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RESUMEN

El presente estudio titulado Relacion del estrés laboral y satisfaccion laboral en el personal docente del
nivel secundario de la provincia de Huancayo tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el estrés laboral y satisfaccion laboral en el personal docente de nivel secundario de la Provincia
de Huancayo; en la hipotesis general se ha planteado que existe relacion inversa entre el estrés laboral
y la satisfaccion laboral en el personal docente. Ello quiere decir que, a mayor estrés laboral, menor
satisfaccion laboral y viceversa. Esta afirmacidn ha sido contrastada a través de pruebas de regresion
aplicadas y en base al estadistico R cuadrado, las variables se encuentran relacionadas en un 97%, lo
cual demuestra que existe correlacion inversa entre estrés laboral y la satisfaccién laboral en los

docentes del nivel secundario de la provincial de Huancayo.

La investigacion hace uso del método descriptivo y disefio descriptivo — correlacional, con una muestra
conformada por 221 docentes del nivel secundario de la provincia de Huancayo, en la cual se aplicé el

inventario de estrés laboral y el cuestionario de satisfaccion laboral.

Finalmente se concluye gue los docentes del nivel secundario de la provincia de Huancayo muestran un

bajo nivel de estrés, mientras que el nivel de satisfaccion laboral es alto.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, estrés laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study entitled "Relationship of work stress and job satisfaction in the teaching staff
of the secondary level of the province of Huancayo was to determine the relationship between work
stress and job satisfaction in the secondary level teaching staff of the Province of Huancayo. ; In the
general hypothesis, it has been suggested that there is an inverse relationship between work stress and
job satisfaction in the teaching staff. This means that, the higher the work stress, the lower the job
satisfaction and vice versa. This statement has been contrasted through regression tests applied and
based on the R squared statistic, the variables are 97% related, which shows that there is an inverse
correlation between work stress and job satisfaction in secondary school teachers. of the province of

Huancayo.

The research makes use of the descriptive method and descriptive - correlational design, with a sample
conformed by 221 teachers of the secondary level of the province of Huancayo, in which the work stress

inventory and the job satisfaction questionnaire were applied.

Finally, it is concluded that the teachers of the secondary level of the province of Huancayo show a low

level of stress, while the level of job satisfaction is high.

Key words: Job satisfaction, work stress.



INTRODUCCION

Esta investigacién tiene como objetivo determinar la relacion existente entre el estrés laboral y
la satisfaccion laboral en el personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo, asi como
identificar las dimensiones que inciden en el estrés laboral e identificar las dimensiones que inciden en
la satisfaccion laboral en el personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo. En este
sentido se pretende comprobar que existe relacion inversa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral
en el personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo. Ello quiere decir a mayor estrés
laboral, menor satisfaccion laboral e inversa y que dentro del estrés laboral la dimension que tiene
mayor incidencia es el estrés, y de la misma forma, la dimensién que tiene mayor incidencia en la

satisfaccion laboral son los beneficios laborales o remunerativos.

Este trabajo se realizd para obtener indicadores, los cuales nos permita tomar medidas que
favorezcan en menguar el estrés y se incremente la satisfaccion del docente al laborar, repercutiendo en
mejoras académicas de los adolescentes. Ademas, fortalecer a los profesionales del sector educacion,
de tal manera que mantengan una adecuada salud integral orientada a contribuir en la formacion
académica y cultural y psicolégica del alumnado, consolidando la imagen positiva de la profesion del

docente dentro de la sociedad.

El trabajo que se presenta a continuacién, se ha dividido en cuatro capitulos. En el capitulo I,
se desarrolla el planteamiento y formulacion del problema y que nos da entender el porqué de esta
investigacion. En el capitulo 1, se describen los antecedentes y bases tedricas de ambas variables que
ayudan a comprender mejor el marco tedrico. En el capitulo 111, se da a conocer la metodologia de la
investigacion, el disefio de la investigacion, la muestra y se detalla especificamente los instrumentos
de recoleccion de datos. Finalmente, en el capitulo IV, se realiza los resultados y discusién de los
resultados en base a las hipdtesis dadas y los planteamientos tedricos. Asimismo, se presentan las

principales conclusiones que se derivan del estudio.



Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

En un mundo competitivo, los seres humanos se ven expuestos a una demanda laboral
cada vez mas exigente, teniendo que asumir nuevos retos profesionales al ejercer su trabajo,
adaptandose a las exigencias y condiciones requeridas por el mercado laboral, a fin de poder
cumplir sus objetivos y hacer frente de manera correcta a situaciones adversas. Estas exigencias
van sobrepasando sus habilidades, provocandoles consecuencias a nivel fisico y psicol6gico
producto del estrés laboral. La Organizacién Mundial de la Salud, en el marco de su Programa
de Salud Ocupacional, define el estrés laboral como la reaccion de la persona ante exigencias
y obligaciones laborales que no coinciden con sus habilidades y competencias, probando su

capacidad para asumir estas circunstancias (Campbell, Prochazka, Gopal; 2011)

Asi se estima que un millén doscientas mil personas en el Pert sufren de algun trastorno
de ansiedad, generado por un fuerte cuadro de estres. Se establece que es de aproximadamente
5,9 % de los adultos, mayores de 18 afios que padece de algun nivel de angustia por estrés (El
Comercio, 2014). En su gran numero esto se debe a la carga laboral, los problemas familiares,

la incapacidad de delegar funciones y la falta de trabajo en equipo, lo que genera un gran



numero de empleados con estrés (Barquinero, 2014). En el pais, el 70% de estos asalariados de
empresas privadas y estatales padecen la enfermedad, pero pocas firmas adoptan una solucion

al respecto.

Asi, dentro del campo laboral e institucional existen profesiones que se relacionan mas
con el estrés laboral entre ellas se tiene: la enfermeria, el servicio militar, el servicio en
Hospitales Psiquiatricos, destacandose principalmente, la docencia (Buzzetti, 2005). La
ensefianza, es considerada en consecuencia, como una de las profesiones de alto riesgo, ya que
los docentes tienen que estar preparados para enfrentar la desmotivacion de los alumnos, la
presion de padres y/o apoderados o bien, y hasta lidiar con la falta de recursos para solucionar
los problemas y conflictos generados en el su &mbito laboral (Pereira & Silva, 2009). Por otro
lado, hay que mencionar que la mayoria de empresarios y servidores del sector publico, se
enfocan actualmente en la productividad y cumplimiento de objetivos, sin poner atencion en la
carga laboral, que a su vez genera el estrés laboral, la disminucion del interés, sentimiento de

fracaso, ansiedad y por ende la insatisfaccion laboral.

De este modo, la satisfaccion laboral es conceptualizada como un estado emocional
positivo o placentero resultado de la percepcion subjetiva de experiencias laborales de la
persona, en el sector educativo, este puede entenderse como el resultado de diversos factores
que involucran la evaluacion que el profesor hace de su ambiente laboral (Howard & Frink,
1996; Robbins, 2003). Por ende, dado que en muchos estudios se ha relacionado el estrés
laboral y la satisfaccion laboral, a nivel internacional, en otras realidades y en diferentes
casos dentro de la capital, en esta investigacion se busco determinar la relacion del estrés
laboral y la satisfaccion laboral en el personal docente de nivel secundario de la provincia de
Huancayo. A fin que se pueda tomar politicas laborales que favorezcan al sector educacion en

funcidn a los resultados que se puedan obtener.



1.1.1. Problema general
¢Cudl es la relacion existente entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en el
personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo?
1.1.2. Problemas especificos
e ;Qué dimensiones inciden mas en el estrés laboral en el personal docente

de nivel secundario de la Provincia de Huancayo?

e ;Qué dimensiones inciden mas en la satisfaccion laboral en el personal

docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en el
personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo.
1.2.2. Objetivos especificos
¢ Identificar las dimensiones que inciden en el estrés laboral en el personal

docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo.

o Identificar las dimensiones que inciden en la satisfaccion laboral en el

personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo.



1.3. Justificacion e importancia de la investigacion

Con esta investigacion se propone determinar la relacion entre el estrés laboral y la
satisfaccion laboral en el personal docente de las principales instituciones educativas de nivel
secundario en la provincia de Huancayo, el cual permitié tomar medidas que favorezcan en
menguar el estrés y se incremente la satisfaccion del docente al laborar, repercutiendo en

mejoras académicas de los adolescentes.

Asimismo es importante que el docente se sienta conforme y satisfecho en su centro
laboral, ya que como hemos podido advertir lineas arriba en el planteamiento del problema;
que los docentes satisfechos laboralmente gozan de mejor salud fisica, psicoldgica y cognitiva,
siendo imprescindible para el adecuado desarrollo de sus labores en la docencia; ya que ésta es
una profesion humanistica y de servicio que esta en permanentemente contacto directo con los
alumnos, de tal manera que estos profesionales del sector educacion mantengan una adecuada
salud integral orientado a contribuir en la formacion académica, cultural y psicoldgica del

alumnado, consolidando la imagen positiva de la profesion del docente dentro de la sociedad.

1.4. Hipdtesis

1.4.1. Hipé6tesis General

Existe relacion inversa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en el personal
docente de nivel secundario de la provincia de Huancayo. Ello quiere decir a mayor

estrés laboral, menor satisfaccion laboral e inversa.



1.4.2. Hipétesis especificas

o Dentro del estrés laboral la dimension que tiene mayor incidencia en el
personal docente de nivel secundario de la provincia de Huancayo es la

despersonalizacion.

e La dimension que tiene mayor incidencia en la satisfaccion laboral de los
docentes de nivel secundario de la provincia de Huancayo es el desempefio

de tareas.

1.5. Descripcién de las variables

Las variables estudiadas en esta investigacion son la satisfaccion laboral y el estrés

laboral.

1.5.1. Variable dependiente.

Locke (1976) citado en Chelladurai & Kerwin (2017) define satisfaccion laboral como
"un estado emocional placentero o positivo resultante de la evaluacion del trabajo o de las

experiencias laborales"

Asimismo, la variable satisfaccion laboral presenta las siguientes dimensiones:

Condiciones fisicas

o Beneficios laborales y/o administrativos

° Politicas administrativas

° Relaciones sociales

o Desarrollo personal



o Desempefio de tareas

. Relacién con la autoridad

1.5.2. Variable Independiente.
Lazarus y Folkman (1986) citado en Glendon et al. (2016) definen conceptualmente el
estres laboral como las interrelaciones que se generan entre el individuo y su entorno de trabajo,

que genera malestar, a causa de diversos factores sumidos, en su ambito laboral.

Los principales indicadores son:

o Agotamiento emocional

o Despersonalizacion

o Falta de realizacion personal

° Estrés



Capitulo 11

Marco Teérico

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Antecedente Regional

Contreras y Dextre (2016), presentaron la tesis titulada linteligencia emocional y el
estrés laboral en los docentes universitarios en la ciudad de Huancayo, para optar el titulo de
Licenciado en Psicologia en la Universidad Continental de la Ciudad de Huancayo, buscaron
determinar la correlacién entre la inteligencia emocional y el estrés laboral en docentes
universitarios de Huancayo. Fue de caracter cuantitativo aplicado, se usé el método descriptivo
y un disefio descriptivo-correlacional. La poblacion fue de 1 311 docentes de la universidad
privada y publica, con una muestra no probabilistica de 297 docentes. Para contrastar las
hipotesis se hizo uso de la prueba de Pearson, obteniéndose una correlacion de -0,615 lo cual
indica una relacion inversa entre las variables estudiadas con un nivel de significancia del 0.00,
aceptandose la hipotesis planteada, concluyendo que, a un mayor nivel de inteligencia

emocional en los docentes universitarios, le corresponde un menor estrés laboral.



2.1.2. Antecedentes nacionales

Paredes (2006), ), presentd la tesis titulada Relacion entre el estrés ocupacional y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de emergencia
pediatrica y de adultos del hospital “Dr. Pedro Emilio Carrillo Valera” Trujillo, para optar el
grado de especialista en gerencia de servicios de salud en la Universidad Catolica Andrés Bello
de Mérida, busco determinar la relacion existente entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria que labora dentro del area de servicio de emergencia de pediatrica
y de adultos del Hospital “Dr. Pedro Emilio Carrillo Valera” en Trujillo. Para ello se utilizé la
técnica de la encuesta de SATRA, que mide el estrés laboral y la satisfaccion laboral, ambos
bajo la escala de Likert. Se obtuvo como resultado la no existencia de relacion entre la

satisfaccion laboral y el estrés laboral del personal de enfermeria en la sala de emergencia.

Taipe (2014), presento la tesis titulada Nivel de estrés y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del servicio de neonatologia del Instituto Nacional Materno
Perinatal: 2013, para optar el titulo de especialista de Enfermeria en Neonatologia en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos - Lima, determind el nivel de estrés y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del servicio de neonatologia del INMP 2013. Siendo su
estudio de nivel aplicativo, cuantitativo, bajo el método descriptivo de corte transversal. Para
esta investigacion el autor trabajé con un total de poblacion equivalente a 147 profesionales de
enfermeria, la muestra fue de 42 enfermeras, se desarroll6 bajo la técnica de la encuesta y los
instrumentos aplicados fueron el inventario de Maslach y la escala de satisfaccion laboral de
Sonia Palma Carrillo. Como resultado se obtuvo que, en los profesionales de enfermeria, el
55% tienen nivel de estrés medio, 24% alto y 21% bajo. En relacion a la satisfaccion laboral

45% tienen satisfaccion media, 29% baja y 26% alta.



Escalante (2015), presento la tesis titulada Estrés y satisfaccion laboral en docentes de
colegios particulares secundarios de Arequipa, para optar el titulo de licenciado en Psicologia
en la Universidad Catdlica de Santa Maria de la Ciudad de Arequipa, tuvo como finalidad
establecer la relacion entre el nivel de estrés y la satisfaccion laboral en una poblacion de 143
docentes de nivel secundaria en la Ciudad de Arequipa. Para ello se aplicd las encuestas
trabajadas por Fernandez y Mielgo (2001) y Palma (2006), para medir el estrés y la satisfaccion
laboral respectivamente. El resultado de la investigacion mostrd una relacion significativa entre
el estrés y la satisfaccion laboral con una correlacion inversa baja, demostrandose la incidencia
de una variable sobre la otra, ademas de observar que cuando el estrés sube, la satisfaccion baja

en un minimo grado.

2.1.3. Antecedentes internacionales

Gonzalez (2010) realiz6 una investigacion titulada Prevalencia del estrés en la
satisfaccion laboral de los docentes universitarios, orientada a determinar la existencia del
estrés laboral y la satisfaccion dentro de la labor docente, de los profesores de los Institutos
Universitarios de Tecnologia de Cabimas y Maracaibo del Estado de Zulia, esta investigacion
fue desarrollada bajo el método hermenéutico. Se trabajoé con un muestreo no probabilistico
equivalente a 30 profesores de cada instituto. Los resultados demuestran que el estrés
prevalecié en la tercera parte de los profesores debido a las exigencias del excesivo trabajo.
Asi mismo, se pudo conocer que se encuentran satisfechos con el trabajo, un tercio de los

profesores.

Jiménez, Jara y Miranda (2012), presentaron la tesis titulada Burnout, apoyo social y
satisfaccion laboral en docentes, trabajo que forma parte del programa de investigacion
“Calidad de vida y ambientes Saludables” de la facultad de Psicologia en la Universidad de

Brasil. Analizaron la relacion entre apoyo social (Sindrome de Burnout) y satisfaccion laboral,



para una muestra de 89 docentes de centros educacionales municipalizados de la Ciudad de
Rengo, Chile. Los resultados demuestran que los docentes se encontraban afectados en gran
medida por sintomatologias y presencia de Burnout. Asi mismo, presentaron altos niveles de
Satisfaccion Laboral. Ademas, se encontrd relaciones significativas entre estas variables,
demostrando anal6gicamente que el Burnout se relaciona directamente con la satisfaccion

laboral.

Arince y Chidubem (2013), analizaron los efectos del estrés laboral en la actitud laboral
de los empleados del sector publico nigeriano. Para esta investigacion se ha utilizado datos
secundarios y la teoria del rango de afecto, la investigacién demuestra que, el estrés laboral
tiene relacion inversa respecto a la satisfaccion laboral y que esto tiene implicaciones de gran

alcance en el desempefio del personal dentro del servicio pablico en Nigeria.

Hans, Mubeen, Khan y Saadi (2014), realizarén un estudio de caso titulado Estudio
sobre el estrés laboral y la satisfaccion laboral entre directores: de escuelas bilingles.
Identificaron el estrés laboral y la satisfaccion laboral entre directores de escuela bilingie en
Muscat, Sultanato de Oman. La investigacion fue de disefio descriptivo y muestreo aleatorio
simple, equivalente a 40 directores de escuelas bilingiies en Muscat. El instrumento empleado
fue el cuestionario, estructurados sobre la satisfaccion y estrés laboral. Los resultados
demuestran que los directores de las escuelas bilingiies tienen mayor probabilidad de
experimentar estrés en el trabajo y tenian un alto nivel de satisfaccién en el trabajo desafiante.
Contrario a la teoria, se presume que este comportamiento se debe a que los directores se
encuentran satisfechos con el puesto que tienen. En esta realidad se muestra una relacion

directa.

Montalvo (2014), presentd la tesis titulada Diagndstico del estrés laboral y su influencia

en la satisfaccion del personal asistencial en Novaclinica S.A. de la ciudad de Quito, para optar
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el grado de licenciado en Psicologia, en la Universidad Universidad Central del Ecuador ,
identifico la influencia del estrés laboral en la satisfaccion laboral del personal asistencial de
NOVACLINICA S.A; en el estudio se usé el método deductivo, fue de nivel correlacional, el
instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario . El resultado obtenido arroja que los
factores del estrés laboral no causan niveles significativos de estrés en los empleados, por lo

que resulta coherente que también la satisfaccion laboral se encuentre en niveles positivos.

Portero y Vaquero (2015), presentd la tesis titulada desgaste profesional, estrés y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital universitario en Cérdoba, Espafia.
Evaluaron el grado de estrés laboral, desgaste profesional, satisfaccion laboral y las variables
socioecondmicas de los profesionales del Hospital de Andalucia, Espafia. La investigacion fue
planteada bajo un método descriptivo transversal, con una muestra equivalente a 258
enfermeros y auxiliares. Se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumentos se usaron un
cuestionario socio laboral, el Maslach Burnout Inventory, la Nursing Stress Scale y el
cuestionario Font-Roja. El resultado arrojé puntuaciones medias en estrés laboral y satisfaccion
laboral, de 44.23 y 65.46 puntos, respectivamente. En cuanto al desgaste profesional, se
evidenciéo un nivel medio de la subescala de agotamiento emocional elevado para la

despersonalizacion y bajo en el caso de la realizacién personal.

Navarro (2016), presento la investigacion titulada La satisfaccion laboral y su relacion
con el estrés laboral, para tener el grado en relaciones laborales en la Universidad de La Laguna.
Analizé la relacion de la satisfaccion laboral y su relacion con el estrés laboral. EI muestreo
fue no probabilistico, ascendente a un total de 50 profesionales, entre hombres y mujeres, del
sector educacion. El resultado obtenido mostro la existencia de relacion inversa entre la

satisfaccion laboral y el estrés laboral. Asi mismo el autor buscd conocer en qué medida la
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satisfaccion laboral es un buen predictor del estrés laboral. Realizado el andlisis regresional

simple, concluyd que la satisfaccion laboral es un buen predictor del estrés laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estrés

En relacion a la condicion humana, el término estrés surgié por primera vez en la
literatura cientifica en la década de 1930, pero no entrd en la lengua vernacula popular hasta la
década de 1970 (Lyons, 2012). Hoy en dia, a menudo se usa el término libremente para
describir una variedad de estados de sentimientos desagradables; por ejemplo, a menudo
decimos que estamos estresados cuando nos sentimos frustrados, enojados, en conflicto,
abrumados o cansados. A pesar del uso generalizado del término, el estrés es un concepto

bastante vago que es dificil de definir con precision.

Los investigadores encontraron dificultades para acordar una definicion aceptable de
estrés. Algunos conceptualizaron el estrés como un evento o situacion exigente o amenazante
(por ejemplo, un trabajo de alto estrés, hacinamiento y largos desplazamientos al trabajo). Tales
conceptualizaciones se conocen como definiciones basadas en estimulos porque caracterizan
el estrés como un estimulo que causa ciertas reacciones. Las definiciones de estrés basadas en
estimulos son problematicas, porque no reconocen que las personas difieren en cdmo ven y

reaccionan a los eventos y situaciones de la vida desafiantes.

Otros han conceptualizado el estrés de manera que enfatizan las respuestas fisioldgicas
que se producen cuando se enfrentan a situaciones exigentes o amenazantes (por ejemplo,
aumento de la excitacion). Estas conceptualizaciones se conocen como definiciones basadas
en respuestas porque describen el estrés como una respuesta a las condiciones ambientales. Por

ejemplo, el endocrindlogo Hans Selye, un famoso investigador del estrés, definié como la
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"respuesta del cuerpo a cualquier demanda, ya sea causada por, o como resultado, en
condiciones agradables o desagradables” (Selye, 1974, p.74). La definicion de estrés de Selye
se basa en la reaccion fisioldgica del cuerpo ante cualquier demanda que se le plantee. Ni las
definiciones basadas en estimulos, ni las basadas en la respuesta proporcionan una definicion
completa del estrés. Muchas de las reacciones fisioldgicas que ocurren cuando se enfrentan a
situaciones exigentes (ej. ritmo cardiaco acelerado) también pueden ocurrir en respuesta a cosas
que la mayoria de la gente no consideraria realmente estresantes, como recibir buenas noticias

imprevistas: una promocion inesperada o un aumento de sueldo.

Una forma (til de conceptualizar el estrés es considerarlo como un proceso mediante el
cual un individuo percibe y responde a eventos que evallla como abrumadores 0 amenazantes
para su bienestar (Lazarus y Folkman, 1984). Un elemento critico de esta definicion es que
enfatiza la importancia de la forma en que valoramos, es decir, los eventos demandantes o
amenazantes de los jueces (a menudo denominados factores estresantes); estas evaluaciones, a
su vez, influyen en reacciones a tales eventos. Dos tipos de evaluaciones de un estresor son
especialmente  importantes a  este  respecto:  evaluaciones  primarias Yy
secundarias. Una evaluacion primaria involucra juicio sobre el grado de dafio potencial o
amenaza al bienestar que puede implicar un factor estresante. Es probable que un factor
estresante se considere una amenaza si se anticipa que podria ocasionar algun tipo de dafio,
pérdida u otra consecuencia negativa; por el contrario, un estresor probablemente seria
evaluado como un desafio si uno cree que conlleva el potencial de ganancia o crecimiento
personal. Por ejemplo, un empleado que es ascendido a un puesto de liderazgo probablemente
percibiria la promocion como una amenaza mucho mayor si creyera que la promocion llevaria
a demandas de trabajo excesivas, que si lo viera como una oportunidad para adquirir nuevas

habilidades y crecer profesionalmente.
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El tema de estrés ha sido y, en definitiva, sigue y seguird siendo materia de
cuestionamiento respecto al impacto a la vida humana. Lazarus (2006) define conceptualmente
al estrés como las interrelaciones que se generan entre el individuo y su entorno al que
pertenece. De esta manera, el estrés se inicia cuando la persona evalla lo que sucede como algo
que supera sus recursos propios, llevando su bienestar personal a un inminente estado de riesgo.
De por medio se halla la evaluacion cognitiva que realiza el sujeto; ademas de tener en cuenta

el elemento emocional que ocasiona esta situacion.

Posteriormente, los mismos autores brindan un nuevo concepto “afrontamiento del
estrés”. Lo que se plantea es que, frente a situaciones generadas por el estrés, los individuos
desplegaran “esfuerzos cognitivos y conductuales cambiantes que se desarrollan para manejar
las demandas especificas externas y/o internas que son evaluadas como excedentes 0
desbordantes de los recursos del individuo” (Lazarus y Folkman, 1984, p.164). Estos elementos
de afrontamiento, también seran utilizados para manipular el problema en si, resultando ser
primordiales para regular las respuestas emocionales que pueden aparecer ante circunstancias

estresantes.

Segln los mismos autores, cada sujeto tiene una manera diferente e inherente de
afrontar el estrés. Son muchos los elementos que pueden llegar a determinar los mecanismos
de afrontamiento. Por un lado, puede estar influenciado por recursos relacionados con el estado
de salud o con la energia fisica que el individuo tiene; por el otro lado, entran en juego otros
factores como las creencias existenciales que se tengan, religiosas o no; las creencias generales
relativas al control que podemos ejercer sobre el medio y sobre nosotros mismos; también, el
aspecto motivacional puede favorecer el afrontamiento, e incluso las capacidades para la

resolucion de problemas o las habilidades sociales con que se cuente; ademas, Lazarus (2006)
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afiade el apoyo social y los recursos materiales como otros factores que hay que tener presentes

(Lazarus y Folkman, 1984).

Ahora bien, para la Psicologia, la definicion del estrés para Selye (1974) resulta ser una
respuesta neutral y generalizada, impuesta al cuerpo ante cualquier agente estresor. Estas
respuestas para Cooper (1998) se clasifican en dos clases, que son negativo o distrés y positivo

0 eustrés, dependiendo a los efectos causados en las personas.

Méndez (2013) hace referencia sobre el tema indicando, que el estrés es un proceso
fisiologico natural de estimulacion de respuesta imprescindible o necesaria para el desarrollo
humano y el normal funcionamiento del cerebro y dérganos; es decir para este tedrico toda

actividad fisica o psiquica es teéricamente un factor de estrés.

Para los efectos de esta investigacion, el estrés sera definido como lo indican Lazarus y
Folkman (1984); es decir, como las interrelaciones que se generan entre el individuo y su

entorno al que pertenece.

2.2.2. Estrés laboral

La OMS (2017) indica que el estrés relacionado con el trabajo es la respuesta que las
personas pueden tener cuando se les presentan demandas y presiones laborales que no se
corresponden con sus conocimientos y habilidades y que desafian su capacidad para sobrellevar

la situacion. Asi:

o El estrés se produce en una amplia gama de circunstancias en el trabajo, pero a
menudo empeora, cuando los empleados sienten que tienen poco apoyo de los
supervisores y colegas, también cuando sienten que tienen poco control sobre los

procesos de trabajo.
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e A menudo hay confusién entre la presion o el desafio y el estrés, y en ocasiones se

utiliza para justificar una mala practica de gestion.

La presion en el lugar de trabajo es inevitable debido a las exigencias del entorno de
trabajo contemporaneo. La presion percibida como aceptable por un individuo, incluso puede
mantener a los trabajadores alertas, motivados, capaces de trabajar y aprender, dependiendo de
los recursos disponibles y las caracteristicas personales. Sin embargo, cuando esa presion se
vuelve excesiva o inmanejable, genera estrés. El estrés puede dafar la salud de los empleados

y el rendimiento del negocio.

El estrés relacionado con el trabajo puede ser causado por la mala organizacién del
trabajo; disefio de trabajo deficiente, mala gestion, trabajo insatisfactorio, condiciones y falta

de apoyo de colegas y supervisores.

Los resultados de la investigacion segin la OMS, muestran que el tipo de trabajo mas
estresante es el que valora las demandas y presiones excesivas que no coinciden con los
conocimientos y habilidades de los trabajadores, donde hay pocas oportunidades de ejercer

cualquier eleccion o control, y donde hay poco apoyo de los demas.

Es menos probable que los empleados experimenten estrés relacionado con el trabajo
cuando -las demandas y presiones del trabajo coinciden con sus conocimientos y habilidades-
se puede ejercer control sobre su trabajo y la forma en que lo hacen -si reciben apoyo de

supervisores y colegas- participando en decisiones que se refiere a sus trabajos se proporciona.

Asi, el estrés laboral a menudo proviene de responsabilidades inesperadas y presiones
gue no se encuentran relacionadas con el conocimiento, las habilidades o las expectativas de
una persona, opacando asi la capacidad de uno para hacer frente a las funciones laborales.

Cooper (1998) afirma que el estrés laboral podria incrementarse si los trabajadores no se
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sienten apoyados por los supervisores o colegas, 0 se sienten como si tuvieran poco control
sobre los procesos de trabajo. Sin embargo, Mark & Smith (2008) sugieren que la permanencia
de una persona dentro de su entorno de trabajo es clave para influir en su salud. Por ello para
condiciones salubres, es necesario que las actitudes, habilidades, capacidades y recursos de los
empleados se adapten a las demandas de su trabajo, Y que los ambientes de trabajo deben

satisfacer las necesidades de los trabajadores, el conocimiento y el potencial de habilidades.

El 2008, los hallazgos de Karasek revelaron a los empleadores que podrian mejorar la
salud mental relacionada con el trabajo sin sacrificar la productividad. Es decir, las
organizaciones podrian reducir la tension laboral aumentando el control de los empleados o la
libertad de decisidn, sin reducir la carga de trabajo real. Los empleadores podrian afinar su
estructura administrativa para reducir el estrés de los empleados y proteger la salud mental de
los trabajadores, sin reducir la productividad. Ademas, la investigacion de Hackman y Oldham
(2006) mostré como el control influye en los sentimientos sobre el trabajo de manera mas
amplia. Y de hecho, una encuesta de 604 empleados realizada por la Society for Human
Resource Management y USA Today revel6 que alrededor del 94 % de los encuestados
considera que la autonomia y la independencia son "muy importantes" o "importantes" para la

satisfaccion laboral.

Por otro lado, Méndez, A. (2013) describe que un individuo en un trabajo sin estrés,
aunque inicialmente parezca estupendo, esto puede acabar siendo paradojicamente estresante

si no hay un minimo de estrés, de activacion, se puede tornar aburrido y poco estimulante.

Es decir, el estrés laboral es la consecuencia de la inestabilidad entre las exigencias del
trabajo y la capacidad para hacerles frente, dando como respuesta general del organismo ante

cualquier estimulo estresor, sin tener la capacidad de autocontrol ante las dificultades en una
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empresa, produciendo malestar fisico y psiquico en el individuo y, por consiguiente, afectando

el clima de la organizacion.

2.2.2.1. Estrés laboral segin Maslach y Jackson.

Maslach y Jackson (1985) entienden como un sindrome tridimensional distinguido por
cansancio emocional (CE), despersonalizacion (DP) en el trato con clientes y usuarios, y
dificultad para el logro o realizacion personal (RP). A partir de estos componentes se elabord
el Maslach Burnout Inventory (MBI), cuyo objetivo era medir el Burnout personal en las areas
de servicios humanos, evaluando dichas dimensiones por medio de tres subescalas.
Particularmente, esta escala se ha transformado en la méas admitida por su amplia utilizacion
en diversos tipos de muestras. Hasta el momento, la escala ha tenido tres revisiones, en la Gltima
de las cuales se han introducido las “profesiones no asistenciales” y se ha sustituido el término

despersonalizacion por "cinismo".

2.2.2.2. Indicadores del estrés laboral.

Alvarez (2014), hace un importante aporte, indicando que Maslach y Jackson,
consideran al Estrés laboral a partir de un constructo tridimensional, motivo por el cual se halla
dividida en tres items o subescalas; como son el cansancio emocional (agotamiento),

despersonalizacion y baja realizacién personal.

El agotamiento es la cualidad central del estrés laboral y la manifestacion mas obvia de
este complejo sindrome. Es cuando las personas se describen a si mismas u otros como
experimentando agotamiento, a menudo se refieren a la experiencia de agotamiento. Para

Maslach (2001), citado en Alvarez (2014) el agotamiento de la energia aparece con el desgaste,
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la fatiga, manifestaciones fisicas y psiquicas, donde el trabajador siente que ya no hay nada que
él pueda ofrecer. Sin embargo, el hecho de que el agotamiento es necesario, el criterio para el
agotamiento no significa que sea suficiente. Si uno mirara el agotamiento fuera de contexto y
simplemente se enfocara en el componente de agotamiento individual, uno perderia de vista el

fendmeno por completo.

Aunque el agotamiento refleja la dimension de estrés del agotamiento, no captura los
aspectos criticos de la relacion que las personas tienen con su trabajo. El agotamiento es la
accion que impulsa a distanciarse uno mismo emocionalmente y cognitivamente de su propio
trabajo, presumiblemente como una forma de hacer frente a la sobrecarga de trabajo. Dentro
de los servicios humanos, la demanda emocional del trabajo puede agotar la capacidad de un
proveedor de servicios para involucrarse, y receptivo a las necesidades de los destinatarios del
servicio. La despersonalizacion es un intento de poner distancia entre uno mismo y los
destinatarios del servicio, ignorando activamente las cualidades que los hacen personas Unicas
y atractivas. Sus demandas son mas manejables cuando se consideran objetos impersonales del
propio trabajo. Fuera de los servicios humanos, las personas usan el distanciamiento cognitivo

desarrollando una indiferencia o actitud cinica cuando estan agotados y desanimados.

Motivo por el cual, el sujeto presenta el incremento de irritabilidad, perdida de

motivacion, reacciones reveladoras de distanciamiento y hostilidad. Alvarez (2014)

La relacién de la ineficacia (falta de realizacion personal) con los otros dos aspectos del
agotamiento son algo mas complejos. Segun Maslach y Leiter (1999), existe un sentimiento de
inadecuacion e incompetencia personal. En algunos casos, parece ser una funcion, hasta cierto
punto de agotamiento, cinismo 0 una combinacion de los dos (Byrne 1994). Una situacion
laboral cronica, las demandas abrumadoras que contribuyen al agotamiento o cinismo es

probable que erosionen el sentido de la efectividad. Ademas, el agotamiento o la
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despersonalizacion interfieren con efectividad: es dificil tener una sensacion de logro cuando
se siente agotado o al ayudar a las personas hacia las cuales uno es indiferente. Sin embargo,
en otros contextos de trabajo, la ineficacia parece desarrollarse en paralelo con los otros dos
aspectos de agotamiento, en lugar de secuencialmente (Leiter 1992). La falta de eficacia parece
surgir mas claramente de la falta de recursos pertinentes, mientras que el agotamiento y el

cinismo surge de la presencia de sobrecarga de trabajo y conflicto social.

Finalmente, Cano (2008) citado en Alvarez (2014), indica que el estrés es el proceso
que comienza frente al agregado de demandas o peticiones exhaustivas ambiéntales que el

sujeto recibe de su entorno.

2.2.2.3 Modelo de Esfuerzo-Recompensa de Siegrist
Se observa que este modelo esté relacionado con la dimension de la tarea, puede no ser
el origen mas significativo del estrés. Siegrist (1996) considera la preponderancia de los roles
sociales, asi como el sentido de correspondencia a un grupo define la falta de reciprocidad o

equidad entre beneficio personal.

Ahora bien, Siegrist (1996) menciona que la intensidad de las emociones inversas,
como el “burnout”, puede ser origen desencadenante y de caracter prioritario. En otras palabras,
las particularidades del afrontamiento median entre los entornos laborales y el grado de estrés

producido por ellos.

Siegrist (1996) explica que un desmedido esfuerzo en el trabajo, aunado a un salario
inadecuado y bajo control sobre el propio estatus, daran origen a la baja autoestima y

autoconcepto que posteriormente en corto plazo puede sobrevenir en estrés laboral.
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El esquema del modelo propuesto por Siegrist (1996) presenta tres caracteristicas

singulares:

Profundo esfuerzo en el trabajo, relacionado con una alta o superior demanda extrinseca

de la tarea, frente a una elevada motivacion intrinseca, genera un elevado nivel de implicacion.

La escasa recompensa en los aspectos fundamentales como el dinero, estima y control
de estatus, seguridad laboral y del puesto de trabajo, originan estrés relacionado a la falta de

equilibrio entre esfuerzo y recompensa.

Afrontamiento critico; sucede cuando el mantenimiento de la actividad y del
compromiso en situaciones de baja ganancia, es decir un afrontamiento intrinseco que Siegrist
(1996) denomina “inmersién” e indica que, es la gran necesidad de control y arranque, que

puede inducir irritabilidad, competitividad e incapacidad para salirse del rol designado.

En sintesis, el modelo de Siegrist (1996) indica que el estrés opera producto de un
desequilibrio entre el alto esfuerzo, intrinseco (inmersion y esfuerzo), y extrinseco (demandas,
obligaciones), y la baja recompensa, sueldo, estima y estatus; explica también el estrés laboral
en funcién del control sobre el propio futuro o las recompensas a largo plazo, asi como la
consistencia y el balance final entre las estrategias personales de afrontamiento y las

recompensas obtenidas a cambio.

2.2.3. Satisfaccion laboral

Locke (1976), define la satisfaccion en el trabajo como "un estado emocional placentero
0 positivo resultante de la evaluacion del trabajo o de las experiencias laborales™ (p.1304).

Spector (1997) que ha definido simplemente como el contenido de un individuo es con su
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trabajo; si €l o ella gustan del trabajo o no. Se evalla tanto a nivel global (si el individuo esta
satisfecho o no con el trabajo en general), 0 en el nivel de facetas (independientemente de si el
individuo esté satisfecho con diferentes aspectos del trabajo). Spector (1997) enumera 14
facetas comunes: apreciacion, comunicacion, compafieros de trabajo, beneficios
complementarios, condiciones laborales, naturaleza del trabajo, organizacién, crecimiento
personal, politicas y procedimientos, oportunidades de promocién, reconocimiento, seguridad

y Supervision.

Varias teorias de motivacion laboral han corroborado el rol implicito de la satisfaccion
laboral. Teorias de satisfaccion laboral, como la Jerarquia de necesidades de Maslow (1991),
la Teoria de Dos Factores (Motivator-Hygiene) de Herzberg (1968), la Teoria de Equidad de
Adams, la version modificada de Porter y Lawler, el Modelo VIE de Vroom, la Teoria de la
Discrepancia de Locke, el Modelo de Caracteristicas del Trabajo de Hackman y Oldham, la
Teoria del Afecto de Locke, la Teoria del Aprendizaje Social de Bandura y la Teoria del

Proceso del Oponente de Landy, han tratado de explicar la satisfaccion laboral y su influencia.

Una definicién mas reciente del concepto de satisfaccion en el trabajo es de Hulin y
Judge (2003), quienes han sefialado que la satisfaccion laboral incluye respuestas psicolégicas
multidimensionales al trabajo de un individuo, y que estas respuestas personales son cognitivas

(evaluativas), afectivas (0 emocionales), y componentes conductuales.

2.2.3.1.Teoria de los dos factores.
Planteada por Herzberg, Mausner & Snyderman (2011) para exponer mejor el
comportamiento de los sujetos en situaciones de trabajo. Este autor plantea la presencia de dos

factores que orientan el comportamiento de los individuos:
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La satisfaccion, que es principalmente el resultado de los factores de motivacién. Estos
factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la

insatisfaccion.

La insatisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco

efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Factores de Higiene.

Conocidos como factores extrinsecos, corresponden con la insatisfaccion, pues se
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que
desempefian su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa,
los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Son elementos de contenido y

se sitGan en el contexto externo que rodea al individuo.

Herzberg, Mausner & Snyderman (2011) indica que, tradicionalmente, sélo los factores
higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
calificado como una actividad desagradable, y para conseguir que las personas trabajaran mas,
se hacia ineludible apelar a premios e estimulos salariales, liderazgo democratico, politicas
empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a cambio de
su trabajo. Més adn, otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas

(motivacion positiva), o castigos (motivacion inversa).

Segun las investigaciones de Herzberg, Mausner & Snyderman (2011), cuando los
factores higiénicos son oOptimos, solo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no
consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por

mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
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insatisfaccion de los empleados. Por lo que Herzberg los denomina factores higiénicos, pues
son esencialmente preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion. El autor

también los llama factores de insatisfaccion:

Beneficios laborales y/o remunerativos

e Politica de la empresa y su organizacién

e Relaciones sociales

e Condiciones fisicas

e Desempefio de tareas

e  [Estatus

e Seguridad laboral

e Relacién con la autoridad

e Madurez

e Consolidacion

e Areas

Factores de Motivacion.

O intrinsecos, se encuentran en relacion con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que la persona hace. Por esta razén, los elementos motivacionales estan
bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los

factores motivacionales para Herzberg, Mausner & Snyderman (2011) incluyen los
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sentimientos atafiidos con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional,
las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido trazados y precisados con la Unica
preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos
de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, derrochan el significado
psicoldgico para el individuo que los hace y tienen un resultado de "desmotivacion™ que induce
apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la compafia s6lo ofrece un lugar

decente para trabajar.

Logros y desarrollo personal.

e Reconocimiento

e Independencia laboral

e Responsabilidad

e Promocioén

2.2.3.2. Teoria de las Necesidades de Maslow.

. Desarrollada en 1991; esta teoria principalmente se centr6 en aspectos del comportamiento
humano, Maslow (1991) considera que el hombre es un animal con necesidades que
obedecen de lo que ya tenemos. Indica que solamente las necesidades insatisfechas pueden
influir en la conducta.

El psicdlogo Abraham Maslow desarrollo una teoria que sugiere que nosotros, los
humanos, estamos motivados para satisfacer cinco necesidades basicas. Estas necesidades

estan organizadas en una jerarquia. Maslow sugiere que busquemos primero satisfacer el nivel
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més bajo de necesidades. Una vez hecho esto, buscamos satisfacer cada nivel més alto de

necesidad hasta que hayamos satisfecho las cinco necesidades.

Si bien la investigacion moderna muestra algunas deficiencias con esta teoria, la teoria
de la jerarquia de las necesidades de Maslow sigue siendo una herramienta de motivacion

simple e importante para que los gerentes entiendan y apliquen.

La jerarquia de las necesidades es la siguiente:

1. Necesidades fisioldgicas (cuestiones basicas de supervivencia, como el salario y el
empleo estable)

2. Necesidades de seguridad (problemas fisicos y emocionales estables del entorno,
como beneficios, pensiones, ambiente de trabajo seguro y practicas laborales justas)

3. Necesidades de "pertenencia” (problemas de aceptacion social como amistad o
cooperacion en el trabajo)

4. Necesidades de estimacion (autoimagen positiva y cuestiones de respeto y
reconocimiento, como titulos de trabajo, espacios de trabajo agradables y
asignaciones de trabajo prestigiosas).

5. Necesidades de autorrealizacién (problemas de rendimiento como la autonomia del
lugar de trabajo, el trabajo desafiante y el estado del experto en la materia en el

trabajo).

2.2.3.3 Teoria de Maslow, en las organizaciones.

Con la teoria de Maslow, el enfasis inicial de un empleado en las necesidades de
fisiologia y seguridad de orden inferior tiene sentido. En general, una persona que comienza su
carrera estara muy interesada en las necesidades fisioldgicas, tales como salarios adecuados y

necesidades estables de ingresos y seguridad, como beneficios y un ambiente de trabajo
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seguro. Todos queremos un buen salario para satisfacer las necesidades de nuestra familia y

queremos trabajar en un entorno estable.

Los empleados cuyas necesidades de menor nivel no se hayan cumplido tomaréan
decisiones laborales basadas en preocupaciones de compensacion, seguridad o
estabilidad. Ademas, los empleados volveran a satisfacer sus necesidades de menor nivel
cuando estas necesidades ya no se satisfagan o se vean amenazadas (como durante una recesion

economica).

Esto impone una obligacion adicional a los gerentes de actuar con humanidad cuando
se deben implementar decisiones organizacionales dificiles, como las reducciones de
personal. La implementacién dréstica de decisiones dificiles hard que los empleados restantes
de la organizacion se sientan amenazados por la capacidad o el deseo de la organizacion de

continuar satisfaciendo sus necesidades fisioldgicas y de seguridad.

Una vez que se satisfagan estas necesidades basicas, el empleado querra satisfacer sus
necesidades de "pertenencia" (o social). El nivel de interaccion social que desee un empleado
variara en funcion de si el empleado es introvertido o extrovertido. EI punto clave es que los
empleados desean trabajar en un entorno en el que sean aceptados en la organizacion y tengan

cierta interaccion con los demas.

Esto significa que las relaciones interpersonales efectivas son necesarias. Los gerentes
pueden crear un ambiente donde la cooperacién del personal sea recompensada. Esto alentara

la efectividad interpersonal.

La comunicacion administrativa continua sobre asuntos operacionales también es un
componente importante para satisfacer las necesidades sociales de los empleados. Los

empleados que son "mantenidos en la oscuridad” sobre asuntos operacionales y los planes
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futuros de la organizacién a menudo sienten que son un extrafio de la organizacion. (Este
altimo punto es especialmente importante para los empleados virtuales cuya ausencia de la
oficina impone una obligacion adicional a los gerentes para mantener a estos empleados

involucrados en las comunicaciones organizacionales).

Satisfechas estas necesidades, un empleado querra que se satisfagan sus necesidades de
mayor nivel de estima y autorrealizacion. Las necesidades de estima estan ligadas a la imagen

que tiene un empleado de si mismo y su deseo de respeto y reconocimiento de los demas.

Incluso si un individuo no desea ingresar a la gerencia, probablemente no quiera hacer
el mismo trabajo exacto durante 20 afios. Es posible que desee formar parte de un equipo de
proyecto, completar una tarea especial, aprender otras tareas o deberes o ampliar sus funciones

de alguna manera.

El entrenamiento cruzado, el enriquecimiento laboral y las asignaciones especiales son
métodos populares para hacer que el trabajo sea méas gratificante. Ademas, permitir que los
empleados participen en la toma de decisiones sobre asuntos operativos es un método poderoso
para satisfacer las necesidades de estima de un empleado. Finalmente, los simbolos de logro
tales como un titulo de trabajo significativo, beneficios de trabajo, premios, una oficina
agradable, tarjetas de visita, espacio de trabajo, etc. también son importantes para la estima de

un empleado.

La consideracion mas importante para los gerentes es que deben proporcionar
recompensas a sus empleados que provienen tanto de la organizacion como del trabajo

mismo. Las recompensas deben equilibrarse para tener un efecto maximo.

Con la autorrealizacion, el empleado estara interesado en el crecimiento y el desarrollo

individual. EI también necesitara ser experto en lo que hace. Es posible que desee un trabajo
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desafiante, la oportunidad de completar la educacion superior, una mayor libertad de la
supervision o la autonomia para definir sus propios procesos para alcanzar los objetivos de la
organizacion. En este nivel més alto, los gerentes se enfocan en promover un ambiente donde

un empleado pueda satisfacer sus propias necesidades de autorrealizacion.

2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1. Estrés laboral

Lazarus (2006) definen conceptualmente al estrés laboral como las interrelaciones que se
generan entre el individuo y su entorno de trabajo, que genera malestar, a causa de diversos
factores sumidos, en su &mbito laboral.

2.3.2 Agotamiento emocional

El agotamiento emocional segin Buendia (1993) tiende a ser una respuesta al estrés,
como un mecanismo de defensa extremo, en la cual nuestra mente no genera concentracion, no
pudiendo asimilar las situaciones vividas. Asi mismo Maslach y Jackson (1982) indican que el
agotamiento es la cualidad central del estrés laboral y la manifestacion mas obvia de este

complejo sindrome.

2.3.3. Despersonalizacion

La despersonalizacion para White (2005) ha sido considerada una alteracion en la
percepcion sobre el entorno real, que también afecta a la percepcion del sujeto sobre su yo

interior, sobre si mismo.

2.3.4. Satisfaccion laboral

Hulin y Judge (2003), Respuestas psicologicas multidimensionales al trabajo de un
individuo, y que estas respuestas personales son cognitivas (evaluativas), afectivas (o0

emocionales), y componentes conductuales.
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2.3.5. Docente del nivel secundario

Es aquella persona que imparte ensefianza y conocimientos en un colegio, enmarcados
en una determinada ciencia, ademas de la transmisién de y conocimientos generales o

especificos de la asignatura, valores y técnicas.
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Métodos y alcance de la investigacion

El método general utilizado es el cientifico. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
sefiala que el método cientifico va orientado a generar nuevo conocimiento, con ello se espera
aplicar la teoria para una realidad determinada realidad, que puede servir como aporte a la

teoria.

3.2. Nivel de investigacion

El nivel de estudio de la presente investigacion es correlacional, porque comprende las
caracteristicas de una poblacion y busco conocer el nivel de relacion entre el estrés laboral y

satisfaccion laboral en docentes del nivel secundario de la Provincia de Huancayo.

3.3. Disefio de la investigacion

El disefio del estudio es correlacional, es decir busca describir la relacion entre las

variables: estrés laboral — Satisfaccion laboral. El esquema es el siguiente.

01

\J2|

M
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M: Docentes del nivel secundario de la Provincia de Huancayo
O1: Estrés Laboral
02: Satisfaccion laboral
r: Relacion entre Estrés Laboral y Satisfaccion laboral
3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacién

Segun Escale (2016), la poblacion docente de colegios publicos en la provincia de

Huancayo en el nivel secundario asciende a 2349.
3.4.2. Muestra

La muestra esta constituida por 221 docentes de las principales instituciones publicas
del nivel secundario de la provincia de Huancayo, se usé el muestreo probabilistico, el tamafio
de muestra fue determinado utilizando la férmula que tiene en cuenta el tamafio de la poblacion
de estudio, el nivel de confianza y el margen de error.

N * 72 x p*q
e2x(N—1)+7Z2* pxq

n

Donde:

N= Total de la poblacién.

Z= Valor obtenido mediante los niveles de confianza, 1.96 al cuadrado (si la

seguridad es de 95%)

e = limite aceptable del error (0.01 — 0.09)
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p = Probabilidad de éxito de que el encuestado sea caracteristico.
q = Probabilidad de fracaso de que el encuestado sea caracteristico.

2 349 % 1.962 * 0.80 * 0.20
n=
0.05% % (2349 — 1) + 1.96%  0.80 * 0.20

n=220.5995 = 221

Para elegir a los miembros de la muestra, se considerd cuatro instituciones publicas de
educacion basica regular del nivel secundario, las cuales han sido elegidas por conveniencia,
utilizando los criterios: mayor cantidad de estudiantes y dos colegios femenino y masculino
respectivamente, que estan ubicadas en la zona urbana de Huancayo, entre ellas la IE Santa
Isabel, Politécnico Regional del Centro, Maria Inmaculada y Nuestra Sefiora de Cocharcas.
Ademas, sin pérdida de generalidad se asume que estas instituciones son representativas

respecto a la poblacion de docentes en la provincia de Huancayo.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica usada fue la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios adaptados del
test de estrés laboral en docentes aplicado por Alvarez (2014), y el cuestionario de satisfaccion
laboral de Palma (1999), las encuestas fueron trabajadas a través de la escala de Likert, siendo

aplicadas a la muestra seleccionada.

3.6. Inventario de Estrés laboral

El instrumento aplicado de estres laboral fue validado para el personal docente de la
Ciudad de Huancayo del Inventario de Burnout de Maslasch por el docente Felix Rodriguez,

donde se estim6 la consistencia interna del instrumento con el Alfa de Cronbach con un indice
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de pertinencia de 84%, asi mismo el instrumento fue validado con un indice de pertinencia de

0,66 a 0.99.

FICHA TECNICA
NOMBRE ORIGINAL: : Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI)
AUTOR : Christina Maslach
ADAPTACION EN
HUANCAYO : Mg. Rodriguez Isidro Félix
NOMBRE DE
ADAPTACION : Test de Estrés Laboral en Docentes
NUMERO DE ITEMS : 25 items
CALIFICACION : Manual
ADMINISTRACION - Individual o colectiva
DURACION : 15 minutos
APLICACION : Individual
PUNTUACION : Calificacion manual
TIPIFICACION : 90 docentes
USOS : Educacional, clinico y laboral.

: Manual de T.E.L.D., Hoja de respuesta, Plantilla de Correccion, :
MATERIALES Hoja de Resultados
Tabla 1.

Dimensiones del estrés laboral

Indicadores | Shuaciones N° Analisis de Items
de medidas
4 Me siento exhausto cuando sé que tengo que ir a
trabajar.
. Me siento abatido al trabajar en contacto directo
Agotamiento . 11
. Trabajo con los alumnos.
Emocional : . - — e
Siento que en mi trabajo llegue al limite de mis
22 oo
posibilidades.
7 La sobrecarga de trabajo me genera fatiga.
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5 Me pongo impaciente cuando tengo problemas
- familiares.
Familia — —
8 Me es facil controlarme en momentos de crisis
familiares
Tengo el apoyo de mis compafieros cuando llego
14 S . —
Entorno al limite de mis posibilidades.
Social 10 Siento que mis compafieros valoran el esfuerzo
que realizo en mi trabajo.
15 Me encuentro animado después de trabajar.
12 Creo que estoy tomando una actitud insensible
frente a mis comparieros.
Trabajo 23 Siento que mi método de ensefianza es
comprensible para los alumnos.
Despersonaliz Me siento culpable de algunos problemas dentro
) 13 . .
acion de mi trabajo.
9 Siento que mi trabajo me esta distanciando de mis
Entorno amistades.
Social 1 He dejado de interesarme por lo que les pase a mis
alumnos.
Falta de Me desanima lo dificil que es llegar a mis metas
o . 25 .
realizacion Trabajo dentro del trabajo.
personal 24 Demuestro mis habilidades dentro de mi trabajo.
5 Me preocupo demasiado por cosas del trabajo.
. 6 Trabajar horas extras me genera tension.
Trabajo - :
18 Me siento entusiasmado cada vez que voy a clase.
17 Me siento bien en mi trabajo.
20 Me siento muy tranquilo al llegar a casa.
Estrés Familia 16 Me siento en confianza con mi familia.
19 Me angustio al saber que mi pareja me espera en
casa.
3 Me gratifica cuando mis colegas reconocen mis
Entorno habilidades.
Social 1 Me angustia la falta de empatia por parte de mis
colegas.

Tabla 2. Interpretacion de los baremos

INTERVALOS | CATEGORIA NORMAS DE INTERPRETACION
— Los sujetos muestran un prolongado estrés laboral. Surgen
problemas emocionales, conductuales vy fisicos.
— Muestran una ata sensacién de fracaso y una existencia
agotada o gastada que resulta de una sobrecarga por
100 Alta tendencia al

80-99

Estrés laboral

exigencias de energia y recursos personales.

— Presentan un proceso gradual de pérdida de responsabilidad
profesional y desinterés con sus alumnos y comparfieros de
trabajo.
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Pensamientos recurrentes de inseguridad, ideas de fracaso
e incapacidad, puesto que le lleva a la disminucién de la
eficacia en el trabajo.

Evita el contacto con sus compafieros, hay faltas al trabajo
y en muchas ocasiones se da el abandono. Estos
comportamientos empiezan a volverse constantes.

La frustracion de las expectativas lleva al individuo a la
paralizacion de sus actividades, desarrollando una falta de

60-79 e : :
Moderada interés hacia el trabajo.
tendencia al El sujeto llega a cuestionar el valor del trabajo, se produce
Estrés Laboral una sensacion de frustracion, desciende la motivacion y
40-59 surgen actitudes inversas hacia sus alumnos y comparfieros
de trabajo.
El sujeto se da cuenta de que sus expectativas no se
20-39 cumplen, puesto que no siempre se siente recompensado,
apreciado por sus superiores y se empieza a preguntarse si
Baja tendencia al el esfuerzo que realiza merece la pena.
Estrés Laboral Existe una disminucion de las actividades desarrolladas
0-19 cuando el individuo constata la irrealidad de sus

expectativas, ocurriendo la pérdida del idealismo y del
entusiasmo.

Cuestionario de satisfaccion laboral

Asi mismo para medir satisfaccion laboral, se utilizo la escala de satisfaccion laboral
baremada por Palma (1999), la cual fue validada en Minnesota con una muestra de 300
trabajadores, obteniéndose una validez del 0,05 ante la correlacion entre los items por R de
Pearson, Asi también este instrumento tiene una confiabilidad del 79%, segin el Alfa de

Cronbach, que nos presenta la consistencia interna de la encuesta.

FICHA TECNICA

NOMBRE ORIGINAL: : Escala de Satisfaccién Laboral (SL — SPC).
AUTOR : Sonia Palma

NOMBRE DE

ADAPTACION : Escala de Satisfaccion Laboral para docentes.

36



NUMERO DE ITEMS:

CALIFICACION
ADMINISTRACION
DURACION
APLICACION
PUNTUACION
TIPIFICACION
Usos
MATERIALES

: 27 items

: Manual

: Individual o colectiva

: 15 minutos

. Individual

: Calificacion manual
: 150 docentes

: Educacional, clinico y laboral.

: Hoja de Resultados

Tabla 3. Dimensiones de satisfaccion laboral

Indicadores NUmero Enunciado
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de més labores
8 El ambiente donde trabajo es confortable
CONDICIONES 15 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
FISICAS es inigualable
20 En el ambiente fisico donde trabajo, me siento comodo
93 Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias
2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo
5 Me siento mal con lo que gano
BENEFICIOS 9 El sueldo que tengo es bastante aceptable
LABORALES Y/O Mi trabajo me permite cumplir mis expectativas
REMUNERATIVOS | 18 | ocondmicas
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
horas extras
6 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato
POLITICAS 10 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
ADMINISTRATIVA explotando
S 12 Me disgusta mi horario
17 El horario de trabajo me resulta incomodo
11 Prefiero tomar distancia con las personas con las que
RELACIONES trabajo
SOCIALES 19 Compartir mi trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser
DESARROLLO 18 Me complace los resultados de mi trabajo
PERSONAL : : - -
21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona
25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
DESEMPENO DE 4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
TAREAS 7 Me siento realmente Gtil con la labor que realizo
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Las tareas que realizo las percibo como algo sin

13 . :
importancia
22 Me gusta el trabajo que realizo
26 Me gusta la actividad que realizo
RELACION CON LA 14 Lleva_lrme bien con el jefe beneficia la calidad del
AUTORIDAD trabajo
27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Tabla 4. Interpretacion de los baremos

INTERVALQOS CATEGORIA
81-100 Alta satisfaccion
61-80 Parcial satisfaccion
41-60 Regular Satisfaccion
21-40 Parcial insatisfaccion
0-20 Alta insatisfaccion

Para las dimensiones del estrés laboral, han sido puestas en un orden de mayor estrés a

uno de menor estrés, en este sentido, para poder establecer el indicador se tiene que usar la

media, dividirla entre 5 (m&ximo valor de la escala) y luego restar uno para ver una escala de

menor estrés a mayor estrés, para finalmente obtener la tendencia al estrés laboral.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados del tratamiento y andlisis de la informacion

Las pruebas de estrés laboral y satisfaccion laboral, fueron tomadas del mes de marzo a
junio del afio 2017, las cuales se aplicaron de forma paralela. En la aplicacion de las
pruebas, se les dio las instrucciones a cada docente que respondan de manera sincera ya que no

habrian respuestas buenas ni malas.

Teniendo en cuenta estos detalles, primero se hizo uso de una serie de recursos para
contrastar las hipdtesis planteadas en esta investigacion. Para tal fin, primero se analizé las
dimensiones de las variables estrés laboral y satisfaccion laboral, las mismas que han sido
explicadas ampliamente en el capitulo anterior. Se presentan los siguientes resultados de las

dimensiones de cada variable.

4.1.1. Analisis descriptivo

Estrés laboral

Las preguntas estructuradas describen la actitud de los docentes acerca del estrés laboral
en su centro de labores, bajo ello se ha agrupado por sus dimensiones, las cuales han sido

puestas en un orden ascendentes, es decir de mayor a menor estrés.
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Figura 1. Agotamiento emocional

En la figura 1, el nivel de agotamiento emocional tiene un nivel de 31.4 de 100. Este
valor indica moderada tendencia al estrés laboral por causa de esta dimensidn segun nuestra
medicion de baremos. Ademas se nota que 87% de los encuestados tiene un moderado nivel de

agotamiento emocional.
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Figura 2. Despersonalizacion

En la figura 2, la despersonalizacion tiene un nivel de 21 de 100. Este valor indica baja

tendencia al estres laboral por causa de esta dimension segun nuestra medicion de baremos. Se
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observa también que el 56% de los profesores encuestados tiene un bajo nivel de

despersonalizacion.
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Figura 3. Falta de realizacion personal en el trabajo

En la figura 3, la falta de realizacion personal por el trabajo tiene un nivel de 15.2 de
100. Este valor indica una baja tendencia al estrés laboral por causa de esta dimension segln
nuestra medicion de baremos. Esto esta claramente manifestado que el 87% de los encuestados

menciona que tiene baja falta de realizacion personal por trabajo.
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Figura 4. Estrés

41



En la figura 4, el estrés tiene un nivel de 25.6 de 100. Este valor indica un margen bajo
de estres laboral por causa de esta dimensidn segin nuestra medicion de baremos. También se

puede mencionar que el 66% de los encuestados tiene una moderada tendencia al estrés.
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Figura 5. Estrés laboral

En la figura 5, el estrés laboral tiene un nivel de 29 de 100. Este valor indica un margen
bajo de estrés laboral segun nuestro medicion de baremos. Esto implica que la poblacion tiene
un bajo nivel de estrés laboral, puesto que la incidencia de casos en los que se presenta un
moderado estrés laboral es de 84%. Esto hace que el grupo se da cuenta de que sus expectativas
no se cumplen, puesto que no siempre se siente recompensado, apreciado por sus superiores y
se empieza a preguntarse si el esfuerzo que realiza merece la pena, ademas existe una
disminucion de las actividades desarrolladas cuando el grupo constata la irrealidad de sus

expectativas, ocurriendo la pérdida del idealismo y del entusiasmo.
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Figura 6. Condiciones fisicas.
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En la figura 6, nota que el nivel de Condiciones fisicas tiene un nivel de 65 de 100. Este

valor indica un margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimension segln la

medicion de baremos. Ahora bien, se muestra que “a veces” las condiciones fisicas de los

encuestados son los adecuados, esto por tenerse un 45% de ocurrencia de ello, mientras que un

22% piensa que “casi nunca” las condiciones fisicas son un problema en su trabajo.
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Figura 7. Beneficios laborales
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En la figura 7, se nota que el nivel de Beneficios laborales tiene un nivel de 53.2 de

100. Este valor indica un margen medio de satisfaccion laboral por causa de esta dimensién
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segun la medicién de baremos. Respecto de la muestra, el 41% de los encuestados tiene una

parcial satisfaccion y el 33% de los encuestados tiene una regular satisfaccion, ambos sobre

sus beneficios laborales.
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Figura 8. Politicas administrativas.
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En la figura 8, se nota que el nivel de Politicas administrativas tiene un nivel de 60.8 de

100. Este valor indica un margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimensién segin

la medicidn de baremos. De la muestra un 61% tiene una regular satisfaccién sobre las politicas

administrativas en el ambiente laboral, mientras que un 30% tiene una parcial satisfaccion de

las politicas administrativas de su trabajo.

50

40+

307

Porcentaje

207

Relaciones sociales

Figura 9. Relaciones sociales.
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En la figura 9, se aprecia que el nivel de Relaciones sociales tiene un nivel de 75.8 de
100. Este valor indica un margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimensién segln
la medicion de baremos. En cuestion de opinidn, el 47% establece que tiene una parcial
insatisfaccion laboral y un 20% piensa que las relaciones sociales son regularmente

satisfactorias.
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Desarrollo perseonal

Figura 10. Desarrollo personal.

En la figura 10, se aprecia que el nivel de Desarrollo personal tiene un nivel de 71.6 de
100. Este valor indica un margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimension segun
la medicidén de baremos. Esto es logico puesto que 53% de la muestra tiene una regular
satisfaccion respecto del desarrollo personal, mientras que 34% tiene parcial insatisfaccion

sobre esta dimension.
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Desempefio de tareas

Figura 11. Desempefio de tareas

En la figura 11, podemos notar que el nivel de Desempefio de tareas tiene un nivel de
82.6 de 100. Este valor indica un margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta
dimension segun la medicion de baremos. Esto también se ve reflejado en el 60% de

encuestados tiene una parcial satisfaccion respecto del desempefio de tareas.
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Figura 12. Relacidon con la autoridad.

En la figura 12, se observa que el nivel de Relacién con la autoridad tiene un nivel
promedio de 3.45 de 5, dividiendo estos dos valores tenemos 69 de 100. Este valor indica un

margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimension segln la medicion de baremos.
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Esto se refleja en el 37% de los encuestados tiene una parcial satisfaccion sobre la relacion con

la autoridad.
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Satisfaccion laboral
Figura 13. Satisfaccion laboral
En la figura 13, podemos notar que el nivel de Satisfaccion laboral tiene un nivel
promedio de 3.37 de 5, dividiendo estos dos valores tenemos 67.4 de 100. Este valor indica un
margen alto de satisfaccion laboral por causa de esta dimension segtn la medicion de baremos.
En este sentido se puede decir que la satisfaccion laboral de los docentes es alta en promedio,

puesto que el 85% de los profesores encuestados tiene una regular satisfaccion laboral.

En este sentido se puede resumir de manera descriptiva que el estado de satisfaccion
laboral de los docentes es alto, pues se encuentra en la tercera escala del indice de satisfaccién
laboral en docentes, aplicado en la presente investigacion y presenta un indicador de 67.4 de
100, con un 85% de profesores que sienten que el ambiente laboral es a veces los fomenta a
sentirse satisfechos, mientras que el nivel de estrés laboral se mantiene en la escala baja dentro
del indicador de estrés laboral aplicado y presenta un indicador de 29 de 100, esto implica que

la poblacion tiene un bajo nivel de estrés laboral. Mientras que la ocurrencia de eventos de
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estrés laboral “a veces” ocurren en un porcentaje igual a 76%, mientras que “casi siempre” son

controlados en un 15%.

4.1.2. Analisis estadistico

A continuacion se presentan los principales estadisticos de las dimensiones que se

detallan en la satisfaccion laboral y el estrés laboral.

La especificacion de las variables usadas para la satisfaccion laboral es la siguiente:

Tabla 5

Estadisticos de las dimensiones de la satisfaccion laboral

cf bl pa rs dp dt ra
Media 3.246 2549 3340 3.649 3993 4.110 3.452
Mediana 3.400 2.600 3.500 4.000 4.000 4.200 3.500

Desviacion estandar 0.902 0.765 1.002 1.040 0.818 0.846 1.025
Minimo 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Maximo 5.000 4.600 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000

Nota: cf "Condiciones fisicas", bl "Beneficios laborales, pa "Politicas
administrativas”, rs "Relaciones sociales", dp "Desarrollo personal”, dt "Desempefio
de tareas", ra "Relacion con la autoridad"
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Mientras que para el estrés laboral es la siguiente:

Tabla 6

Estadisticos de las dimensiones del estrés laboral

ag_ ag_ ag_ des_ des_ frp_  est_ est est_
trabajo  fam. ent. trabajo  ent. trab. trabajo familia ent.

Media 3.543 3509 3.029 4.000 3.796 4.244 3520 4.005 3.568
Mediana 3.500 3.500 3.000 4.250 4.000 4.000 3.500 4.000 3.500

Desviaci 0.792 0.701 0.957 0.627 0.864 0.860 0.611 0.789 0.835
on
estandar

Minimo 1.000 2.000 0.500 2.250 1.000 1.000 1750 1.667  1.000
Maximo 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000

Nota: ag_trabajo "Agotamiento emocional por trabajo”, ag familia "Agotamiento emocional por
familia”, ag_entorno "Agotamiento emocional por entorno social”, des_trabajo "Despersonalizacion por
trabajo", des_entorno "Despersonalizacion por entorno social”, frp_trabajo "Falta de realizacion personal
por trabajo", est_trabajo "Estres por trabajo”, est_familia "Estres por familia", est_entorno "Estres por
entorno social"

A partir de estos estadisticos pudimos determinar las relaciones en un analisis del
modelo de regresion para poder entender los niveles de relacion existente entre las variables.
La forma que se utilizo fue la de correlacionar las dimensiones de la satisfaccion laboral una a

una, en contra de las de estrés laboral para determinar su grado de relacion.

De esta manera se puede hacer uso de dos pruebas estadisticas, la t-Student y la F-Fisher
para tal necesidad. En este sentido, se ha realizado una serie de regresiones para poder
encontrar, en primer lugar, el nivel de significancia individual, el cual esta contrastado
mediante el estadistico t-Student, el cual aparece en la tabla 8 en forma de estrellas al costado
de los parametros encontrados, tal como establece la estadistica, el nimero de estrellas

establece gque tan buena es la relacion, pues si tiene 3 estrellas implica una probabilidad de que
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las dimensiones estén relacionadas de mas de 99%, mientras que con 2 estrellas la relacién es
de 95% y con una estrella la relacion es de 90%, siendo este Gltimo, lo maximo estadisticamente

permitido para poder mencionar la existencia de una relacion.

Tabla 7

Resultados del modelo de regresion. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Ttt cf bl pa rs dp dt ra
ag_trabajo -0.058 0.218** 0.064 0.137 -0.188* -0.146 -0.232*
ag_familia 0.165* -0.186** -0.130 -0.002 0.162**  0.210*** -0.079
ag_entorno 0.368***  0.182***  0.220***  -0.067 0.078 0.001  0.374**=
des_trabajo -0.022 0.211* 0.729*** 0.218 0.379***  0.409***  (0.443***

des_entorno 0.180* 0.130 0.240** 0.194*  0.226*** 0.201***  0.226**
frp_trabajo 0.108 -0.235%**  -0.181** 0.106  0.189***  0.156** 0.058
est_trabajo 0.067 0.236** -0.031 -0.021 -0.191*  -0.206** 0.041
est_familia -0.044 0.142* 0.011 0.164 0.202**  0.216*** -0.015
est_entorno 0.176** 0.035 -0.026 0.205***  0.148**  0.190** 0.125
Coeficiente de
determinacion 0.936 0.929 0.939 0.945 0.969 0.975 0.928
(R2)

Nota: Significancia al 1% = ***; Significancia al 5% = **; Significancia al 10% = *. cf "Condiciones
fisicas", bl "Beneficios laborales, pa "Politicas administrativas", rs "Relaciones sociales", dp "Desarrollo
personal”, dt "Desempefio de tareas", ra "Relacion con la autoridad, ag_trabajo ""Agotamiento emocional por
trabajo", ag_familia "Agotamiento emocional por familia", ag_entorno "Agotamiento emocional por entorno
social", des_trabajo "Despersonalizacion por trabajo”, des_entorno "Despersonalizacion por entorno social™,
frp_trabajo "Falta de realizacion personal por trabajo”, est_trabajo "Estres por trabajo”, est_familia "Estres
por familia", est_entorno "Estres por entorno social"

Asi la Tabla 7 muestra que hay una alta relacion en las dimensiones de condiciones
fisicas, beneficios laborales, desarrollo personal y desempefio de tareas, pues estos son los que
tienen mayor numero de dimensiones de estrés laboral influenciandolas. (Ver anexos para

mayores detalles de las pruebas).

Del mismo modo, podemos notar que casi todos los parametros son positivos, lo cual
es correcto, pues al realizar el procesamiento de datos, se realizé un ordenamiento ascendente
de las variables, tanto para satisfaccion laboral como para estrés laboral, lo cual indica que
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mientras mas alto sea el valor del estrés laboral, menor estrés el individuo presenta. Por tanto
cuando se muestra un pardmetro positivo, esto quiere decir que hay una relacion inversa entre

ambas dimensiones.

Tabla 8

Resultados del modelo de regresion. Dimensiones del estrés laboral

— *k *
Agotamiento emocional 5 3 2
Despersonalizacion 6 2 3
52:;% r?zl realizacion 5 1 0
Estrés 3 5 2

Mediante esta forma se ha llevado a cabo, un analisis del nivel de significancia, donde
se puede encontrar que el nivel de despersonalizacién es el que tiene un impacto mas alto sobre
la satisfaccién laboral, pues es la que tiene mayor nimero de dimensiones sobre la cual afecta

(Ver Tabla 8).

Tabla 9

Resultados del modelo de regresion. Dimensiones de la satisfaccion laboral

—— ok *
Condiciones fisicas 1 1 2
Beneficios laborales 2 3 2
Politicas administrativas 2 2 0
Relaciones sociales 1 0 1
Desarrollo personal 3 3 2
Desempefio de tareas 4 2 0
Relacién con la autoridad 2 1 1
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Se puede también, encontrar que el desempefio de tareas es la dimension de la satisfaccion

laboral con mayor incidencia, pues es la que tiene mayor nimero de dimensiones sobre la cual afecta.

Tabla 10
Resultados del modelo de regresién de la variable satisfaccién laboral frente las

dimensiones del estrés laboral

Intervalo Intervalo

Numero de obs 221 Parametro St. Error t Prob t minimo maximo

F 1075.73 ag_trabajo -0.02932  0.068714  -0.42671  0.670023  -0.16477 0.10613

Prob>F 1.3E-171 ag_familia 0.020074  0.058149  0.345226  0.730267  -0.09455  0.134698

R cuadrado 0.978572 ag_entorno 0.165012  0.035537  4.643404 6.01E-06  0.094961  0.235063

R cuadrado ajustado 0.977662 des_trabajo 0.338193 0.07954 4251848  3.18E-05 0.181402  0.494984

Root MSE 0.527141 des_entorno 0.19973  0.057671 3.46324 0.000646  0.086047  0.313413
frp_trabajo 0.028667  0.051478  0.556888  0.578192  -0.07281  0.130141
est_trabajo -0.01505  0.072662  -0.20717  0.836073  -0.15829  0.128178
est_familia 0.09642  0.059696 1.615186  0.107758  -0.02125  0.214093
est_entorno 0.121914  0.045183  2.698236  0.007532  0.032849  0.210979

Nota: ag_trabajo "Agotamiento emocional por trabajo”, ag_familia "Agotamiento emocional por familia",
ag_entorno "Agotamiento emocional por entorno social”, des_trabajo "Despersonalizacion por trabajo”,
des_entorno "Despersonalizacion por entorno social", frp_trabajo "Falta de realizacion personal por trabajo",
est_trabajo "Estres por trabajo", est_familia "Estres por familia", est_entorno "Estres por entorno social"

Se puede notar para la siguiente tabla que describe el modelo de regresién entre la
variable satisfaccion laboral, como un promedio de sus dimensiones que casi de la misma
manera que cuando se analiza una a una las dimensiones de la satisfaccién laboral, se obtiene
el mismo resultado, las dimensiones de despersonalizacion son las que tienen un efecto mas
marcado que ninguna otra de las dimensiones. También podemos ver que el nivel de
significancia denotado por el estadistico R cuadrado tiene un valor de 97%, lo cual indica que
efectivamente el valor es sumamente alto, al igual que con el estadistico F que tiene una
probabilidad de 0%, cual indica que todas las dimensiones tienen una relacion diferente de la
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nula. Se muestra un pardmetro positivo para casi todas las variables significantes lo cual indica
una relacion inversa entre ambas dimensiones., para el caso del agotamiento emocional se

presenta una dimension significativa, 3 para la despersonalizacion y en el estrés se encuentra

1.
4.2. Prueba de hipdtesis
4.2.1. Hipotesis general
Ho: No existe una relacion inversa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en
el personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo.
H1: Existe relacion inversa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en el
personal docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo.
Tabla 11
Indicadores para la contrastacion de las hipotesis
Intervalo Intervalo
NUmero de obs 221 Pardmetro St. Error t Prob t minimo maximo
F 1075.73 ag_trabajo -0.02932 0.068714  -0.42671 0.670023  -0.16477 0.10613
Prob>F 1.3E-171  ag_familia 0.020074 0.058149  0.345226  0.730267  -0.09455 0.134698
R cuadrado 0.978572  ag_entorno 0.165012 0.035537  4.643404 6.01E-06  0.094961  0.235063

R cuadrado ajustado 0.977662  des_trabajo 0.338193 0.07954 4.251848  3.18E-05 0.181402  0.494984
Root MSE 0.527141  des_entorno 0.19973 0.057671  3.46324 0.000646  0.086047  0.313413
frp_trabajo 0.028667 0.051478  0.556888  0.578192  -0.07281 0.130141
est_trabajo -0.01505 0.072662  -0.20717 0.836073  -0.15829 0.128178
est_familia 0.09642 0.059696  1.615186  0.107758  -0.02125 0.214093

est_entorno 0.121914 0.045183  2.698236  0.007532  0.032849  0.210979

Nota: ag_trabajo "Agotamiento emocional por trabajo”, ag_familia "Agotamiento emocional por familia",
ag_entorno "Agotamiento emocional por entorno social”, des_trabajo "Despersonalizacion por trabajo”,
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des_entorno "Despersonalizacion por entorno social”, frp_trabajo "Falta de realizacion personal por trabajo”,
est_trabajo "Estres por trabajo", est_familia "Estres por familia", est_entorno "Estres por entorno social"

Esta afirmacion ha sido contrastada a través de la observacion de las pruebas de
regresion aplicadas, encontrdndose que la mayoria de los parametros asociados a las
dimensiones tienen un signo positivo, que como ya se explicd describe una relacion inversa
entre las variables. Por ende, se puede decir que mayoritariamente la relacion es de manera
inversa. Ademas, esto se puede demostrar dado que el nivel de significancia de las variables es
alto, en todos los casos, superior al 90%, lo cual indica que hay una relacién muy cercana entre

estas dos variables (Ver Tabla 10), esto garantiza un nivel de significancia alto.

4.2.2. Hipotesis especificas

Ho: Dentro del estrés laboral la dimension que tiene mayor incidencia en el personal
docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo es la

despersonalizacion.”

H1: Dentro del estrés laboral la dimension que tiene mayor incidencia en el personal
docente de nivel secundario de la Provincia de Huancayo son todas las otras

dimensiones, menos despersonalizacion.”

Esta afirmacién ha sido contrastada, pues el nivel de significancia individual de las
pruebas t-Student arrojan que la dimension con mas alta incidencia es la despersonalizacion,
pues tiene 6 variables con una significancia de mas el 99%, mientras que el estrés tiene solo 3
con tal significancia. Aceptando asi la hipdtesis nula planteada en la investigacion. Sin

embargo, la variable, también tiene otras dimensiones con alta incidencia.

La hipotesis especifica 2 denota que:
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Ho: “La dimension que tiene mayor incidencia en la satisfaccion laboral de los
docentes de nivel secundario de la Provincia de Huancayo es el desempefio de

tareas.”

H1: “La dimension que tiene mayor incidencia en la satisfaccion laboral de los
docentes de nivel secundario de la Provincia de Huancayo son todas las otras

dimensiones, menos el desempefio de tareas.”

Tabla 12

Indicadores para la contrastacion de satisfaccién laboral

cf bl pa rs dp dt ra

ag_trabajo -0.058  0.218** 0.064 0.137 -0.188* -0.146  -0.232*
ag_familia 0.165*  -0.186** -0.130  -0.002  0.162** 0.210*** -0.079
ag_entorno 0.368*** 0.182*** 0.220*** -0.067  0.078 0.001 0.374***
des_trabajo -0.022  0.211* 0.729*** 0.218 0.379*** 0.409*** 0.443***
des_entorno 0.180*  0.130 0.240** 0.194*  0.226*** 0.201*** 0.226**
frp_trabajo 0.108 -0.235*** -0.181** 0.106 0.189*** 0.156** 0.058
est_trabajo 0.067 0.236** -0.031 -0.021  -0.191* -0.206** 0.041
est_familia -0.044  0.142* 0.011 0.164 0.202** 0.216*** -0.015
est_entorno 0.176** 0.035 -0.026  0.205*** 0.148** 0.190** 0.125

Coeficiente de
determinacion 0.936 0.929 0.939 0.945 0.969 0.975 0.928
(R2)

Nota: Significancia al 1% = ***; Significancia al 5% = **; Significancia al 10% = *; cf "Condiciones fisicas", bl
"Beneficios laborales, pa "Politicas administrativas”, rs "Relaciones sociales", dp "Desarrollo personal”, dt
"Desempefio de tareas”, ra "Relacién con la autoridad, ag_trabajo "Agotamiento emocional por trabajo",
ag_familia "Agotamiento emocional por familia", ag_entorno "Agotamiento emocional por entorno social”,
des_trabajo "Despersonalizacion por trabajo”, des_entorno "Despersonalizacion por entorno social”, frp_trabajo
"Falta de realizacion personal por trabajo", est_trabajo "Estres por trabajo”, est_familia "Estres por familia",
est_entorno "Estres por entorno social”
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Esta afirmacion ha sido contrastada, pues el nivel de significancia individual de las
pruebas t-Student arrojan que la dimension con mas alta incidencia es el desempefio de tareas,
pues el coeficiente de determinacion es equivalente al 97.5% de correlacion, sin embargo, todas
las deméas dimensiones también presentan un alto coeficiente de determinacion. Finalmente se

contrasta o acepta la hipotesis nula planteada.

4.3. Discusion de resultados

Los principales resultados muestran que las dimensiones con mas incidencia son la
despersonalizacion y el desempefio de tareas. Ademas de demostrarse que existe una relacion

inversa entre el nivel de satisfaccion laboral y el estrés laboral.

En este sentido, el indice de satisfaccién laboral en docentes, aplicado en la presente
investigacion y presenta un indicador de 67.4 de 100, mientras que el nivel de estrés laboral
presenta un indicador de 29 de 100, determinando que hay una moderada tendencia hacia el
estrés laboral y una regular satisfaccién laboral. A su vez esto detalla lo revisado en los estudios
de Lazarus y Folkman (1986) quienes explican que, frente a situaciones generadas por el estrés,
los individuos desplegaran “esfuerzos cognitivos y conductuales cambiantes que se desarrollan
para manejar las demandas especificas externas y/o internas que son evaluadas como
excedentes o desbordantes de los recursos del individuo” (Lazarus y Folkman, 1986, p.164).
Estos elementos de afrontamiento, también seran utilizados para manipular el problema en si,
resultando ser primordiales para regular las respuestas emocionales que pueden aparecer ante
circunstancias estresantes; lo que respecta a la investigacion, pues en un entorno de trabajo
educativo, es el como se enfrentan los educadores al estrés laboral lo que puede determinar el
proceso cognitivo del educando. Por ello ante mayor estres el docente puede quebrarse. Locke

(1976), quien define la satisfaccion en el trabajo como "un estado emocional placentero o
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positivo resultante de la evaluacion del trabajo o de las experiencias laborales" la cual puede

verse influenciada inversamente a razén del estrés laboral.

Esta afirmacion es similar a la encontrada en Contreras y Dextre (2016) quienes
obtienen una relacion inversa entre la inteligencia emocional y el estrés laboral, toda vez que
los componentes de la primera forman parte de la satisfaccion a nivel laboral, esto conlleva una
aproximacion a la presente investigacion, Taipe (2014) quien obtiene resultados parecidos a
los encontrados en la presente, pues establece niveles por encima de los medios para la
satisfaccion laboral con un nivel de 45% de satisfaccion media y 26% alta; mientras que el
estrés laboral tiene una nivel medio de 55%, con una escala alta de 24%. Escalante (2015),
Montalvo (2014), Arienze y Chidubem (2013) quienes vieron el tema del estres laboral sobre
la actitud laboral, una aproximacién a la satisfaccién laboral, donde encontraron una relacion
inversa, Gonzalez (2008), Navarro (2016) y Jiménez, et. al. (2012), quienes al analizar el
sindrome de Burnout establecen una relacion entre esta y la satisfaccion laboral. Mientras que
rebate lo encontrado en otras investigaciones como Paredes (2006) quienes encontraron que
efectivamente habia una relacién causal entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral. Esta

relacion era inversa en estos estudios.

Se debe de entender que los casos en los cuales no se da este tipo de relacion tienen en
consideracién una muestra no probabilistica, lo cual hace mas dificil su posibilidad de
inferencia estadistica, lo cual los margina y los etiqueta como estudios de caso. Por otro lado,
la investigacion de Portero y Vaquero (2015), encontraron evidencia acerca de la
despersonalizacion como dimension preponderante, muy cercana a lo que se evidencio en la

presente investigacion.
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De esta manera se puede argumentar que la presente investigacion tiene un efecto tal
que puede interpretarse como un aporte a la actual literatura acerca de la relacion existente

entre las dos variables de estudio.
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CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta los objetivos planteados de esta investigacion, se han llegado a las siguientes

conclusiones:

Se ha demostrado que existe una relacién inversa entre el estrés laboral y satisfaccion laboral en
los docentes de nivel secundario de la provincia de Huancayo. Lo que indica que, a mayor estrés
laboral, menor es la satisfaccidn laboral de los docentes del nivel secundario; y a menor nivel de

estrés laboral mayor es la satisfaccion laboral.

Respecto a las dimensiones de estrés laboral que tiene influencia, se concluye que el 87% de los
docentes presentan agotamiento emocional moderado, lo que indica que los docentes evidencian
caracteristicas como el desgaste, fatiga y, consecuentemente la sensacion personal de no poder
ofrecer plus al trabajo que realiza. De la misma forma el 66% tiene moderada tendencia al estrés,
es decir se hallan propensos en incurrir en la despersonalizacion y falta de realizacién personal.

Ergo, afecta la vida profesional y cumplimiento de labores asignadas en centro de trabajo.

Respecto a las dimensiones de satisfaccion laboral, se afirma que el 47% de docentes tienen
insatisfaccion laboral; lo que refleja que un nimero considerable de profesores tomaran decisiones
laborales basados en preocupaciones de compensacion, seguridad o estabilidad, factores que estan
parcial o insuficientemente satisfechos. Asi mismo el 37% tiene satisfaccion parcial sobre la
relacion con la autoridad, lo que significa que, las relaciones interpersonales afectivas son

necesarias, ya que estan influencian en la satisfaccion laboral de forma considerable.
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ANEXOS

Anexo N° 1. TEST DE T.S.B.D

INSTRUCCIONES:

A continuacion le presentamos un conjunto de enunciados sobre tu modo de pensar, sentir y

actuar en diversas situaciones. Margue con un aspa (X) en el cuadro que mejor se ajuste a su

respuesta. Recuerde que antes de desarrollar el test no hay respuestas buenas ni malas; solo

pedimos su completa sinceridad.

S: Siempre

CS: Casi Siempre
A: Aveces

CN: Casi Nunca
N: Nunca

ITEMS

CS

CN

He dejado de interesarme por lo que les pase a mis alumnos.

Me pongo impaciente cuando tengo problemas familiares.

Me gratifica cuando mis colegas reconocen mis habilidades.

Me siento exhausto cuando sé que tengo que ir a trabajar.

Me preocupo demasiado por cosas del trabajo.

| O B W N|

Trabajar horas extras me genera tension.

La sobrecarga de trabajo me genera fatiga.

8 | Me es facil controlarme en momentos de crisis familiares.

9 | Siento que mi trabajo me esta distanciando de mis amistades.

10 | Siento que mis comparieros valoran el esfuerzo que realizo en mi

trabajo.

11 | Me siento abatido al trabajar en contacto directo con los alumnos.

12 | Estoy tomando una actitud irritable frente a mis comparieros.

13 | Me siento culpable de algunos problemas dentro de mi trabajo.
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14 | Tengo el apoyo de mis comparieros cuando se acumula mi trabajo.

15 | Me encuentro animado después de trabajar.

16 | Me siento en confianza con mi familia.

17 | Me siento comodo en mi trabajo.

18 | Me siento entusiasmado cada vez que voy a clase.

19 | Me angustio al saber que mi pareja me espera en casa.

20 | Me siento muy tranquilo al llegar a casa.

21 | Me angustia la falta de empatia por parte de mis colegas.

22 | Siento que en mi trabajo llegue al limite de mis posibilidades.

23 | Siento que mi método de ensefianza es comprensible para los
alumnos.

24 | Demuestro mis habilidades dentro de mi trabajo.

25 | Me desanima lo dificil que es llegar a mis metas dentro del

trabajo.

68




Anexo N° 2. CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion vera algunas afirmaciones sobre como piensan, actlian o sienten otras personas

respecto a las caracteristicas relacionadas con su actividad laboral.

Lea con atencién y cuidado cada una de ellas.

En cada frase, sefiale con una equis (X) la columna que mejor indique su respuesta en cada

frase:

TA: Totalmente de acuerdo.
DA: De acuerdo.
I: Indeciso.

ED: En desacuerdo.

TED: Totalmente en desacuerdo.

N° |ENUNCIADO TA |DA ED |TED
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién

. de mis labores

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

5 | Me siento mal con lo que gano

6 | Siento que recibo, de parte de la empresa, maltrato

7 | Me siento realmente Util con la labor que realizo

8 | El ambiente donde trabajo es confortable

9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable

10 | Lasensacion que tengo de mi trabajo es que estan explotando

11 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

12 | Me disgusta mi horario

13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es

o inigualable

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

69




17 | El horario de trabajo me resulta incomodo
18 | Me complace los resultados de mi trabajo
19 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido
20 |En el ambiente fisico donde trabajo me siento comodo
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona
22 | Me gusta el trabajo que realizo
Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
2 diarias
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
& extras
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)
26 |Me gusta la actividad que realizo
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo
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Anexo N° 03. Matriz de Consistencia
TITULO: RELACION DEL ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DOCENTE DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO

PLANTEAMIENTO

DEL OBJETIVOS HIPOTESIS o INSTR.
PROBLEMA VARIABLES MUESTRA DISENO
Problema General Obijetivo General Hipdtesis General Poblacion METODO:

Segln ESCALE Se utilizara el cientifico, de corte Test de Estrés
¢Cuél es la relacion Determinar la relacion del Existe relacion inversa entre el (2016), la transversal, no experimental. laboral en
existente entre el estrés | estrés laboral y la estrés laboral y la satisfaccion poblacidn docente Docentes vy
laboral y la satisfaccién | satisfaccién laboral en el laboral en el personal docente de de colegios Escala de
laboral en el personal personal docente de nivel nivel secundario de la Provincia estatales en el , Satisfaccion
docente de nivel secundario de la Provincia | de Huancayo. Ello quiere decira | variable 1: nivel secundario | NIVEL DE LA INVESTIGACION: | Laboral para
secundario de la de Huancayo. mayor estrés laboral, menor Variable asciende a 2 349. | Descriptivo - correlacional docentes
Provincia de Huancayo? satisfaccion laboral e inversa. Independiente Por ende seré

ESTRES necesario sacar el
LABORAL tamario de la
muestra.
DISENO DE LA INVESTIGACION
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos Var!able 2: Muestra EI_ .d'S?nO de |_nv_est|gaC|on que se
Variable utilizara el Descriptivo — Correlacional,
_ Dependiente que se formula de la
Dentro del estrés laboral la SAT'SFACC'O Siguiente manera.
Identificar las dimensiones | dimension que tiene mayor | N | ABORAL 01
¢Qué dimensiones | que inciden en el estrés | incidencia en el personal docente La muestra es M / r
inciden mas en el estrés | laboral en el personal | de nivel secundario de la Provincia equivalente a ~ 02

laboral en el personal
docente de la ciudad de
Huancayo?

docente de nivel secundario
de la Provincia de Huancayo.

de Huancayo es la
despersonalizacion.

encuestar un total
de cuatro
Instituciones
Plblicas de nivel

M1: Docentes de Nivel secundario de
la provincia de Huancayo

O1: Estrés Laboral

02: Satisfaccion Laboral
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¢Qué dimensiones
inciden mas en la
satisfaccién laboral en el
personal docente de la
ciudad de Huancayo?

Identificar las dimensiones
que inciden en la
satisfaccién laboral en el
personal docente de nivel
secundario de la Provincia
de Huancayo.

La dimensidon que tiene mayor
incidencia en la satisfaccion
laboral de los docentes de nivel
secundario de la Provincia de
Huancayo es el desempefio de
tareas.

Secundario, las
cuales seran
elegidas por
conveniencia.

La muestra esta
constituida por un
total de 221
docentes de Nivel
secundario de la
provincia de
Huancayo.

r: Relacion entre Estrés laboral y
Satisfaccion laboral
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Anexo N° 04. Operacionalizacidn de las variables.
TITULO:RELACION DEL ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DOCENTE DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA PROVINCIA DE

HUANCAYO
HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Me siento exhausto cuando sé que tengo que ir a trabajar.
Me siento abatido al trabajar en contacto directo con los alumnos.
Siento que en mi trabajo llegue al limite de mis posibilidades.
) Trabajo La sobrecarga de trabajo me genera fatiga.
Agotamlento Me pongo impaciente cuando tengo problemas familiares.
Emocional Familia Vi b _ _
e es facil controlarme en momentos de crisis familiares
Tengo el apoyo de mis compafieros cuando llego al limite de mis
Entorno Social posibilidades.
Siento gue mis compafieros valoran el esfuerzo que realizo en mi trabajo.
Existe relacién _ Me encuentro animado después fje trgbajar.. _ ~
inversa entre el Trabajo Creo que estoy tomando una actitud insensible frente a mis compafieros.
estrés laboral y la lizacid Siento que mi método de ensefianza es comprensible para Io§ alumnos.
satisfaccion laboral Despersonalizacion Me siento culpable de algunos problemas dentro de mi trabajo.
en el personal Siento que mi trabajo me esté distanciando de mis amistades. Test de Estrés Laboral
docente del nivel Estrés Entorno Social He dejado de interesarme por lo que les pase a mis alumnos. en
secundario de la laboral Docentes

Provincia de
Huancayo. Ello
quiere decir que a
mayor estrés
laboral, menor
satisfaccion laboral
e inversa.

Falta de realizacién
personal

Trabajo

Tengo el apoyo de mis compafieros cuando llego al limite de mis
posibilidades.

Siento que mis compafieros valoran el esfuerzo que realizo en mi trabajo.

Estrés

Trabajo

Me preocupo demasiado por cosas del trabajo.

Trabajar horas extras me genera tension.

Me siento entusiasmado cada vez que voy a clase.

Me siento bien en mi trabajo.

Familia

Me siento muy tranquilo al llegar a casa.

Me siento en confianza con mi familia.

Me angustio al saber que mi pareja me espera en casa.

Entorno Social

Me gratifica cuando mis colegas reconocen mis habilidades.

Me angustia la falta de empatia por parte de mis colegas.

Satisfaccion
Laboral

Condiciones
Fisicas

Trabajo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mas
labores

El ambiente donde trabajo es confortable

Escala de Satisfaccion
Laboral para docentes
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La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable

En el ambiente fisico donde trabajo, me siento comodo

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias

Beneficios laborales
y/o remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

Me siento mal con lo que gano

El sueldo que tengo es bastante aceptable

Mi trabajo me permite cumplir mis expectativas econémicas

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer horas extras

Politicas
Administrativas

Siento que recibo de parte de la empresa maltrato

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

Me disgusta mi horario

El horario de trabajo me resulta incomodo

Relaciones sociales

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

Compartir mi trabajo con otros comparieros me resulta aburrido

Desarrollo personal

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

Me complace los resultados de mi trabajo

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

Desempefio de tareas

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Me siento realmente (til con la labor que realizo

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

Me gusta el trabajo que realizo

Me gusta la actividad que realizo

Relacion con la
autoridad

Llevarme bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo N° 05. Carta de presentacion y autorizaciones.

LE.T. “MARIA INMACULADA" 1
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CARTA DE PRESENTACION
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La conclusion de la Tesis contribuira e impactara en las Instituciones Educativas de la Provincia
de Huancayo.

Agradeciendo por aniicipado su amable atencién a la presente, aprovecho la oportunidad para
manifestarle nuestra mayor consideracion y estima. <

Lo que comunico para conocimiento y fines correspondientes.

Atentamente.
Mag. Félix odngue adro
Ases de Tesis
Cc.
Facultad
Interesado(a)
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“Aiio del Buen Servicio al Ciudadano”
“Un Isabelino, un Caballero”

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
EMBLEMATICA Y CENTENARIA “SANTA ISABEL” DE HUANCAYO

OTORGA LA PRESENTE:

[ AUTORIZACION

A la bachiller Euelyn Ketty Zuasnabar Condor,.e 1dent1ﬁcado con D.NI. N°
70040232, estudiante de lghUmuersicfad Contnlgntal para la Aphcaclon de instrumento

sobre estrés laboral alos docentes, coma partg ‘de ’su 1ests ntulada. “RELACION DEL

§

ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL ENEL PERSONAL

DOCENTE DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO”,
con el compromiso que deberd hacer llegar los resultbglo§ de dicha investigacion.

%

Se expide el presenl:'e a solicitud del iﬁtereéatjg, parta los fines que crea

conveniente. ¥ 5. e L 4
14] . R
DIRECTOR Q,o 2P

CLHM/RESM

C.C.Archivo

Pagina Web: iep isabel. blogspot.pe
Jr. Santa Rosa N° 595 — Palian - Huancayo - Junin Teléfono: 064-265346
e-mail: caloishm@hotmail.com Cel.: #964657210
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Universidad
Continental

e, 34

CARTA DE PRESENTACION

Huancayo, Juniode 2017
SENOR (A) DIRECTOR (A): Sie :

Con sumo agrado me dirijo a vueét_ro despacho para saludarlo a nombre de la
Universidad Continental; e .informarle que para efecto de ejecucién del Proyecio de
Investigacién, requerimos que permita facilitar la aplicacién de Instrumentos sobre “Esirés
Laboral y Satisfaccién Laboral” en la Instituciéon Educativa que usted dirige.

La Investigacion permitira obtener informacién que enriquezca, la tesis titulada “Réllacién del
Estrés Laboral y Satisfaccion Laboral en el personal docente _del Nivel Secundario de la
Provincia de Huancayo”, penenecienfe allla bachiller Evelyn Keity Zuasnabar Céndor de la
EAP de Psicologia; identificada con DNI N° 70040232. : :
La conclusién de la Tesis contribuird e impactara en las Instituciones Educativas de la Provincia
de Huancayo. i
Agradeciendo por anticipado su amable atencién a la presente, aprovecho la oportunidad para
manifestarle nuestra mayor consideraci6n y estima. g

Lo que comunico para conocimiento y fines correspondientes.

Atentamente.
1879
Mag. Félix odrigueéle/idro
Asesqr de Tesis
Cec.
Facultad
Interesado(a)
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“Aiio del Buen Servicio al Ciudadano”
“Un Isabelino, un Caballero”

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
EMBLEMATICA Y CENTENARIA “SANTA ISABEL” DE HUANCAYO

OTORGA LA PRESENTE:

[ AUTORIZACION

A la bachiller Euelyn Ketty Zuasnabar Condor,.e 1dent1ﬁcado con D.NI. N°
70040232, estudzante de lgh Umuersicfad Contnlgntal para la Aphcaclon de instrumento
sobre estrés laboral alos docentes, coma partg ‘de su 1ests ntulada. “RELACION DEL

§

ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL ENEL PERSONAL

DOCENTE DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO”,
f con el compromiso que deberd hacer llegar los resultbglo§ de dicha investigacion.

%

Se expide el presenl:'e a solicitud del iﬁtereéatjg, parta los fines que crea

conveniente. ¥ 5. e L 4
14] . R
DIRECTOR Q,o 2P

CLHM/RESM

C.C.Archivo

Pagina Web: iep isabel. blogspot.pe
Jr. Santa Rosa N° 595 — Palian - Huancayo - Junin Teléfono: 064-265346
e-mail: caloishm@hotmail.com Cel.: #964657210
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Universidad
(C& Continental

CARTA DE PRESENTACION

Huancayo, Marzo de 2017

SENOR (A) DIRECTOR (A):
T E.E " POLVIECMe  QEGioNAL DL CEaTRo

Con sumo agrado me difjo a vuestro despacho para saludarlo a nombre de la
Universidad Continentat; e informarle que para efecto de ejecucion del Provecto de
investigacion, requerimos que permita facilitar (2 aplicacién de instrumentos sobre "Estrés
Laboral y Satisfaccion Laboral” en la institucién Educativa que usted dirige.

La Investigacién permitird obtener informacion que enriquezca, la tesis titulada “Relacion del
Estrés Laboral y Satisfaccion Laboral en el personal docente del Nivel Secundario de a
Provincia de Huancayo”, perteneciente alfla bachilier Evelyn Ketly Zuasnabar Condor de la
EAP de Psicologia; identificada con DNI N° 70040232,

l.a conclusion de la Tesis contribuira e impactara en las Instituciones Educativas de la Provincia
de Huancayo.

Agradeciendo por anticipado su amable atencién a la presente, aprovecho la oportunidad para
manifestarie nuestra mayor consideracion y estima.

Lo que comunico para conocimiento y fines correspondientes.

Atentamente.

Ma. Féli Rodnguez/ Isidro

A sor de Tesis .
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