho con la interaccion
entre los empleados de tu area?

19. ;Te sientes satisfecho en tu equipo de
trabajo, porque el trato es amigable y todos
se aceptan tal como son?

Escala
de Likert

1. Nunca

2. Casi
nunca

3.A
veces

4. Casi

siempre

5.
Siempre
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio Metodolégico

El disefio de este trabajo fue establecido como no experimental, esto debido a ninguna
de las dos variables sera manipulada por el investigador, esto debido a que no posee control
directo sobre ninguna variable y solo seran analizadas, por otro lado, Hernandez, et. al.
(2010), aseveran que “se compone sin realizar alguna manipulacion hecha a propoésito de
cada variable” develando cada fenémeno desde el contexto natural para luego pasar a ser
analizados (p.149).

El tipo establecido en la actual tesis es el aplicado. A través, de ello Carrasco (2019)
indica que se diferencia por poseer intenciones practicas, los cuales estan bien especificos,
y generan cambios en sectores determinados a nuestra realidad (p. 43-44).

Para esta tesis se ha elegido el enfoque cuantitativo. Es asi que Hernandez, et al.
(2014), indican que en este apartado se incorpora un conjunto de métodos secuenciados y
probados, los cuales inician de una idea definida, en el que se logran establecer objetivos y
diversos cuestionamientos. Al realizar este analisis, se instauran hipoétesis y variables que
pueden ser medidas mediante distintos métodos estadisticos y por ultimo, se procede a sacar
cada conclusion del estudio. (pp. 4-5).

La finalidad del trabajo de investigacidon esta basada en “la descripcién y analisis de

la relacion de cada variable objeto de estudio, conceptualizaciones o grado asociado en un
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determinado periodo de tiempo”, claro esta, desde un contexto particular, de igual modo; la
correlacion se respalda en cada hipoétesis la cual se sometid. (Hernandez et al., 2010, p. 81).

3.2. Disefio Muestral

A la vez, Hernandez, et. al. (2014), Este es un procedimiento cuantitativo y requiere
gue de un subconjunto de la poblacién util de la cual se recopila cada dato. Este subconjunto
deberia estar bien definido de antemano, siendo un conjunto representativo. Por otro lado, la
idea primordial, es que el resultado de una muestra pueda generalizarse o extrapolarse a la
poblacion.

Para ello, la muestra seleccionada fue probabilistica, es decir que las muestras se
basaran en la cantidad de colaboradores que tengan posibilidades de la formacion de la
muestra, siendo estos los que accedieron de manera voluntaria, la institucion educativa
cuenta con la totalidad de 68 colaboradores (docente y administrativos), dentro del cual se
recolectaran datos. A la vez, la idea primordial es generalizar o extrapolar cada resultado de
una muestra a la poblacion.

3.3. Técnicas de Recoleccion de Datos

Para lograr el objetivo de desarrollo propuestos en el estudio de investigacion, se
utilizaron materiales, siendo una técnica y herramienta para recabar la informacién y el
establecer las metas.

A la vez, se llegd a aplicar una técnica para recabar cada dato y posteriormente se
empled una encuesta y finalmente establecié un instrumento (cuestionario) con escala de
Likert en ambas variables estudiadas.

La variable independiente “estrés laboral” consto de 19 interrogantes para medir la
relacion del estrés. Las preguntas mantienen relacion respecto al eficiente manejo de la
variable, asi como también a cada dimension del estrés desde los niveles organizacionales,
individuales y entorno.

A la vez, en la variable dependiente “satisfaccion laboral” se han realizado en 19
preguntas referidas a cada dimension de la satisfaccion de la condicién de trabajo y

satisfaccion en la motivacién en la entidad educativa objeto de estudio.
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3.3.3. Validez del instrumento

El instrumento usado en este trabajo de investigacion esta validado por el juicio de
cada experto, los mismos que se establecieron a 03 docentes de educacién superior y/o
especialistas en la materia de estudio, esto segun el formato técnico determinado por la
unidad de posgrado universitaria.

El estudio se basé el validar cada instrumento por el juicio de expertos, descrita en

este acépite.

Tabla 6

Validez por jueces expertos

Juez experto Resultado

Mg. Cinthia Anais Baca Ardiles Aplicable
Mg. Juan Manuel Félix Del Aguila Aplicable
Mg. Daysi Garcés Saavedra Aplicable

3.3.4. Confiabilidad del instrumento

A la vez, Carrasco (2019), argumenta que son las cualidades de los instrumentos
aplicados a un grupo de individuos en distintos lapsos de tiempo, y que arrojan el mismo
resultado en las mediciones. (p.339).

Asimismo, se ejecutd la conocida prueba piloto a 19 colaboradores - tanto docentes
como personal administrativo.

Sobre los datos que se obtuvieron de este piloto, se aplicé a cada variable objeto de

estudio usando en denominado Alpha de Cronbach.
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Tabla 7

Confiabilidad del instrumento

N° de
Resultado

elementos

Cuestionario Alpha de
sobre el estrés laboral  Cronbach = 0.837 19

Cuestionario

sobre la satisfaccion Alpha de

laboral Cronbach = 0.873 19

Para la tabla 7 muestra el Alfa de Cronbach arrojé una valoracion de a = 0.837 del
estrés laboral y a = 0.873 en la satisfaccién laboral, dando como conclusion que existe una

alta confiabilidad lo cual permite la obtencion confiable en diferentes lapsos del tiempo.

3.4. Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion

Se llego a utilizar para lograr un resumen y presentaciébn de cada dato de la
investigacion en cada tabla y grafico de barra, permitiendo una comprension mas rigurosa y
organizada de cada variable. Por otro lado, se empleé un andlisis inferencial para examinar
hipétesis y determinar si los resultados obtenidos eran estadisticamente significativos. Dado
gue el estudio fue ordinal, se lleg6 a aplicar el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
empleado el software SPSS permitiendo medir la relacién entre cada variable, también se usé
Microsoft Office Mondo Excel v. 2112.

Este enfoque estadistico permiti6 comprender cada relacion entre las variables en
cuestion y fue util para determinar la relevancia y significado de los hallazgos. En resumen,
el analisis mediante estadistica descriptiva y el analisis mediante estadistica inferencial se
utilizaron en conjunto para proporcionar una comprension mas completa y detallada de los

datos investigados.
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3.5. Aspectos Eticos

De acuerdo con la Asociacion Médica Mundial (2008), establecié una propuesta de
cada principio ético en la investigacion humana”, incluyendo el material humano e informacion
de identificacion.

Los materiales y/o datos de identificacion personal se utilizan para la investigacion
médica, la cual, y de manera regular requiere un consentimiento en la recopilacion, el analisis,
y el almacenamiento de datos. Se requiere la anuencia informada para participar en el
estudio, y se debe tener un cuidado especial si los individuos tienes una relacion de
dependencia o el consentimiento se obtiene bajo coaccion. En tales casos, se debe buscar
el consentimiento informado mediante una persona debidamente calificada y de manera
adecuada, la cual no debe tener relacién alguna.

En tal sentido, el estudio llego a contar con la venia del director de la entidad educativa.
Conjuntamente, los cuestionarios de cada variable no contienen preguntas relacionadas con
la vida privada de los participantes sea esta afectiva: emociones, sentimientos, pasiones o
alguna creencia religiosa. Asimismo, se ha comunicado el propdsito de la investigacion a los
participantes y se garantiza su confidencialidad y privacidad de cada dato obtenido en la
encuesta para cada variable. Ademés, se tomaron medidas para no dafar la imagen o

autoestima de los participantes.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados Descriptivos

Tabla 8

Distribucion del rango de edad del personal

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 3 4.4%
26-35 9 13.2%
36-45 24 35.3%
46-55 21 30.9%
56 a mas 11 16.2%
Total 68 100%
Figura5

Niveles de rango de edad

PORCENTAIJE
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Para la tabla 8 y figura 5 se presentan el nivel y rango de edad del trabajador de la
entidad educativa 5127 Méartir José Olaya, Callao 2022. Se aprecia que el 35.3% del personal
esta en el rango de edad de 36 a 45 afios, mientras que el 4.4% posee el rango de 18 a 25
afios. Estos resultados demuestran que el grueso del personal se encuentra en el rango de

36 a 45 afios.

Tabla 9

Distribucion del sexo del personal

Sexo Frecuencia Porcentaje

Femenino 45 66.2%

Masculino 23 33.8%

Total 68 100%
Figura 6

Niveles de sexo del personal

PORCENTAIJE

SEXO

Para la tabla 9 y figura 6 se manifiesta el sexo del personal de la entidad educativa
5127 Mértir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 66.2% pertenece al sexo femenino,

y el 33.8% pertenece al masculino.
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Tabla 10

Distribucion de residencia del personal

Residencia Frecuencia Porcentaje

Lima 32 47.1%

Callao 36 52.9%

Total 68 100%
Figura 7

Niveles de lugar de residencia

PORCENTAIJE

RESIDENCIA

Para la tabla 10 y figura 7 se muestra el nivel de residencia del personal de la entidad
educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 47.1% reside en Lima,

mientras que el 52.9% reside en el Callao.

Tabla 11

Distribucion de instruccién del personal

Instruccion Frecuencia Porcentaje
Primaria 0 0.0%
Secundaria 7 10.3%
Superior 44 64.7%
Postgrado 17 25.0%

Total 68 100%
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Figura 8

Niveles de instruccion

PORCENTAIJE

6
0% 1579 ' 2.

INSTRUCCION

Para la tabla 11 y figura 8 se muestra el nivel de instruccién de los trabajadores de la
entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 64.7% cuenta con
estudios superiores, y el 25.0% cuenta con estudios de postgrado. Estos resultados indican

gue con un volumen aceptable de personal especializado.

Tabla 12

Distribucion de ocupacion del personal

Ocupacion Frecuencia Porcentaje

Administrativo 6 8.8%

Docente 62 91.2%

Total 68 100%
Figura 9

Niveles de ocupacién

PORCENTAIJE

OCUPACION
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Para latabla 12 y figura 9 se describe el nivel de ocupacién del trabajador de la entidad
educativa 5127 Mértir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 91.2% se dedican a la
docencia, y un 8.8% es parte del personal administrativo. Los resultados muestran que hay

mayor cantidad de docentes que personal administrativo.

Tabla 13

Distribuciéon de estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado/a 31 45.6%
Conviviente 12 17.6%
Divorciado/a 3 4.4%
Soltero/a 21 30.9%
Viudo/a 1 1.5%
Total 68 100%
Figura 10

Niveles del estado civil

PORCENTAIJE
a

Para la tabla 13 y figura 10 se describe el nivel del estado civil de trabajador de la
entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 45.6% esta
casado, mientras que el 30.9% se encuentra soltero. Los resultados muestran que hay mayor

cantidad de personal casado.



Tabla 14

Resultado de la variable estrés laboral
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ESTRES LABORAL Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 0 0.0%
A VECES 1 1.5%
CASI SIEMPRE 59 86.8%
SIEMPRE 8 11.8%
Total 68 100%

Para la tabla 14 se describe el nivel de estrés laboral del trabajador de la institucion

educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 86.8% casi siempre tiene

estrés laboral, mientras que el 1% a veces tiene estrés laboral. El resultado muestra que la

mayor parte de trabajadores casi siempre tiene estrés laboral.

Tabla 15

Estrés laboral a nivel organizacional

D1: ORGANIZACIONAL Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 0 0.0%
AVECES 3 4.4%
CASI SIEMPRE 55 80.9%
SIEMPRE 10 14.7%
Total 68 100%

Para la tabla 15 se describe el estrés laboral a nivel organizacional del trabajador de

la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 80.9% casi

siempre tiene estrés laboral a nivel organizacional, mientras que el 14.7% siempre tiene

estrés laboral a nivel organizacional. El resultado muestra que la mayor parte de trabajadores

casi siempre tiene estrés laboral a nivel organizacional.
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Tabla 16

Estrés laboral a nivel individual

D2: INDIVIDUAL Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 0 0.0%
A VECES 0 0.0%
CASI SIEMPRE 51 75.0%
SIEMPRE 17 25.0%
Total 68 100%

En la tabla 16 se expresa el estrés laboral a nivel individual del trabajador de la entidad
educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 75% casi siempre tiene
estrés laboral a nivel individual, mientras que el 17% siempre tiene estrés laboral a nivel
individual. El resultado muestra que la mayor parte de trabajadores casi siempre tiene estrés

laboral a nivel individual.

Tabla 17

Estrés laboral a nivel entorno

D3: ENTORNO Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 0 0.0%
A VECES 2 2.9%
CASI SIEMPRE 46 67.6%
SIEMPRE 20 29.4%
Total 68 100%

En la tabla 17 se expresa el estrés laboral a nivel entorno de trabajador de la entidad
educativa 5127 Méartir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 67.6% casi siempre tiene
estrés laboral a nivel entorno, mientras que el 2.9% a veces tiene estrés laboral a nivel
entorno. El resultado muestra que la mayor parte de trabajadores casi siempre tiene estrés

laboral a nivel entorno.



Tabla 18

Resultados de la variable satisfaccion laboral
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SATISFACCION LABORAL Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 44 64.7%
A VECES 24 35.3%
CASI SIEMPRE 0 0.0%
SIEMPRE 0 0.0%
Total 68 100%

En la tabla 18 se expresa la satisfaccion laboral del trabajador de la entidad educativa

5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 64.7% casi hunca tiene satisfaccion

laboral, mientras que el 35.3% a veces tiene satisfaccion laboral. El resultado muestra que la

mayor parte de trabajadores casi nunca tiene satisfaccion laboral.

Tabla 19

Satisfaccion laboral a nivel condicién de trabajo

D1: CONDICION DE TRABAJO Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0.0%
CASI NUNCA 42 61.8%
A VECES 26 38.2%
CASI SIEMPRE 0 0.0%
SIEMPRE 0 0.0%
Total 68 100%

Para la tabla 19 se expresa la satisfaccion laboral a nivel condicion de trabajo del

trabajador de la entidad educativa 5127 Méartir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el

61.8% casi nunca tiene satisfaccion laboral a nivel condicion de trabajo, mientras que el

38.2% a veces tiene satisfaccion laboral a nivel condicion de trabajo. El resultado muestra

gue la mayor parte de trabajadores casi nunca tiene satisfaccion laboral a nivel condicién de

trabajo.
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Tabla 20

Satisfaccién laboral a nivel motivacion

D2: MOTIVACION Frecuencia Porcentaje
NUNCA 1 1.5%
CASI NUNCA 39 57.4%
A VECES 28 41.2%
CASI SIEMPRE 0 0.0%
SIEMPRE 0 0.0%
Total 68 100%

Para la tabla 20 se expresa la satisfaccion laboral a nivel motivacion del trabajador de
la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Se observa que el 57.4% casi
nunca tiene satisfaccion laboral a nivel motivacion, mientras que una proporcion significativa
del 41.2% la tienen a veces. El resultado muestra que la mayor parte de trabajadores casi

nunca tiene satisfaccion laboral a nivel motivacion.

4.2. Comprobacién de Hipétesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la
institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

H1: Existe relacién entre el estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la
institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 se llega al rechazo del Ho



Tabla 21

Descripcion de la relacion entre estrés laboral y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

CASI A CASI
NUNCA NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE Total
0 0 0 0 0 0
NUNCA 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
CASI 0 0 0 0 0 0
NUNCA 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
ESTRES 0 1 0 0 0 1
LABORAL AVECES 0.0% 1.5% 0.0% 0.0% 0.0% 1.5%
CASI 0 42 17 0 0 59
SIEMPRE 0.0% 61.8% 25.0% 0.0% 0.0% 86.8%
0 1 7 0 0 8
SIEMPRE 0.0% 15% 10.3% 0.0% 0.0% 11.8%
Total 0 44 24 0 0 68
0.0% 64.7% 35.3% 0.0% 0.0% 100.0%
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La tabla 21 muestra que el 1.5% del personal a veces tuvo estrés laboral, también casi

nunca alcanzaron satisfaccion laboral. Asimismo, la mayoria del personal tuvo casi siempre

estrés laboral (61.8%) también casi nunca alcanzaron satisfaccion laboral. Finalmente, se ha

podido determinar que otro grupo del personal tuvo siempre estrés laboral (10.3%) y a veces

satisfaccion laboral.

Tabla 22

Correlacion de Spearman entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral

Estrés  Satisfaccion
laboral laboral
Rho de Estrés Coeficiente 1.000 674"
Spearman laboral de
correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
N 68 68
Satisfaccion Coeficiente 674" 1.000
laboral de
correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
N 68 68
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Se logra observar para la Tabla 22 que la correlacion es moderadamente fuerte (rho
= 0.674) y significativa (p-valor = 0.000 < 0.005) del estrés laboral y la satisfaccion laboral.

De acuerdo a lo expuesto, logra el rechazo de la hip6tesis nula (HO); indicando un
vinculo del estrés laboral y la satisfaccién laboral de trabajador de la entidad educativa 5127
Martir José Olaya, Callao 2022.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de
trabajo del personal de la institucién educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

H1: Existe relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de
trabajo del personal de la institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 se llega al rechazo del Ho

Tabla 23

Descripcion de la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones

de trabajo
CONDICIONES DE TRABAJO
cAsl A CASI

NUNCA \UNCA VECES siEmpre SIEMPRE

0 0 0 0 0 0

NUNCA 00%  00% 00%  0.0% 0.0%  0.0%

CASI 0 0 0 0 0 0

NUNCA  00%  00% 00%  0.0% 0.0%  0.0%

, 0 1 0 0 0 1
ESTRES AVECES = 1006  15%  00%  0.0% 0.0%  1.5%

CAS| 0 40 19 0 0 59
SIEMPRE 0.0% 58.8% 27.9%  0.0% 0.0%  86.8%

0 1 7 0 0 8
SIEMPRE s 006 15% 103%  0.0% 0.0%  11.8%

Total 0 42 26 0 0 68
0.0% 61.8% 382%  0.0% 0.0%  100.0%

La tabla 23 muestra que el 1.5% del personal a veces tuvo estrés laboral, también casi

nunca alcanzaron satisfaccion laboral en referencia a la condicion de trabajo para poder
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desempefiarse. Asimismo, la mayoria del personal casi siempre tuvo estrés laboral (58.8%),
también casi nunca alcanzaron satisfaccion laboral en relacion a las condiciones de trabajo.
También se logré determinar que hubo personal que siempre tuvo estrés (1.5%) y también

casi nunca lograron satisfaccién en las condiciones de trabajo.

Tabla 24

Correlacion de Spearman entre el estrés laboral y condicion de trabajo

Estrés
laboral Condicién
de trabajo
Rho de Estrés laboral Coeficiente 1.000 .618™
Spearman de
correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 68 68
CONDICION  Coeficiente .618™ 1.000
de
correlacién
Sig. 0.000
(bilateral)
N 68 68

Se aprecia gque en la tabla 24 se expresa una correlacion moderada positiva (rho=
0,618) y significativa (p=0,000<0,05) del estrés y la condicion de trabajo. Por ello, se rechaza
la hipétesis nula (HO); eso quiere decir que existe vinculo del estrés laboral y la condicién de
trabajo del personal de la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el estrés laboral y satisfaccion en la motivacion del

personal de la institucién educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.
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H1: Existe relacion entre el estrés laboral y satisfaccién en la motivacion del personal
de la institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.
Nivel de significancia = 0,05

Regla de decisién: Si p valor < 0,05 se llega al rechazo del Ho

Tabla 25

Descripcion de la relacion entre en el estrés laboral y la satisfaccion en la motivaciéon

MOTIVACION
ASI A ASI
NUNCA \Nca VECES SIEMPRE SIEMPRE Total
0 0 0 0 0 0
NUNCA " 00%  00% 00%  0.0% 0.0%  0.0%
CAS| 0 0 0 0 0 0
NUNCA  00% 00% 00%  0.0% 0.0%  0.0%
, 0 1 0 0 0 1
ESTRES AVECES 1006  15% 00%  0.0% 0.0%  1.5%
CAS| 1 37 21 0 0 59
SIEMPRE 1.5% 54.4% 30.9%  0.0% 0.0%  86.8%
0 1 7 0 0 8
SIEMPRE 4006 15% 103%  0.0% 0.0%  11.8%
Total 1 39 28 0 0 68
15% 57.4% 412%  0.0% 0.0%  100.0%

Se observa que en la tabla 25, una parte del personal considerd tener siempre estrés
laboral (10.3%) también presentaron que a veces tenian satisfaccion en la motivacion.
Asimismo, la mayor parte del personal consider6 que casi siempre tienen estrés laboral
(54.4%), refiriendo que casi nunca tienen motivacion. Por dltimo, una parte del personal a

veces tiene estrés laboral (1.5%), y casi nunca tienen motivacion.



Tabla 26

Correlaciéon de Spearman entre el estrés laboral y la motivacion

Estrés laboral Motivacién
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Rho de Spearman Estrés laboral Coeficiente de correlacion 1.000 572"
Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68
MOTIVACION Coeficiente de correlacion 572" 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 68 68
Para la tabla 26 se muestra una correlacibn moderada positiva (rho = 0.572) y

significativa (p-valor = 0.000 < 0.05) entre el estrés laboral y la motivacién. Entonces, se logro

rechazar la hipétesis nula (Ho); por ello, existe relacién del estrés laboral y la motivacion del

trabajador de la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022.
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CAPITULO V: DISCUSION

Segun cada hallazgo encontrado en nuestro trabajo, al lograr determinar la relaciéon
del estrés laboral y la satisfaccion laboral del trabajador del entidad educativa 5127 Martir
José Olaya, Callao 2022, se logré hallar niveles de significancia de 0.05 (5%) por otro lado
conto con el nivel de confianza del 95% al llevar a cabo la prueba paramétrica del Rho de
Spearman se logré obtener un sig. bilateral que se expresé con una valoracion de 0.000 y un
coeficiente de Rho de 0.674; asimismo, al tener la regla de decisiéon p-valor<0.05 y al
considerar el resultado logrado permitié que se logre una existente relacion de cada variable
objeto de estudio. Esto nos llegd a que se entienda que la satisfaccion laboral (condiciones
de trabajo y motivacion) del personal de la institucion educativa son un factor fundamental
para que de manera adecuada puedan llevar a cabo sus funciones laborales. De acuerdo a
lo expresado se procede al rechazo de la hip6tesis nula y posteriormente lograr que se acepte
la hipétesis alterna, donde refiere una existente relacion del estrés laboral y satisfaccion
laboral del docente de la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022. Estos
resultados son corroborados por De La Torre (2020), cuando investigo la relacion del estrés
laboral y el mindfulness en cada docente de colegios dominicanos de Lima Metropolitana. Su
investigacion arrojo que si se hallé que el estrés laboral tenia relacion positiva y altamente
significativa con el mindfulness, determinando asi que el tomar los conocimientos y practicar

de una manera perseverante el mindfulness, favorece la toma conciencia del problema que
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aguejan a los docentes respecto al estrés laboral, también resultd que las dimensiones, como
edad, género, nivel salarial, el tiempo de trabajo y el estado civil estan significativa y
estrechamente correlacionados con el estrés laboral. En ese escenario y segun los descrito
anteriormente y al haber analizado el resultado, se confirma que en cuanto el nivel de estrés
laboral sean menor en el empleado de la entidad educativa, mayor serd el nivel de
satisfaccién, y esto repercutird de manera favorable no solo para el logro y cumplimiento de
cada meta y objetivo institucional, sino también en el servicio y calidad.

En la dimensién condiciones de trabajo, y segun el resultado del estudio, al determinar
la relacion del estrés y las condiciones de trabajo del trabajador de la institucién educativa en
el lugar estudiado, y logrando obtener niveles de significancia de un 0.05 (%%) asi como el
nivel de confianza del 95%, al aplicar la prueba no paramétrica del Rho de Spearman se pudo
obtener un sig. bilateral (p-valor) de 0.000 y un Rho de 0.618; por ende, de acuerdo a la regla
de decision p-valor<0.05 y al considerar los resultados obtenidos reflejo que existe relacion
del estrés y satisfaccion de las condiciones de trabajo (D1 de la V2). Esto nos indica, que la
satisfaccion en las condiciones de trabajo del personal de la entidad educativa no solo es
suma importancia para el adecuado desarrollo de sus actividades funcionales, sino también,
potencia, facilitan y desarrollan la satisfaccion laboral. Frente a lo mencionado, se logro el
rechazo de la hip6tesis nula y se procede a aceptar la alterna, refiriendo una existente relaciéon
del estrés laboral y la satisfaccion de las condiciones de trabajo del personal de la entidad
educativa 5127 Martir José Olaya, Callao. El resultado plasmado de corroboré con Fontal
(2020), con el estudio el autor destaca una alta relacion del desempefio laboral y la
satisfaccion laboral del empleado, indicando que ante una mejor condicion en el trabajo el
trabajador desarrolla un mejor resultado y genera un ambiente excelente en su labor diaria
ayudando a la interrelacién y trabajo en equipo. Es asi como bajo lo referido y al dar analisis
del resultado obtenido, se confirma que mientras mejor sea la condicién de trabajo, mayor
serd la satisfaccion laboral y de esta manera tendrdn menor estrés laboral, y de esta manera

se veran mejores resultados tanto personales como para la institucién educativa.
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Mientras que en la dimensiéon motivacion, y teniendo en cuenta los resultados del
estudio, al determinar la relacion del estrés y la motivacién del personal de la entidad
educativa en el ambito estudiado, y logrando obtener niveles de significancia del 0.05 (%) asi
como un nivel de confianza del 95%, por lo tanto. al aplicar la prueba no paramétrica del Rho
de Spearman se pudo obtener como un sig. Bilateral (p - valor) de 0.000 y coeficiente de Rho
de 0.572; por ende, si tenemos 0 amparamos en la regla de decision p-valor < 0.05 y al
considerar el resultado obtenido se logré conocer una existente relacion del estrés y la
motivacién (D2 de la V2). Ello nos indica, que la motivacién no solo es vital importancia para
una adecuada aplicacion de cada actividad laboral, sino que no que, a la vez, potencian y
facilitan la satisfaccion laboral. De acuerdo a lo descrito se logré que se rechace la hipétesis
nula y se procede a aceptar la alterna, refiriendo que existe relacion del estrés laboral y la
motivacion del personal de la entidad educativa 5127 Méartir José Olaya, Callao 2022. Este
resultado se logré corroborar por Halanocca, et al. (2019), quienes investigaron la relacion
de la Motivacion y satisfaccion laboral en referencia a la Productividad en una entidad
prestadora del servicio de Salud, obtuvieron un resultado similar, por ello se llegé a concluir
una existente relacion directa de la motivacién, satisfaccion y productividad del trabajador;
por otro lado los niveles de motivacion, se corroboro en el estudio que la dimension mas
afectada es el logro, seguido de la necesidad de poder, lo descrito tiene coherencia con el
resultado debido a las limitaciones en la linea de carrera, por otro lado, los tipos de contrato
obtuvieron una correlacion de nivel de regular. En otras palabras, los trabajadores no pueden
progresar asi demuestren el conocimiento y la competencia requerida. En tal sentido, bajo lo
referido anteriormente y al proceder con el analisis exhaustivo de los resultados, confirmamos
gue mientras mayor sea la motivacion en el personal de las instituciones, mayor sera los
niveles de satisfaccion frente a los niveles de estrés que puedan tener, y de esta manera
repercutiendo de manera favorable hacia sus logros y metas, tanto personales como de la

institucion.
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CONCLUSIONES

Primera: En actual trabajo investigado se llegd a determinar que el estrés laboral y la
satisfaccion laboral tuvieron una correlacibn moderadamente fuerte en el personal de la
entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022, la correlacibn de Rho de 0.674
demuestra esto, evidenciandose que se desarroll6 de manera significativa (< 0.005).

Segunda: Se llego a concluir que el vinculo del estrés laboral y las condiciones de
trabajo del personal de la entidad educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022 presentan
una correlaciéon moderada positiva y se obtuvo un Rho de 0.618, lo cual se determind por
medio de su significancia (p-<0,05), por tanto, podemos decir que las condiciones de trabajo
son muy bien valoradas por el personal, y por ende realizaran sus labores diarias con mayor
satisfaccion y bajaria el nivel de estrés.

Tercera: Se llego a determinar que el estrés laboral y la motivaciéon en la entidad
educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022 presentan una correlacién moderada positiva,
la cual obtuvo un Rho de 0.572, con este resultado fue asumido mediante la significancia que
logro un valor (p-<0,05), es asi como podemos alegar que la motivacion del personal sera

fundamental para mantener el nivel bajo de estrés.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda implementar programas para promover el bienestar laboral,
incluyendo la gestion del estrés, habitos saludables, capacitacién y desarrollo
personal y profesional. También es importante mejorar la comunicacion y
reconocer los logros y esfuerzos del personal. Es necesario evaluar regularmente
las iniciativas para atender el estrés laboral y mejorar la satisfaccién laboral.

2. Se propone la creacién de un comité de seguridad y capacitacion formado por
representantes ya sea docentes y la parte administrativa de la entidad educativa.
Este comité se encargaria de evaluar regularmente las condiciones de trabajo,
identificar areas de mejora, proponer soluciones practicas y efectivas. Ademas,
disefaria y llevaria a cabo programas de capacitacion especificos para el
personal, el mismo que tendria un impacto positivo en la eficiencia educativa.

3. Convocar a una reunion en la primera semana del inicio del afio escolar con el
personal para presentar el plan estratégico institucional, enfatizando en los
objetivos claros que se quieren lograr. También se podria crear un espacio de
comunicacion y colaboracion, por ejemplo, organizar un almuerzo o una actividad
recreativa para que los miembros del equipo se conozcan mejor y fomentar las

relaciones positivas entre ellos, esto podria darse una o dos veces al afo.
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- . . L . - ) P administrativo.
Mértir José Olaya, Callao | educativa 5127 Méartir José | Méartir José Olaya, Callao econoémicos L
20227 Olaya, Callao 2022 2022 e Incertidumbre * Poblacion: 68
' ' ) . HaL colaboradores.
Estrés laboral a nivel del econdémica « Muestra: No probabilistico
entorno e Incertidumbre de tipo censal
_politica '
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL INSTRUMENTO
DIMENSIONES INDICADORES
¢ Cudl es larelacion entre el | Determinar la relacion entre | Existe relacién entre el
estrés laboral y la | el estrés laboral y la | estrés laboral y Ia Salario

satisfaccion de las
condiciones de trabajo del
personal de la institucion
educativa 5127 Méartir José
Olaya, Callao 20227

satisfaccion de las
condiciones de trabajo del
personal de la institucion
educativa 5127 Martir José
Olaya, Callao 2022

satisfaccion de las
condiciones de trabajo del
personal de la institucién
educativa 5127 Martir José
Olaya, Callao 2022

Satisfaccion de las
condiciones de trabajo.

Tipo de contrato
Seguridad laboral
Capacitacion

¢ Cudl es larelacion entre el
estrés laboral y satisfaccion
en la motivaciéon del
personal de la institucion
educativa 5127 Martir José
Olaya, Callao 2022?

Determinar la relacién entre
el estrés laboral 'y
satisfaccién en la
motivacion del personal de
la institucibn  educativa
5127 Martir José Olaya,
Callao 2022

Existe relacion entre el
estrés laboral y satisfaccion
en la motivacion del
personal de la institucion
educativa 5127 Mértir José
Olaya, Callao 2022

Satisfaccion en la motivacion

Necesidad de
logros

Necesidad de
poder

Necesidad de
afiliacién

Técnica: Encuesta
Instrumento: Para las dos
variables, Cuestionario tipo
Likert tomando como
escalas:

Nunca

Casi hunca
A veces
Casi siempre
Siempre

agrONE

Escala de medicion: Tipo
Likert
Validacion:
expertos

Juicio de




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla N° 1
Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Estrés laboral

Definiciéon conceptual: El estrés es un suceso inherente de la vida moderna, el cual es ocasionado por
la necesidad de los individuos, las premuras diarias, los determinados plazos a cumplir, las metas, los
aplazamientos, los objetivos, la carencia de medios y de recursos, los reclamos, ocasionan que los
individuos se expongan al estrés, todo esto se divide en nivel ambiental (entorno), organizacional e
individual. (Chiavenato, 2015)

Instrumento: Cuestionario

. . Indicadores : .
Dimensiones L . Items del instrumento
(Definicion Operacional)

Compuesta por 3 preguntas:
1. ¢Consideras que la relacion con tus
comparieros de trabajo es adecuada?
2. ¢Crees que la relaciébn entre tus
comparieros deberia mejorar?
3. ¢Consideras que la relaciéon con tus
comparieros es motivadora?

Indicador 1: Relacion
interpersonales

Compuesta por 3 preguntas:

4. ¢Consideras que la comunicacién en
la institucion con los colaboradores
genera estrés laboral?

5. ¢Crees que la comunicacion es un
factor importante para el desarrollo de
las actividades de tu trabajo?

6. ¢Consideras que una mala
comunicacion con el equipo de trabajo
genera estrés en la institucion?

Indicador 2: Comunicacion
Dimension 1:
Estrés a nivel
organizacional

Compuesta por 3 preguntas:

7. ¢Consideras que la carga laboral que
tienes en la institucion te puede
producir estrés laboral?

8. ¢Crees que la recarga laboral,

Indicador 3: Recarga laboral ocasiona a que no se cumplan con las
actividades de tu trabajo, lo cual
genera estrés?

9. ¢Consideras qué las actividades que
conllevan a una recarga laboral es un
problema de estrés laboral?

Compuesta por 3 preguntas:
10. ¢Crees que los problemas familiares
son ocasionados por el estrés
individual?

Dimensioén 2: . - .

. . . ) - 11. ¢ Consideras que el estrés es un factor
Estrés a nivel Indicador 1: Problemas familiares s .
individual principal que repercute en tu familia?

12. ;Consideras que los problemas
familiares mejorarian si practicas
actividades que conlleven a disminuir
el estrés?




Indicador 2: Problemas
econdémicos

13.

14.

15.

Compuesta por 3 preguntas:
¢ Crees que el pago por tus servicios
de trabajo, recibidos con retraso te
genera estrés personal como familiar?
¢Consideras que los problemas
econdémicos te generan estrés?
¢ Consideras que uno de los factores
principales del estrés individual es
generado por problemas econémicos?

Dimension 3:
Estrés a nivel del
entorno

Indicador 1: Incertidumbre
econémica

16.

17.

Compuesta por 2 preguntas:

¢ Consideras que el cambio de jefatura
conlleva a una incertidumbre
econdémica por ser una posibilidad de
estrés laboral?

¢Consideras que ante un recorte de
presupuesto, te generaria una
incertidumbre a nivel econémico y por
ende te produciria estrés laboral?

Indicador 2: Incertidumbre politica

18.

19.

Compuesta por 2 preguntas:
¢Crees que ante una incertidumbre
politica, te genera estrés en tu entono
laboral?
¢Consideras que el cambio de
gobierno conlleva a una incertidumbre
politica?




Tabla N° 2
Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Satisfaccion laboral

Definicidon conceptual: Los elementos que crean satisfaccion (factores motivacionales) son opuestos
a los que generan insatisfaccion, esto se logra mediante la eliminacion de las causas que originan
insatisfaccion laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los colaboradores, y asi poder aplicar
diversos factores de higiene (condiciones de trabajo) convenientes para que puedan sentirse
satisfechos, los cuales estan relacionados entre si. (Herzberg, 1959)

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones

Indicadores
(Definicion Operacional)

{tems del instrumento

Dimension 1:
Satisfaccion de las
condiciones de
trabajo

Indicador 1: Salario

Compuesta por 3 preguntas:
¢Usted cree que el salario que recibe
esta acorde con el que paga el
mercado?
¢ Te sentirias satisfecho si tu salario
estuviera acorde con la carga laboral
que tienes?
¢ Te sientes satisfecho por los
beneficios laborales que recibes cémo
uniforme, trabajo estable, gratificacion
y escolaridad?

Indicador 2: Tipo de contrato

Compuesta por 3 preguntas:
¢ Te sientes satisfecho con el tipo de
condicion laboral que tienes?
¢ Estarias satisfecho si te nombran, es
decir; si pasas a ser estable en la
institucion?
¢ Te sentirias satisfecho si estuvieras
contratada bajo la modalidad de
contratacion de tiempo determinado
(cada 6 meses o0 anual)?

Indicador 3: Seguridad laboral

Compuesta por 2 preguntas:
¢Considera que la institucién cuenta
con mecanismos de seguridad en el
trabajo, como medidas de seguridad
de los bienes utilizados por cada
colaborador, camaras de seguridad,
vigilancia, sefales de salida ante
riesgo de sismos?
¢Consideras que debes tener en
cuenta los mecanismos de seguridad
en el trabajo, para realizar tus
servicios eficientemente?

Indicador 4: Capacitacion

10.

Compuesta por 2 preguntas:
¢ Consideras que la capacitacion debe
ser constante en la institucién?
¢Crees que todo colaborador de la
institucion debe tener acceso a una
capacitacion gratuita?

Dimensioén 2:
Satisfaccion en la
motivacion

Indicador 1: Necesidad de logros

11.

Compuesta por 3 preguntas:
¢Consideras que los logros que
obtienes te producen una satisfaccion




12.

13.

laboral porque estan relacionados a
los objetivos de la institucion?

¢ Estas satisfecho con el desempefio
que realizas en tu area de trabajo?

¢ Te sientes satisfecho con los logros
obtenidos como profesional en la
institucion?

Indicador 2: Necesidad de poder

14.

15.

16.

Compuesta por 3 preguntas:
¢ Te sientes satisfecho con la toma de
decisiones que realizas frente a los
demas colaboradores?
¢ Estas satisfecho con el autocontrol
que tienes sobre ti mismo?
¢Estas satisfecho contigo por ser
considerado como un lider en tu area
de trabajo?

Indicador 3: Necesidad de
afiliacion

17.

18.

19.

Compuesta por 3 preguntas:
¢ Estas satisfecho con la aceptacién
de tus compafieros en relacién con tu
persona?
;Te sientes satisfecho con la
interaccioén entre los empleados de tu
area?
¢ Te sientes satisfecho en tu equipo de
trabajo, porque el trato es amigable y
todos se aceptan tal como son?




Anexo 3: Instrumento de recopilacion de datos

Nombre del Instrumento:

Cuestionario para medir la Estrés laboral del personal de la institucién educativa
5127 Martir José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento:

Danny Percy Reyes Mariategui

Definicion Conceptual:

El estrés es un suceso inherente de la vida moderna, el cual es ocasionado por la
necesidad de los individuos, las premuras diarias, los determinados plazos a
cumplir, las metas, los aplazamientos, los objetivos, la carencia de medios y de
recursos, los reclamos, ocasionan que los individuos se expongan al estrés, todo
esto se divide en nivel ambiental (entorno), organizacional e individual.
(Chiavenato, 2015)

Poblacion:

78 colaboradores

Variable

Dimension

Escalas

Indicador Preguntas

A veces
Casi
Siamnra
Siempre

Nunca
N | Casi Nunca

'—\
w
N
o1

Estrés
laboral

D1: Estrés a
nivel
organizacional

1. ¢Consideras que la relacion con
tus compafieros de trabajo es
adecuada?

I11: Relacion

. 2. ¢Crees que la relacion entre tus
interpersonales

compafieros deberia mejorar?

3. ¢Consideras que la relacion con
tus comparfieros es motivadora?

4. ¢Consideras que la
comunicacion en la institucion
con los colaboradores genera
estrés laboral?

5. ¢Crees que la comunicacién es

12: un factor importante para el

Comunicacion desarrollo de las actividades de
tu trabajo?

6. ¢Consideras que una mala
comunicacién con el equipo de
trabajo genera estrés en la
institucion?

7. ¢Consideras que la carga
laboral que tienes en la
institucién te puede producir
estrés laboral?

8. ¢Crees que la recarga laboral,
I13: Recarga ocasiona a que no se cumplan

laboral con las actividades de tu trabajo,
lo cual genera estrés?

9. ¢Consideras qué las actividades
que conllevan a una recarga
laboral es un problema de estrés
laboral?




D2:
Estrés a nivel
individual

11: Problemas
familiares

10.

¢,Crees que los problemas
familiares son ocasionados por
el estrés individual?

11.

¢ Consideras que el estrés es un
factor principal que repercute en
tu familia?

12.

¢ Consideras que los problemas
familiares mejorarian Si
practicas  actividades  que
conlleven a disminuir el estrés?

12: Problemas
econémicos

13.

¢Crees que el pago por tus
servicios de trabajo, recibidos
con retraso te genera estrés
personal como familiar?

14.

¢ Consideras que los problemas
econdmicos te generan estrés?

15.

¢Consideras que uno de los
factores principales del estrés
individual es generado por
problemas econémicos?

D3:
Estrés a nivel
entorno

11:
Incertidumbre
econémica

16.

¢ Consideras que el cambio de
jefatura conlleva a una
incertidumbre econémica por
ser una posibilidad de estrés
laboral?

17.

¢;Consideras que ante un
recorte de presupuesto, te
generaria una incertidumbre a
nivel econémico y por ende te
produciria estrés laboral?

12:
Incertidumbre
politica

18.

¢Crees que ante una
incertidumbre politica, te genera
estrés en tu entono laboral?

19.

¢ Consideras que el cambio de
gobierno  conlleva a una
incertidumbre politica?




Nombre del Instrumento:

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral del personal de la institucién
educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento:

Danny Percy Reyes Mariategui

Definicion Conceptual:

Los elementos que crean satisfaccion (factores motivacionales) son opuestos a los
gue generan insatisfaccion, esto se logra mediante la eliminacion de las causas que
originan insatisfaccion laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los
colaboradores, y asi poder aplicar diversos factores de higiene (condiciones de
trabajo) convenientes para que puedan sentirse satisfechos, los cuales estan
relacionados entre si. (Herzberg, 1959)

Poblacion:

78 colaboradores

Variable

Dimension

Indicador

Preguntas

Escalas

Nunca

Casi
| NI .

Casi

=

N

@I Aveces

9 Siempre

Satisfaccion
laboral

D1:
Satisfaccion
de las
condiciones
de trabajo

11: Salario

¢Usted cree que el salario que
recibe estd acorde con el que paga
el mercado?

¢ Te sentirias satisfecho si tu salario
estuviera acorde con la carga
laboral que tienes?

¢ Te sientes satisfecho por los
beneficios laborales que recibes
como uniforme, trabajo estable,
gratificacion y escolaridad?

I2: Tipo de
contrato

¢ Te sientes satisfecho con el tipo de
condicién laboral gque tienes?

¢ Estarias satisfecho si te nombran,
es decir; si pasas a ser estable en la
institucion?

¢Te  sentirias  satisfecho  si
estuvieras contratada bajo la
modalidad de contratacion de
tiempo determinado (cada 6 meses
0 anual)?

I13: Seguridad
laboral

¢ Considera que la institucion cuenta
con mecanismos de seguridad en el
trabajo, como medidas de seguridad
de los bienes utilizados por cada
colaborador, camaras de seguridad,
vigilancia, sefiales de salida ante
riesgo de sismos?

¢Consideras que debes tener en
cuenta los mecanismos de
seguridad en el trabajo, para realizar
tus servicios eficientemente?

14:
Capacitacién

¢Consideras que la capacitacion
debe ser constante en la institucion?

10.

¢ Crees que todo colaborador de la
institucién debe tener acceso a una
capacitacién gratuita?




D2:
Satisfaccion
enla
motivacion

11.

¢Consideras que los logros que
obtienes te producen una
satisfaccion laboral porque estan
relacionados a los objetivos de la
institucién?

I1: Necesidad 12. ¢Estas satisfecho con el
de logros o X .
desempefio que realizas en tu area
de trabajo?

13. ¢ Te sientes satisfecho con los
logros obtenidos como profesional
en la institucién?

14. ¢ Te sientes satisfecho con la toma
de decisiones que realizas frente a
los demas colaboradores?

I2: Necesidad | 15. ¢Estas satisfecho con el autocontrol
de poder gue tienes sobre ti mismo?

16. ¢Estas satisfecho contigo por ser
considerado como un lider en tu
area de trabajo?

17. ¢ Estas satisfecho con la aceptacion
de tus compafieros en relacién con
tu persona?

18. ¢ Te sientes satisfecho con la

I3: Necesidad interaccién entre los empleados de
de afiliacién tu area?

19.

¢ Te sientes satisfecho en tu equipo
de trabajo, porque el trato es
amigable y todos se aceptan tal
como son?




Anexo 4: Validacion de instrumentos
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista: Mg. Cinthia Anais Baca Ardiles

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad
de nombrarlo JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de
recoleccion de datos:

1. Cuestionario (X) 2. Guia de entrevista( ) 3. Guia de focus group ( )

4. Guia de observacion () 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
1. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de | Estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la
tesis: institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022
Linea de
investigacion:

Gestion de la educacion

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiante autor del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma

Reyes Mariategui, Danny Percy é% =




Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Capillo Chavez, César Herminio o o C

Lima, 20 de octubre del 2022



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden | Se deben incrementar | Los items son
Los items que | suficientes para | algin aspecto de la | algunos items para | suficientes.

pertenecen a una | medir la dimensién o | dimensién 0 | poder evaluar la

misma dimension | indicador.
0 indicador son
suficientes para
obtener la
medicién de ésta.

indicador, pero no | dimensién o indicador
corresponden a la | completamente.
dimension total.

2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere | Se requiere una
El item se varias modificaciones | modificacion muy
comprende o una modificacién | especifica de algunos

El item es claro,
tiene semantica y
sintaxis

facilmente, es muy grande en eluso | de los términos del | adecuada.
decir su sintactica de las palabras de | item.
y semantica son acuerdo con su
adecuadas. significado o por la
ordenacion de las
mismas.
3. COHERENCIA: El item no tiene | El item tiene una | El item tiene wuna | El ftem se
El item tiene | relacion légica con la | relacion  tangencial | relacion regular con la | encuentra

relacién l6gica | dimension

o | con la dimensién o | dimensién o indicador

completamente

con la dimensién | indicador. indicador. gue esta midiendo relacionado con la

0 indicador que dimension o]

esta midiendo. indicador que esta
midiendo.

4. RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es | eliminado sin que se | relevancia, pero otro | importante, es decir | relevante y debe
esencial o|vea afectada Ila|item puede estar | debe ser incluido. ser incluido.
importante, es | medicién de la | incluyendo lo que
decir debe ser | dimension 0 | éste mide.
incluido. indicador.

Fuente: Adaptado de:

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

Cinthia Anais Baca Ardiles

Sexo: Hombre () Mujer ( X ) Edad 36 afios
Profesion: Licenciada en Turismo / Licenciada en educacién
Especialidad: Educacién superior

Afos de experiencia:

12 afios

Cargo que desempefia actualmente:

Directora de sede

Instituciéon donde labora:

Instituto Columbia

Firma:

¢




FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia, el nUmero que segun su evaluacién corresponda de acuerdo con la

rdbrica.

TABLA N° 1
VARIABLE 1: Estrés laboral

Nombre del Instrumento motivo
de evaluacion:

Cuestionario para medir la Estrés laboral del personal de la institucion educativa 5127 Martir
José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 1:
(Especificar si  es variable
dependiente o independiente)

Estrés laboral (Variable independiente)

Definicién Conceptual:

El estrés es un suceso inherente de la vida moderna, el cual es ocasionado por la necesidad
de los individuos, las premuras diarias, los determinados plazos a cumplir, las metas, los
aplazamientos, los objetivos, la carencia de medios y de recursos, los reclamos, ocasionan
que los individuos se expongan al estrés, todo esto se divide en nivel ambiental (entorno),
organizacional e individual. (Chiavenato, 2015)

Poblacion: 78 colaboradores
B 8 o
o 3 . 3]
c c H
. - . . o @ Observaciones y/o
Dimension Indicador Items -g = 5 ‘;5 esy
2| s 2| o recomendaciones
=] @) o (0]
" O | x
1. ¢Consideras que la relacién
con tus compafieros de | 4 4 4
trabajo es adecuada?
. 2. ¢Crees que la relacion entre
Relaciones ~ .
. tus comparferos deberia | 3 4 4 4
interpersonales .
mejorar?
3. ¢Consideras que la relacion
con tus compafieros es | 4 4 4 4
motivadora?
4. ¢LlaEstrés laboral permite la
interaccién entre el docente 4 4 4 4
D1: Estrés a y el estudiante en tiempo
nivel real?

organizacional

Comunicacioén

5. ¢Crees que la comunicacion
es un factor importante para
el desarrollo de las
actividades de tu trabajo?

6. ¢Consideras que una mala
comunicacion con el equipo
de trabajo genera estrés en
la institucion?

Recarga
laboral

7. ¢Consideras que la carga
laboral que tienes en la
institucién te puede producir
estrés laboral?




;Crees que la recarga
laboral, ocasiona a que no
se cumplan con las
actividades de tu trabajo, lo
cual genera estrés?

¢ Consideras qué las
actividades que conllevan a
una recarga laboral es un
problema de estrés laboral?

D2: Estrés a
nivel
individual

Problemas
familiares

10.

¢Crees que los problemas
familiares son ocasionados
por el estrés individual?

11.

¢Consideras que el estrés
es un factor principal que
repercute en tu familia?

12.

¢Consideras que los
problemas familiares
mejorarian  si  practicas
actividades que conlleven a
disminuir el estrés?

Problemas
econémicos

13.

¢,Crees que el pago por tus
servicios de trabajo,
recibidos con retraso te
genera estrés  personal
como familiar?

14.

¢ Consideras que los
problemas econdmicos te
generan estrés?

15.

¢ Consideras que uno de los
factores  principales del
estrés individual es
generado por problemas
econémicos?

D3: Estrés a
nivel del
entorno

Incertidumbre
econémica

16.

¢Consideras que el cambio
de jefatura conlleva a una
incertidumbre  econdmica
por ser una posibilidad de
estrés laboral?

17.

¢Consideras que ante un
recorte de presupuesto, te
generaria una incertidumbre
a nivel econdémico y por
ende te produciria estrés
laboral?

Incertidumbre
politica

18.

¢;Crees que ante una
incertidumbre politica, te
genera estrés en tu entono
laboral?

19.

¢ Consideras que el cambio
de gobierno conlleva a una
incertidumbre politica?




Nombres y Apellidos:

Mg. Cinthia Anais Baca Ardiles

Aplicable

S (X) NO ( )

OBSERVADO ( )

Firma:




TABLA N° 2
VARIABLE 2: Aprendizaje por competencias

Nombre del

Instrumento

motivo de evaluacion:

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa 5127

Martir José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 2:

(Especificar si es variable

dependiente

o

independiente)

Satisfaccion laboral (Variable dependiente)

Definicion Conceptual:

Los elementos que crean satisfaccion (factores motivacionales) son opuestos a los que generan
insatisfaccion, esto se logra mediante la eliminacion de las causas que originan insatisfaccion
laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los colaboradores, y asi poder aplicar diversos
factores de higiene (condiciones de trabajo) convenientes para que puedan sentirse satisfechos,

los cuales estan relacionados entre si. (Herzberg, 1959)

Poblacién: 78 colaboradores
c 8 «
°S|l 8| e ¢g _
Dimension Indicador items -g 2 g g Observacmngs ylo
2| = JER recomendaciones
S O [e) D
n O | x
1. ¢Usted cree que el salario que
recibe estd acorde con el que | 4 4 4
paga el mercado?
2. ¢Te sentirias satisfecho si tu
salario estuviera acorde conla | 4 3 4 4
Salario carga laboral que tienes?
3. ¢Te sientes satisfecho por los
beneficios  laborales que
recibes como uniforme, trabajo | 4 4 3 4
estable, gratificacion y
escolaridad?
4, ¢Te sientes satisfecho con el
tipo de condicién laboral que | 4 4 4 4
D1: tienes?
Satisfaccién 5. ¢Estarias satisfecho si te
de las Tivo d nombran, es decir; si pasas a | 4 4 4 4
condiciones po de ser estable en la institucion?
de trabajo contrato 6. ¢Te sentirias satisfecho si
estuvieras contratada bajo la
modalidad de contratacién de | 3 3 4 4
tiempo determinado (cada 6
meses o0 anual)?
7. ¢Considera que la institucién
cuenta con mecanismos de
seguridad en el trabajo, como
Seguridad m_edidas d_e_ seguridad de los
laboral bienes utilizados por cada | 4 4 3 4

colaborador, camaras de
seguridad, vigilancia, sefiales
de salida ante riesgo de
sismos?




¢Consideras que debes tener
en cuenta los mecanismos de
seguridad en el trabajo, para
realizar tus servicios
eficientemente?

Capacitacién

¢Consideras que la
capacitacion debe ser
constante en la institucion?

10.

¢,Crees que todo colaborador
de la institucién debe tener
acceso a una capacitacion
gratuita?

D2:
Satisfaccion
enla
motivacion

Necesidad
de logros

11.

¢ Consideras que los logros
gue obtienes te producen una
satisfaccion laboral porque
estan relacionados a los
objetivos de la institucién?

12.

¢Estas satisfecho con el
desempenfio que realizas en tu
area de trabajo?

13.

¢ Te sientes satisfecho con los
logros obtenidos como
profesional en la institucion?

Necesidad
de poder

14.

¢ Te sientes satisfecho con la
toma de decisiones que
realizas frente a los demas
colaboradores?

15.

¢Estas satisfecho con el
autocontrol que tienes sobre ti
mismo?

16.

¢ Estas satisfecho contigo por
ser considerado como un lider
en tu area de trabajo?

Necesidad
de afiliacion

17.

¢Estas satisfecho con la
aceptacion de tus comparfieros
en relacién con tu persona?

18.

¢ Te sientes satisfecho con la
interaccion entre los
empleados de tu area?

19.

¢ Te sientes satisfecho en tu
equipo de trabajo, porque el
trato es amigable y todos se
aceptan tal como son?

Nombres y Apellidos:

Mg. Cinthia Anais Baca Ardiles

Aplicable

Sl (X) NO ( )

OBSERVADO ( )

Firma:

P
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista: Mg. Juan Manuel Félix Del Aguila

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad
de nombrarlo JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de
recoleccion de datos:

2. Cuestionario (X) 2. Guiade entrevista( ) 3. Guia de focus group ( )

4. Guia de observacion ( ) 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
2. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de | Estrés laboral y satisfaccién laboral del personal de la
tesis: institucion educativa 5127 Méartir José Olaya, Callao 2022
Linea de
investigacion:

Gestion de la educacion

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiante autor del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma

Reyes Mariategui, Danny Percy % e




Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Capillo Chavez, César Herminio o o C

Lima, 20 de octubre del 2022



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
5. SUFICIENCIA: Los items no son | Los fitems miden | Se deben incrementar | Los items son

Los items que | suficientes

pertenecen a una | medir la dimensién o | dimensién 0 | poder evaluar la

misma dimension | indicador.
0 indicador son
suficientes para
obtener la
medicién de ésta.

para | algin aspecto de la | algunos items para | suficientes.

indicador, pero no | dimensién o indicador
corresponden a la | completamente.
dimension total.

6. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere | Se requiere una | El item es claro,
El item se varias modificaciones | modificacion muy | tiene semantica y
comprende o una modificacion | especifica de algunos | sintaxis

facilmente, es
decir su sintactica
y semantica son

muy grande en eluso | de los términos del | adecuada.
de las palabras de | item.
acuerdo con su

adecuadas. significado o por la
ordenacion de las
mismas.
7. COHERENCIA: El item no tiene | El item tiene una | El item tiene wuna | El item se

El item tiene | relacion légica con la | relacion  tangencial | relacion regular con la | encuentra

relacién l6gica | dimension

o | con la dimension o | dimensién o indicador | completamente

con la dimensién | indicador. indicador. gue esta midiendo relacionado con la

0 indicador que dimension o]

esta midiendo. indicador que esta
midiendo.

8. RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es | eliminado sin que se | relevancia, pero otro | importante, es decir | relevante y debe
esencial o|vea afectada Ila|item puede estar | debe ser incluido. ser incluido.
importante, es | medicién de la | incluyendo lo que
decir debe ser | dimension 0 | éste mide.
incluido. indicador.

Fuente: Adaptado de

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

Juan Manuel Félix Del Aguila

Sexo: Hombre (X) Mujer ( ) Edad 39 afios
Profesion: Administrador
Especialidad: Direccion de empresas

AfRos de experiencia:

15 afos

Cargo que desempefia actualmente:

Docente de educacion superior

Instituciéon donde labora:

Instituto CERTUS

Firma:

i
L

\F TR

\

—




FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia, el nUmero que segun su evaluacién corresponda de acuerdo con la

rdbrica.

TABLA N° 1
VARIABLE 1: Estrés laboral

Nombre del Instrumento motivo
de evaluacion:

Cuestionario para medir la Estrés laboral del personal de la institucion educativa 5127 Martir
José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 1:
(Especificar si  es variable
dependiente o independiente)

Estrés laboral (Variable independiente)

Definicién Conceptual:

El estrés es un suceso inherente de la vida moderna, el cual es ocasionado por la necesidad
de los individuos, las premuras diarias, los determinados plazos a cumplir, las metas, los
aplazamientos, los objetivos, la carencia de medios y de recursos, los reclamos, ocasionan
que los individuos se expongan al estrés, todo esto se divide en nivel ambiental (entorno),
organizacional e individual. (Chiavenato, 2015)

Poblacion: 78 colaboradores
G 8 o
) 3 = o
c c H
. - . . o @ Observaciones y/o
Dimension Indicador Items -g = 5 ‘;‘ esy
2| s 2| o recomendaciones
=] @) o (0]
n O | x
1. ¢Consideras que la relacién
con tus compafieros de | 4 4 4
trabajo es adecuada?
. 2. ¢Crees que la relacion entre
Relaciones ~ .
. tus compafieros deberia | 4 4 4 4
interpersonales .
mejorar?
3. ¢Consideras que la relacion
con tus compafieros es | 4 3 3 4
motivadora?
4. ¢LlaEstrés laboral permite la
interaccién entre el docente 4 4 4 4
D1: Estrés a y el estudiante en tiempo
nivel real?

organizacional

Comunicacion

5. ¢Crees que la comunicacion
es un factor importante para
el desarrollo de las
actividades de tu trabajo?

6. ¢Consideras que una mala
comunicacion con el equipo
de trabajo genera estrés en
la institucion?

Recarga
laboral

7. ¢Consideras que la carga
laboral que tienes en la
institucion te puede producir
estrés laboral?




;Crees que la recarga
laboral, ocasiona a que no
se cumplan con las
actividades de tu trabajo, lo
cual genera estrés?

¢ Consideras qué las
actividades que conllevan a
una recarga laboral es un
problema de estrés laboral?

D2: Estrés a
nivel
individual

Problemas
familiares

10.

¢Crees que los problemas
familiares son ocasionados
por el estrés individual?

11.

¢Consideras que el estrés
es un factor principal que
repercute en tu familia?

12.

¢Consideras que los
problemas familiares
mejorarian  si  practicas
actividades que conlleven a
disminuir el estrés?

Problemas
econémicos

13.

¢Crees que el pago por tus
servicios de trabajo,
recibidos con retraso te
genera estrés  personal
como familiar?

14.

¢Consideras que los
problemas econdmicos te
generan estrés?

15.

¢ Consideras que uno de los
factores  principales del
estrés individual es
generado por problemas
econémicos?

D3: Estrés a
nivel del
entorno

Incertidumbre
econémica

16.

¢Consideras que el cambio
de jefatura conlleva a una
incertidumbre  econdmica
por ser una posibilidad de
estrés laboral?

17.

¢Consideras que ante un
recorte de presupuesto, te
generaria una incertidumbre
a nivel econémico y por
ende te produciria estrés
laboral?

Incertidumbre
politica

18.

¢;Crees que ante una
incertidumbre politica, te
genera estrés en tu entono
laboral?

19.

¢ Consideras que el cambio
de gobierno conlleva a una
incertidumbre politica?




Nombres y Apellidos:

Mg. Juan Manuel Félix Del Aguila

Aplicable

S (X) NO ( )

OBSERVADO ( )

Firma:




TABLA N° 2
VARIABLE 2: Aprendizaje por competencias

Nombre del

Instrumento

motivo de evaluacion:

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa 5127

Martir José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 2:

(Especificar si es variable

dependiente

o

independiente)

Satisfaccion laboral (Variable dependiente)

Definicién Conceptual:

Los elementos que crean satisfaccion (factores motivacionales) son opuestos a los que generan
insatisfaccion, esto se logra mediante la eliminacion de las causas que originan insatisfaccion
laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los colaboradores, y asi poder aplicar diversos
factores de higiene (condiciones de trabajo) convenientes para que puedan sentirse satisfechos,

los cuales estan relacionados entre si. (Herzberg, 1959)

Poblacién: 78 colaboradores
c 8 «
2| 8|28 .
Dimensién | Indicador items 2 21 2|9 Observaciones y/o
L | s Q|3 recomendaciones
S O [e) D
n O | x
1. ¢Usted cree que el salario que
recibe estd acorde con el que | 4 4 4
paga el mercado?
2. ¢Te sentirias satisfecho si tu
salario estuviera acorde conla | 4 4 4 4
Salario carga laboral que tienes?
3. ¢Te sientes satisfecho por los
beneficios  laborales  que
recibes como uniforme, trabajo | 4 4 4 4
estable, gratificacion y
escolaridad?
4, ¢Te sientes satisfecho con el
tipo de condicién laboral que | 4 4 4 4
D1: tienes?
Satisfaccion 5. ¢Estarias satisfecho si te
de las Tioo d nombran, es decir; si pasas a | 4 4 4 4
condiciones po de ser estable en la institucion?
de trabajo contrato 6. ¢Te sentirias satisfecho si
estuvieras contratada bajo la
modalidad de contratacién de | 4 4 3 4
tiempo determinado (cada 6
meses o anual)?
7. ¢Considera que la institucion
cuenta con mecanismos de
seguridad en el trabajo, como
Seguridad m_edidas d_e_ seguridad de los
laboral bienes utilizados por cada | 4 4 3 4

colaborador, cémaras de
seguridad, vigilancia, sefiales
de salida ante riesgo de
sismos?




¢Consideras que debes tener
en cuenta los mecanismos de
seguridad en el trabajo, para | 4 3
realizar tus servicios
eficientemente?

¢ Consideras que la
capacitacion debe ser| 4 3
constante en la institucion?

Capacitacion | 10.

¢,Crees que todo colaborador
de la institucién debe tener
acceso a una capacitacion
gratuita?

11.

¢ Consideras que los logros
gue obtienes te producen una
satisfaccion laboral porque | 4 4
estan relacionados a los
objetivos de la institucién?

Necesidad 12
de logros

. ¢Estas satisfecho con el

desempefio que realizasentu | 4 4
area de trabajo?

13.

¢ Te sientes satisfecho con los
logros obtenidos como | 4 4
profesional en la institucion?

D2:

14.

¢ Te sientes satisfecho con la
toma de decisiones que
realizas frente a los demas
colaboradores?

Satisfaccion 15.

Necesidad

enla de poder

motivacion

¢Estas satisfecho con el
autocontrol que tienes sobre ti | 4 4
mismo?

16.

¢ Estas satisfecho contigo por
ser considerado como un lider | 4 4
en tu area de trabajo?

17.

¢Estas satisfecho con la
aceptacion de tus comparieros | 3 4
en relacién con tu persona?

Necesidad
de afiliacion

18.

¢ Te sientes satisfecho con la
interaccion entre los | 4 4
empleados de tu area?

19.

¢ Te sientes satisfecho en tu
equipo de trabajo, porque el
trato es amigable y todos se | 3 | 4
aceptan tal como son?

Nombres y Apellidos:

Mg. Juan Manuel Félix Del Aguila

Aplicable

SI (X) NO ()

OBSERVADO ( )

Firma:

A
e
5
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista: Mg. Daysi Garcés Saavedra

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
nombrarlo JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de recoleccion de
datos:

3. Cuestionario (X) 2. Guiade entrevista( ) 3. Guia de focus group ( )

4. Guia de observacion () 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
3. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X) 3. Mixto ( )

Los resultados de esta evaluacién servirdn para determinar la validez de contenido del
instrumento para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de | Estrés laboral y satisfaccion laboral del personal de la
tesis: institucion educativa 5127 Martir José Olaya, Callao 2022
Linea de
investigacion:

Gestion de la educacion

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiante autor del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma

Reyes Mariategui, Danny Percy ék =




Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma
Capillo Chavez, César Herminio _/‘_/Q o oa O

Lima, 20 de octubre del 2022



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden | Se deben incrementar | Los items son
Los items que | suficientes para | algin aspecto de la | algunos items para | suficientes.
pertenecen a una | medir la dimensién o | dimensién 0 | poder evaluar la
misma dimensién | indicador. indicador, pero no | dimensién o indicador

o indicador son

corresponden a la | completamente.

o indicador que
esta midiendo.

suficientes para dimension total.
obtener la
medicion de ésta.

2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere | Se requiere una | El item es claro,
El item se varias modificaciones | modificacion muy | tiene semantica y
comprende o una modificacion | especifica de algunos | sintaxis
facilmente, es muy grande en eluso | de los términos del | adecuada.
decir su sintactica de las palabras de | item.

y semantica son acuerdo con su

adecuadas. significado o por la
ordenacion de las
mismas.

3. COHERENCIA: El item no tiene | El item tiene una | El item tiene wuna | El ftem se
El item tiene | relacion légica con la | relacion  tangencial | relacion regular con la | encuentra
relacién l6gica | dimension o | con la dimension o | dimensién o indicador | completamente
con la dimensién | indicador. indicador. gue esta midiendo relacionado con la

dimensién 0
indicador que esta
midiendo.

4. RELEVANCIA:

El item puede ser

El item tiene alguna | El item es esencial o

El item es muy

El item es | eliminado sin que se | relevancia, pero otro | importante, es decir | relevante y debe
esencial o|vea afectada Ila|item puede estar | debe ser incluido. ser incluido.
importante, es | medicién de la | incluyendo lo que

decir debe ser | dimension 0 | éste mide.

incluido. indicador.

Fuente: Adaptado de:

www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

Daysi Garcés Saavedra

Sexo: Hombre ( ) Mujer (X) Edad 46 afios
Profesion: Administradora
Especialidad: Ciencias administrativas

AfRos de experiencia:

20 afios

Cargo que desempefia actualmente:

Coordinadora académica

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Firma:

Hg. Daysi  Gorcds Saavedran




FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia, el nUmero que segun su evaluacién corresponda de acuerdo con la

rdbrica.

TABLA N° 1
VARIABLE 1: Estrés laboral

Nombre del Instrumento motivo
de evaluacion:

Cuestionario para medir la Estrés laboral del personal de la institucion educativa 5127 Martir
José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 1:
(Especificar si  es variable
dependiente o independiente)

Estrés laboral (Variable independiente)

Definicién Conceptual:

El estrés es un suceso inherente de la vida moderna, el cual es ocasionado por la necesidad
de los individuos, las premuras diarias, los determinados plazos a cumplir, las metas, los
aplazamientos, los objetivos, la carencia de medios y de recursos, los reclamos, ocasionan
que los individuos se expongan al estrés, todo esto se divide en nivel ambiental (entorno),
organizacional e individual. (Chiavenato, 2015)

Poblacion: 78 colaboradores
B 8 o
o 3 . 3]
c c H
. - . . o @ Observaciones y/o
Dimension Indicador Items -g = 5 ‘;5 esy
2| s 2| o recomendaciones
=] @) o (0]
" O | x
1. ¢Consideras que la relacién
con tus compafieros de | 4 4 4
trabajo es adecuada?
. 2. ¢Crees que la relacion entre
Relaciones ~ .
. tus compafieros deberia | 4 4 4 4
interpersonales .
mejorar?
3. ¢Consideras que la relacion
con tus compafieros es | 4 4 4 4
motivadora?
4. ¢LlaEstrés laboral permite la
interaccién entre el docente 4 4 4 4
D1: Estrés a y el estudiante en tiempo
nivel real?

organizacional

Comunicacioén

5. ¢Crees que la comunicacion
es un factor importante para
el desarrollo de las
actividades de tu trabajo?

6. ¢Consideras que una mala
comunicacion con el equipo
de trabajo genera estrés en
la institucion?

Recarga
laboral

7. ¢Consideras que la carga
laboral que tienes en la
institucién te puede producir
estrés laboral?




;Crees que la recarga
laboral, ocasiona a que no
se cumplan con las
actividades de tu trabajo, lo
cual genera estrés?

¢ Consideras qué las
actividades que conllevan a
una recarga laboral es un
problema de estrés laboral?

D2: Estrés a
nivel
individual

Problemas
familiares

10.

¢Crees que los problemas
familiares son ocasionados
por el estrés individual?

11.

¢Consideras que el estrés
es un factor principal que
repercute en tu familia?

12.

¢Consideras que los
problemas familiares
mejorarian  si  practicas
actividades que conlleven a
disminuir el estrés?

Problemas
econémicos

13.

¢,Crees que el pago por tus
servicios de trabajo,
recibidos con retraso te
genera estrés  personal
como familiar?

14.

¢ Consideras que los
problemas econdmicos te
generan estrés?

15.

¢ Consideras que uno de los
factores principales del
estrés individual es
generado por problemas
econdémicos?

D3: Estrés a
nivel del
entorno

Incertidumbre
econémica

16.

¢Consideras que el cambio
de jefatura conlleva a una
incertidumbre  econémica
por ser una posibilidad de
estrés laboral?

17.

¢Consideras que ante un
recorte de presupuesto, te
generaria una incertidumbre
a nivel econdémico y por
ende te produciria estrés
laboral?

Incertidumbre
politica

18.

¢;Crees que ante una
incertidumbre politica, te
genera estrés en tu entono
laboral?

19.

¢ Consideras que el cambio
de gobierno conlleva a una
incertidumbre politica?




Nombres y Apellidos:

Mg. Daysi Garcés Saavedra

Aplicable

S (X) NO ()

OBSERVADO ( )

Firma:

Hg.Daysi BGorces Saauccl;:u




TABLA N° 2
VARIABLE 2: Aprendizaje por competencias

Nombre del

Instrumento

motivo de evaluacion:

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral del personal de la institucion educativa 5127

Martir José Olaya, Callao 2022

Autor del Instrumento

Danny Percy Reyes Mariategui

Variable 2:

(Especificar si es variable

dependiente

o

independiente)

Satisfaccion laboral (Variable dependiente)

Definicién Conceptual:

Los elementos que crean satisfaccion (factores motivacionales) son opuestos a los que generan
insatisfaccion, esto se logra mediante la eliminacion de las causas que originan insatisfaccion
laboral, las cuales van a generar tranquilidad en los colaboradores, y asi poder aplicar diversos
factores de higiene (condiciones de trabajo) convenientes para que puedan sentirse satisfechos,

los cuales estan relacionados entre si. (Herzberg, 1959)

Poblacién: 78 colaboradores
© | ®
o g LC) g
c .
Dimensién | Indicador items 2121218 Observaciones yio
2| < JERN T recomendaciones
S O o D
n O | x
1. ¢Usted cree que el salario que
recibe estd acorde con el que | 4 4 4
paga el mercado?
2. ¢Te sentirias satisfecho si tu
salario estuviera acorde conla | 4 4 4 4
Salario carga laboral que tienes?
3. ¢Te sientes satisfecho por los
beneficios  laborales que
recibes como uniforme, trabajo | 4 3 4 4
estable, gratificacion y
escolaridad?
4, ¢Te sientes satisfecho con el
tipo de condicién laboral que | 4 4 4 4
tienes?
5. ¢Estarias satisfecho si te
D1: Tipo de nombran, es dec!r; si pasas a 4 4 4 4
. L ser estable en la institucion?
Satisfaccién | contrato - — - .
de las 6. ¢Te sentirias satisfecho si
condici estuvieras contratada bajo la
iciones ; -
; modalidad de contratacion de | 4 4 3 4
de trabajo . ;
tiempo determinado (cada 6
meses o anual)?
7. ¢Considera que la institucién
cuenta con mecanismos de
seguridad en el trabajo, como
medidas de seguridad de los
bienes utilizados por cada | 4 4 4 4
colaborador, cémaras de
Seguridad seguridad, vigilancia, sefiales
laboral de salida ante riesgo de

sismos?

8. ¢Consideras que debes tener
en cuenta los mecanismos de
seguridad en el trabajo, para | 4 3 4 4
realizar tus servicios
eficientemente?




¢ Consideras que la
capacitacion debe ser | 4
constante en la institucion?

Capacitacion | 10.

¢,Crees que todo colaborador
de la institucion debe tener
acceso a una capacitacion
gratuita?

11.

¢Consideras que los logros
gue obtienes te producen una
satisfaccion laboral porque | 4
estdn relacionados a los
objetivos de la institucién?

Necesidad 12
de logros

. ¢Estas satisfecho con el

desempenfio que realizas entu | 4
area de trabajo?

13.

¢ Te sientes satisfecho con los
logros obtenidos como | 4
profesional en la institucion?

D2:

14.

¢ Te sientes satisfecho con la
toma de decisiones que
realizas frente a los demas
colaboradores?

Satisfaccion Necesidad 15
en la

o de poder
motivacion

. ¢Estas satisfecho con el

autocontrol que tienes sobre ti | 4
mismo?

16.

¢ Estas satisfecho contigo por
ser considerado como un lider | 4
en tu area de trabajo?

17.

¢Estas satisfecho con la
aceptacion de tus compafieros | 4
en relacién con tu persona?

Necesidad
de afiliaciéon

18.

¢ Te sientes satisfecho con la
interaccion entre los | 4
empleados de tu area?

19.

¢ Te sientes satisfecho en tu
equipo de trabajo, porque el
trato es amigable y todos se | 4
aceptan tal como son?

Nombres y Apellidos:

Mg. Daysi Garcés Saavedra

Aplicable

Sl (X) NO ( )

OBSERVADO ( )

Firma:

Hg. Daysi  Govcés anucd;-u
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