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RESUMEN

Se puede entender al estrés laboral como la respuesta a estimulos externos que tienen un
significado de amenaza al individuo, en este caso al docente; por el contrario, la
satisfaccion laboral indica la reaccion afectiva general de una persona por su trabajo,
mientras se ve influenciada por diversos factores. Esta investigacion tiene como objetivo
analizar el estrés y su incidencia en la satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad
Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra; instituciéon de la cual participaron 71
docentes que conforman la poblacion de esta investigacion; esta investigacion cuenta con
un enfoque mixto, pues esta estructurada de métodos tanto cuantitativos como
cualitativos; de diseno no experimental, transversal pues se enfoca en la observacion y
analisis de fendmenos en su entorno natural; y no probabilistico, pues la eleccion de la
muestra se basa en un contexto laboral especifico. Los instrumentos utilizados en esta
investigacion fueron el Test Estrés Docente ED6 y la Escala General de Satisfaccion
Laboral NTP-394. Para analizar la correlacion entre estrés y satisfaccion laboral se utilizo
a Rho Spearman, con un P.valor de 0.116 (P.valor>0.05), indicando que no existe una
correlacion significativa entre el estrés y la satisfaccion laboral de la poblacion
investigada; ademas, se usaron las herramientas de U de Mann-Whitney y Kruskal-Wallis
como estadisticos de comparacion de hipdtesis entre las variables sociodemograficas,
estrés y satisfaccion laboral, encontrando solo una diferencia significativa entre el estrés
y el sexo de los docentes.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, estrés laboral, docentes.
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ABSTRACT

Job stress can be understood as the response to external stimuli that have a meaning of
threat to the individual, in this case to the teacher; contrariwise, job satisfaction indicates
the general affective reaction of a person for his work, while it is influenced by various
factors. The objective of this research is to analyze stress and its incidence on job
satisfaction in teachers of the Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra; an
institution in which 71 teachers participated, who make up the population of this research;
having a mixed approach, since it is structured with both quantitative and qualitative
methods; of non-experimental design, transversal since it focuses on the observation and
analysis of phenomena in their natural environment; and non-probabilistic, since the
choice of the sample is based on a specific work context. The instruments used in this
research were the Teaching Stress Test ED6 and the General Job Satisfaction Scale NTP-
394. To analyze the correlation between stress and job satisfaction, Rho Spearman was
used, with a P.value of 0.116 (P.value>0.05), indicating that there is no significant
correlation between stress and job satisfaction in the research population; in addition, the
Mann-Whitney U and Kruskal-Wallis tools were used as hypothesis comparison statistics
between the sociodemographic variables, stress and job satisfaction, finding only a
significant difference between stress and teacher gender.

Keywords: Work satisfaction, work stress, teachers.
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INTRODUCCION
Motivacion para la investigacion

El presente trabajo de investigacion tiene como motivacion comprender los factores que
generan estrés en el personal docente, y sus efectos sobre el bienestar y desempefio laboral
de los mismos; mediante herramientas adaptadas al contexto latinoamericano, capaces de
exponer las vivencias de los actores principales de esta investigacion, los docentes de la
Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.

Es fundamental el conocimiento de la interaccion entre el estrés y la satisfaccion laboral para
desarrollar soluciones que mejoren las condiciones de trabajo del profesorado, pues un
docente en Optimas condiciones es mas capaz de realizar su trabajo con pasion y que se
fortalezca el ambiente pedagogico en la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco
Ibarra.

Es imprescindible saber como interacciona el estrés y la satisfaccion laboral, pues de ello
parte el desarrollo de soluciones que mejoren las condiciones de trabajo del cuerpo docente,
ademds de mejorar el ambiente pedagogico de la Unidad Educativa Modelo Presidente
Velasco Ibarra, un profesor en 6ptimas condiciones es capaz de realizar su trabajo de manera
idonea.

Problema de investigacion

La falta de entendimiento del estrés y su impacto en la satisfaccion laboral puede influir
directamente en el bienestar del empleado y a las personas que lo rodean.

Dentro del contexto ibarreiio desconocemos la manera en la que los empleados, en especial
los docentes, reaccionan ante los variados niveles de estrés que se pueden presentar en su
entorno laboral, ademas de cudles son estos agentes estresores que causan este malestar.

De acuerdo con Rodriguez et al. (2017), se mencionan las varias responsabilidades de los
maestros, van desde la interaccion con cada uno de los miembros que conforman el entorno
educativo hasta trabajo administrativo y otras funciones; anadiéndose a eso, los asuntos
privados como temas personales o la busqueda de satisfacer las necesidades basicas y
economicas, afectando la salud de los profesores y en las personas a su alrededor, tanto como
familia, amigos, compaiieros y por supuesto, alumnos.

La carencia en el entendimiento de esta asociacion entre el estrés y la satisfaccion laboral
puede impactar de manera negativa en la implementacion de futuras estrategias para mitigar
el estrés y mejorar el ambiente laboral.

El presente estudio se centrara en el area de la psicologia organizacional, especificamente en
la incidencia del estrés en la satisfaccion laboral de los docentes.



Segtin del Cerro (2013) sefiala que “la psicologia de las organizaciones se centra en el
comportamiento colectivo de la gente en relacion al sistema sociotécnico que es la
organizacion” (p.10), dentro de esta colectividad se pueden producir interacciones
conflictivas entre agentes de la misma institucion, en otras palabras, relaciones humanas
problematicas, que Ortiz (2020) define como una de las causas que generan estrés laboral.

Lazarus y Folkman (1984, citado en Patlan, 2019) contintan con esta idea de estrés como
interaccion entre empleado y su ambiente de trabajo, siendo para ellos estrés laboral cuando
el mismo trabajador es el que define el trabajo como excesivo, superando sus propios
recursos y afectando su salud y bienestar. La Unidon Europea (2018) también expone sobre
como este se experimenta cuando las demandas del entorno laboral exceden la capacidad de
los empleados para superarlas.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es definida por Robbins (1996, citado en Caballero,
2002) como la actitud general de un individuo hacia su trabajo, siendo satisfaccion laboral
la perspectiva positiva que mantiene un individuo y su puesto de trabajo, mientras que un
trabajador insatisfecho desarrolla una perspectiva negativa sobre lo mismo.

Garcia (2010) mantiene similitudes con la definicion de Robbins, pues refiere que existe un
consenso general en lo que significa “satisfaccion laboral”, siendo esta la actitud que una
persona adopta frente a su trabajo, y esta se ve reflejada en sus actitudes, emociones, estados
de animo y conductas en relacién a su empleo.

Con la descripcion y delimitacion realizada se puede formular la siguiente interrogante: (el
estrés de los docentes de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra incide
negativamente en la satisfaccion laboral?

Justificacion

Tras repasar las consecuencias del estrés laboral y la importancia de la satisfaccion laboral,
la importancia de esta investigacion radica en el desconocimiento actual de los docentes de
la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra, que podrian traducirse en una baja
productividad laboral y el empeoramiento del ambiente laboral, limitando la calidad de
aprendizaje que reciben los estudiantes locales que acuden a este centro educativo.

Tal como lo dice la Constitucion del Ecuador en su articulo 26:

La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un deber ineludible
e inexcusable del Estado. Constituye en un area prioritaria de la politica publica y de
la inversion estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y condicion
indispensable para el buen vivir... (p. 1)

La calidad de la educacion recibida por los estudiantes recae en los profesores; por lo cual
es imprescindible conocer el estado mental de los principales actores en educacion.



El desarrollo de la presente investigacion tiene una serie de beneficiarios directos, entre los
cuales encontramos:

Docentes: El identificar los causantes de una baja satisfaccion laboral permite dar
paso a las soluciones de la misma.

Institucion: El impacto de la investigacion podria traducirse un mejoramiento del
rendimiento estudiantil.

Investigadores: Se tiene como objetivo generar un impacto social, ademas de
generar una red de contactos profesionales los cuales me pueden abrir oportunidades
tanto laborales como investigativas.

Entre los beneficiarios indirectos se encuentra la comunidad educativa (estudiantes, padres
de familia, etc.)

OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar el estrés y su incidencia en la satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad
Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra

Objetivos Especificos

Determinar los niveles de estrés y satisfaccion laboral que tienen los docentes de la
Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra

Identificar si existe una diferencia estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y el sexo.

Disenar estrategias para la disminucion del estrés y el aumento de la satisfaccion
laboral en los docentes de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Psicologia Organizacional

1.1.1 Conceptos

Siendo la psicologia el estudio de la conducta del ser humano, tenemos cierta tendencia a
formar grupos en la mayoria de los contextos en los que nos desenvolvemos, buscando
cualidades similares en las personas con las que nos rodeamos, sin embargo, en el contexto
laboral, lo inico que nos une es un mismo objetivo, la visidn y mision de la empresa por la
que trabajamos. La principal tarea del psicologo organizacional es preocuparse por las
dinamicas entre el medio profesional, los demas, y el sujeto mismo, poniendo en mayor
interés a las relaciones organizacionales que implican el actuar en una organizacion:
comunicacion, liderazgo; clima y cultura organizacional; las posibles falencias entre estas
constantes seran parte del meollo y propdsito del psicologo organizacional.

Para entender lo que significa la psicologia organizacional, podemos tomar como referencia

a Orozco et al. (2013), en donde nos expresa que:
La psicologia organizacional es aquella rama que estudia los fendmenos psicologicos
individuales al interior de las organizaciones, por ello tiene en cuenta como influyen
los procesos organizacionales sobre la persona, adicionalmente identifica cuéles son
los factores afortalecer en los empleados para poder llevar a cabo procedimientos que
velen por la buena calidad de vida organizacional y el buen desempefio de las
personas (p. 410).

Bajo esta defincion, entendemos a la psicologia organizacional como ente integral que toma
como estudio la convergencia entre la psicologia y el trabajo u organizaciones; centrandose
en los fenémenos indivuduales y organizacionales, la influencia de las organizaciones, la
fortificacion de factores individuales y los procesos del individuo para una calidad de vida
organizacional.

De acuerdo con Rondon (2019) la psicologia organizacional no solo busca entender como
las organizaciones afectan a las personas, sino también como los factores individuales
contribuyen a la salud y dindmica de la organizacion. Ademas, se involucra en fortalecer los
elementos individuales, cultivando un entorno que propicie el desarrollo personal y
profesional de los miembros de la organizacion. Este compromiso no se limita unicamente
a analizar la estructura organizativa, sino que se extiende a comprender los procesos internos
del individuo, con el objetivo de fomentar una calidad de vida organizacional 6ptima que
promueva el bienestar y la eficacia laboral.

Basandonos en el trabajo de Santana (2007), la psicologia del trabajo ha experimentado
notables transformaciones a lo largo de la historia. Inicialmente reconocida como "psicologia
industrial", su evolucion ha sido moldeada por cambios significativos en los ambitos social,
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politico, econdémico, industrial y tecnologico. Estos cambios dieron lugar a Ia
conceptualizacion actual conocida como "psicologia organizacional", que, en conjuncidén
con el ambito laboral, se ha convertido en un componente fundamental en la estructura
social.

1.1.2 Importancia

Como visto anteriormente, la psicologia organizacional se focaliza principalmente en 3
aspectos o niveles:

a) Individual

De acuerdo con (Rodriguez, 2002; Orozco et al,. 2013), en este nivel encontramos aspectos
fundamentales para el desarrollo y bienestar individual del empleado, como el
desenvolvimiento del empleado en la cultura de la organizacion, la adaptabilidad tecnologica
y el bienestar de los empleados, la satisfaccion del trabajo y la prosperidad a largo plazo de
la empresa.

b) Grupal

De igual manera (Aamodt, 2010; Orozco et al., 2013) sefialan las tematicas que encontramos
en el nivel grupal: “calidad de vida y bienestar son de las mds comunes: bournout y estrés
laboral, acoso psicologico y mob-bing, violencia psicoldgica, liderazgo, trabajo en equipo,
liderazgo femenino, satisfaccion laboral, estudios de género” (p. 7). Adicionalmente,
resultaria beneficioso profundizar en la investigacion acerca de las disparidades de género
en contextos de liderazgo y satisfaccion laboral.

Un analisis mas detallado y orientado a la aplicacion en las empresas permitiria identificar
practicas y politicas concretas que velen por la equidad de género y el empoderamiento en
el entorno laboral. Este enfoque riguroso y especifico se presenta como una via mas efectiva
para abordar los desafios contemporaneos vinculados al bienestar laboral.

c) En términos organizacionales

Entre las constantes mencionadas por (Rodriguez, 2002; Orozco et al., 2013) podemos
identificar que en este nivel de términos organizacionales nos encontraremos con temas
relacionadas al aprendizaje y evolucion organizacional, cultura, clima y comunicacion
organizacional, etc; es decir, nos veremos envueltos en materia de relaciones dentro de la
organizacion, por otra parte, también nos encontramos con la salud del trabajador y las
consecuencias que pueden experimentar los trabajadores, como el burn-out, estrés laboral,
acoso psicologico y riesgos laborales.

1.1.3 Teorias de la psicologia organizacional

Siguiendo a Aamodt (2010), la psicologia organizacional, como disciplina, se sumerge en el
estudio profundo de la interseccion entre la psicologia y el entorno laboral. Bajo este
contexto, las teorias de la psicologia organizacional ejercen un papel crucial al proporcionar



marcos conceptuales que ayudan a comprender y explicar los fendmenos psicoldgicos dentro
de las organizaciones. Estas teorias abarcan desde perspectivas clasicas que se remontan a
los 1nicios del siglo XX, hasta enfoques contempordneos que reflejan las cambiantes
dindmicas laborales y sociales. Al explorar estas teorias, se revelan conocimientos valiosos
sobre la motivacion, la toma de decisiones, la dinamica grupal, el liderazgo y otros aspectos
fundamentales que influyen en el comportamiento humano en el ambito organizacional.
Dentro de estas teorias encontramos la teoria racional clasica, la teoria de las relaciones
humanas y la teoria de organizacion como sistema abierto.

a) Clasica

Taylor (1911) considerado como “padre de la administracion cientifica”, propone principios
y normas aplicables en el campo laboral donde se destaca por su objetivo de incrementar la
productividad y eficiencia. Taylor sostenia firmemente que las consecuencias de un trabajo
optimo descansaban en las recompensas que recibian los trabajadores por el mismo trabajo.
Es decir, se valoraba la compensacion y premios segun el rendimiento individual (sistema
de pago por tarea), asegurando que las tareas se ajusten a las habilidades de los empleados y
fomentar el aumento de la productividad (Castillo, 2013 citado en Almanza et al., 2018).

Como era de esperarse, esta teoria tuvo severas criticas por el sistema mon6tono que maneja;
el considerar al empleado como un engranaje mas no como un ser humano complejo. La
critica hacia el enfoque mecanicista de Taylor (1911) resalta la necesidad de reconocer la
singularidad y la riqueza de la experiencia humana en el entorno laboral. Al ver a los
empleados Unicamente como componentes intercambiables, se puede pasar por alto la
variedad de habilidades, perspectivas y motivaciones que cada individuo aporta al trabajo.
Esto subraya la importancia de adoptar enfoques mas holisticos que consideren la
complejidad de las interacciones humanas en el contexto laboral, promoviendo asi un
entorno mas enriquecedor y productivo.

b) Teoria de relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas es una corriente que surge como respuesta y critica a las
limitaciones percibidas en la teoria cldsica de la administracion cientifica propuesta por
Taylor (1911). A diferencia del enfoque mecanicista y centrado en la eficiencia de Taylor, la
teoria de las relaciones humanas destaca la importancia de los aspectos sociales y
emocionales en el entorno laboral. Esta teoria se desarroll6 principalmente en la década de
1930, con estudios clave realizados en la Western Electric Hawthorne Works en Chicago.

El experimento de Hawthorne reveld que los cambios en las condiciones de trabajo eran
menos influyentes en la productividad que las relaciones sociales y el sentido de pertenencia
al grupo. Este enfoque subraya la necesidad de una comunicacion efectiva y positiva entre
los miembros de la organizacion, abogando por un liderazgo participativo que tome en
cuenta las opiniones y contribuciones de los empleados en la toma de decisiones. Ademas,



destaca la importancia de satisfacer las necesidades sociales y psicologicas de los empleados
para mejorar su satisfaccion y rendimiento laboral, y aboga por la motivacion a través del
reconocimiento y la aprobacion como impulsores poderosos en el entorno de trabajo (Avalos,
2016).

¢) Teorias de organizacion como sistema abierto

La teoria de sistemas abiertos en psicologia organizacional se basa en la nocién fundamental
de que las organizaciones son sistemas dindmicos y adaptativos que interactian de manera
continua con su entorno. Este enfoque se deriva de la teoria general de sistemas, la cual
proporciona un marco conceptual para entender fendmenos complejos en diversas
disciplinas (Almanza et al., 2018).

Ludwig von Bertalanffy (1928) considerado el pionero de la teoria general de sistemas,
estableci6 los fundamentos al proponer que los sistemas, incluidas las organizaciones, son
sistemas abiertos que intercambian energia, informacion y materiales con su entorno. Este
concepto destaca la importancia de considerar las influencias externas y la capacidad de
adaptacion de las organizaciones.

Kenneth Boulding (1964 citado en Almanza et al., 2018) complemento esta perspectiva al
introducir la idea de jerarquia de sistemas, subrayando la existencia de multiples niveles de
sistemas, desde subsistemas hasta sistemas mas amplios. Esto enfatiza la interconexion y la
interdependencia entre las partes componentes de una organizacion (Almanza et al., 2018).

James Grier Miller (1973 citado en Almaza et al., 2018) llevo la teoria un paso mas alla con
su desarrollo de la teoria de sistemas vivos, que sostiene que las organizaciones son sistemas
complejos compuestos por subsistemas interrelacionados. Esto destaca la importancia de
entender como diferentes partes de una organizacion influyen entre si y como se adaptan al
cambio.

En conjunto, estos pensadores han influido significativamente en la conceptualizacion de las
organizaciones como sistemas abiertos y dinamicos. Esta perspectiva proporciona un marco
holistico para comprender la complejidad de las interacciones organizacionales, permitiendo
a los profesionales de la psicologia organizacional abordar desafios como el cambio, la
adaptacion y la mejora continua de manera mas efectiva. Al considerar las organizaciones
desde la perspectiva de sistemas abiertos, se fomenta una comprension mas completa de su
naturaleza interconectada y su capacidad para evolucionar en respuesta a las demandas
cambiantes del entorno (Almanza et al., 2018).

1.2 Estrés laboral

“Todas las personas tienen un cierto grado de estrés, ya que se trata de una respuesta natural
a las amenazas y a otros estimulos” (Organizacion Mundial de la Salud, parrafo primero).
La definicion de estrés por la OMS expone como el estrés es una conducta producto de
estimulos exteriores que se destacan por el peligro que representan al individuo, sin embargo,
en el campo laboral, los estimulos no tienden a ser individuos o sujetos que intimiden nuestra



integridad fisca, sino que se inclinan a estimulos mas abstractos como la sobrecarga de
trabajo, la falta de capacidad para resolver un problema en un determinado periodo de
tiempo, la inseguridad laboral o un ambiente laboral toxico.

En el transcurso de este analisis, se aborda la evaluacion critica de las multiples posturas que
diferentes autores han adoptado ante el fenomeno del estrés laboral. La variedad y diversidad
de estas perspectivas ofrecen una perspectiva holistica para comprender y contextualizar de
manera mas profunda al tema en cuestion. A lo largo de esta exploracidon, examinaremos las
distintas interpretaciones y enfoques que han surgido en el ambito de estudio del estrés
laboral, contribuyendo asi a una apreciaciéon mas completa y matizada de este desafio en el
entorno de trabajo.

1.2.1 Definiciones

Antes de abordar el estrés laboral, es importante recalcar la base en la cual descansa el mismo
término, Selye (1936 citado en Carvajal y Hermosilla, 2011), fisidlogo y médico
austrohtingaro, en la década de 1930, categorizo este fendmeno por varias fases; el estrés es
el resultado de un organismo que se encuentra frente a una amenaza o peligro, esta primera
fase se conoce como “fase de alarma”, donde el sujeto previene para dar una respuesta frente
el escenario donde se encuentra, luego nos trasladamos a la “fase de resistencia”, donde se
presentan ajustes especificos que posibilitan hacer frente a la situacion, por Gltimo tenemos
la “fase de agotamiento” donde se experimenta un agotamiento gradual de la energia
empleada para el enfrentamiento de la amenaza.

Siguiendo con Carvajal y Hermosilla (2011), bajo la teoria expuesta por Hans Selye, se
puede defender al estrés como una respuesta fisiologica ante estimulos que el sujeto puede
interpretar como peligrosos; las fases repasadas delimitan un marco donde se destaca la
naturaleza adaptativa que presenta el ser humano frente a situaciones estresoras.

De igual manera, Lazarus (1990) propone al estrés como un proceso de “transaccion”, entre
una situacion demandante, que puede ser interna o externa que posee determinadas
caracteristicas, y una persona que dimensiona la situacién y su capacidad para superar la
misma; asi mismo establece que este proceso no es unico, debe manifestarse
progresivamente con el tiempo para que pueda ser percibido y evaluado (Gémez, 2005).

Entre ambos autores, se puede destacar la base fisiologica y cognitiva en la que se basan sus
trabajos. No obstante, pueden llegar a ser deficientes si queremos extrapolar las mismas en
un contexto laboral, pues no toman en cuenta la complejidad de las relaciones laborales
dentro de una empresa. En el entorno laboral, factores como la dindmica del equipo, la
cultura organizacional, la comunicacion y la gestion de recursos humanos desempefian un
papel crucial en la experiencia del estrés. Ignorar estas dimensiones podria limitar nuestra
comprension integral de como se manifiesta y gestiona el estrés en el lugar de trabajo. Por
ende, es esencial considerar tanto los elementos fisioldgicos y cognitivos como los aspectos



sociolaborales para desarrollar intervenciones mas efectivas y adaptadas a la realidad
compleja de las empresas.

Asi es como Robert Karasek (1979 citado en Vega et al., 2013) plantea el modelo “demanda
— control”, donde se describe la relacion entre las demandas mentales que ejerce el puesto
de trabajo y el grado de manejo que tenemos sobre estas. Desde la perspectiva de Karasek
(1979 citado en Vega et al., 2013), se podria definir al estrés laboral como la respuesta
adversa que emerge cuando los trabajadores enfrentan demandas psicoldgicas significativas
en su entorno laboral, mientras que al mismo tiempo tienen un nivel limitado de control o
capacidad para manejar esas demandas. Es decir, el estrés laboral se manifiesta cuando existe
un desequilibrio entre las presiones experimentadas en el trabajo y la autonomia que los
individuos tienen para enfrentar y regular esas presiones.

Segun lo anteriormente expuesto, el estrés laboral, en su esencia, puede entenderse como
una respuesta compleja y adaptativa que manifiesta un individuo ante exigencias
psicoldgicas y situaciones que son percibidas como amenazantes en el contexto de su trabajo.
Esta respuesta compleja implica una serie de procesos fisiologicos, cognitivos y emocionales
que buscan afrontar o adaptarse a las demandas laborales. Cuando un individuo enfrenta
desafios psicologicos significativos en su entorno de trabajo, ya sea debido a una carga de
tareas abrumadora, presiones temporales o conflictos interpersonales, su organismo activa
mecanismos de respuesta disefiados para gestionar estas tensiones.

1.2.2 Clasificacion

Atalaya (2001), expone la clasificacion de causas de estrés laboral basada en el Modelo de
tension y estrés propuesto por Cooper y Payne. Este modelo aborda diversos aspectos
relacionados con los causante del estrés en el entorno laboral.

Figura 1
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Como se puede observar en la figura 1, dentro de las fuentes potenciales, los factores
ambientales son aquellos intrinsecamente relacionados con los factores organizaciones e
individuales y todos representan fuentes de duda o falta de predictibilidad en distintos
aspectos de la sociedad y la vida empresarial.

Entre los factores organizacionales, Atalaya (2001) también encontr6 que en el seno de la
organizacion, existen numerosos elementos que pueden inducir estrés, por ende, resulta
crucial categorizar dichos elementos, contemplando aspectos como las funciones asignadas,
el rol desempenado, las demandas interpersonales, la estructura organizacional, el liderazgo
y la fase de desarrollo de la empresa.

De acuerdo con Cooper y Payne (1978), esta clasificacion aborda la complejidad inherente
a la naturaleza de los factores estresantes en el ambito organizacional. Al reconocer la
diversidad de elementos que pueden contribuir al estrés, se facilita la identificacion de areas
especificas que requieren atencién y gestion proactiva. De este modo, la comprension
detallada de las funciones, roles y dinamicas interpersonales permite una evaluaciéon mas
precisa de los desencadenantes del estrés en el contexto organizacional, contribuyendo asi a
estrategias mas efectivas de mitigacion y gestion del bienestar laboral.

Dentro de la clasificacion de los factores individuales, se toma en consideracion las vivencias
personales de cada uno de los empleados fuera de los horarios laborales, que influyen en el
estrés laboral, siendo esencial tomar en consideracion las experiencias personales de cada
empleado fuera del horario laboral. (Cooper y Payne, 1978). De esta manera, este modelo
contempla la vida personal de los individuos desempefia un papel significativo en su
bienestar general y, por ende, en su capacidad para afrontar las demandas dentro del entorno
laboral. Entre los aspectos clave a considerar se encuentran los problemas familiares, los
problemas econdmicos y la personalidad.

Siguiendo a Cooper y Payne (1978), los problemas familiares pueden generar tensiones
adicionales, afectando la capacidad de un empleado para concentrarse y desempefiarse
eficazmente en el trabajo. Las preocupaciones relacionadas con la familia pueden crear
distracciones y preocupaciones que impactan directamente en el equilibrio entre la vida
laboral y personal. De igual manera, los problemas econémicos, como la inestabilidad
financiera o las deudas financieras importantes pueden ser fuentes significativas de estrés.
La preocupacion constante por cuestiones econdmicas puede afectar negativamente el
rendimiento laboral y la salud mental, conduciendo a lo que conocemos como estrés laboral

Finalmente, la personalidad de cada individuo también desempefia un papel importante en
la forma en que perciben y manejan el estrés. Algunas personas pueden ser mas propensas a
la ansiedad o al perfeccionismo, lo que puede influir en la manera en que el empleado
resuelve las exigencias laborales (Cooper y Payne, 1978).
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1.2.3 Causas

La clasificacion previa proporciona una perspectiva valiosa para comprender el surgimiento
de situaciones relacionadas con el estrés laboral. Sin embargo, es importante sefalar que
diversos autores presentan definiciones alternativas respecto a las causas de este fenomeno.

De acuerdo con (Ortiz, 2020; Alvites, 2019; Arce, 2012) encontraron algunas situaciones
comunes donde el empleado puede eperimentar estrés laboral, cabe recalcar que, estas
situaciones pueden o no ser estresoras para algunos individuos, es decir, la mayoria de los
individuos no experimentan los efectos de estos factores de manera uniforme.

Entre los factores estresantes encontramos la excesiva excesiva responsabilidad en el trabajo,
demasiada carga de trabajo, relaciones humanas problematicas y condiciones laborales
insatisfactorias (Ortiz, 2020). De tal modo que se a convertido en un fendmeno significativo
que puede tener un impacto sustancial en el bienestar de los trabajadores y en la dinamica
general de una organizacion (Fernandez, 2010).

De igual manera, (Ortiz, 2020; Arce, 2012) sefalan que la excesiva responsabilidad en el
trabajo constituye un desafio importante, ya que puede generar presion y tensiones
adicionales en los empleados, afectando tanto su rendimiento como su salud mental. La carga
de trabajo excesiva, otro factor estresante, puede dar lugar a la fatiga, agotamiento y una
disminucion en la calidad del trabajo realizado.

Las relaciones humanas problemadticas también destacan como un elemento estresante
crucial. Los conflictos interpersonales en el lugar de trabajo pueden generar un ambiente
tenso y contribuir a la insatisfaccion laboral. La falta de colaboracion efectiva y el manejo
inadecuado de las relaciones entre colegas pueden aumentar la carga emocional de los
empleados, impactando negativamente en su bienestar. Asimismo, las condiciones laborales
insatisfactorias representan otro factor que puede contribuir al estrés en el trabajo. Esto
incluye aspectos como la falta de recursos, un entorno fisico inadecuado o la ausencia de
politicas de bienestar laboral (Fernandez, 2010).

En ese sentido, estas condiciones no solo pueden afectar directamente la salud y el
rendimiento de los empleados, sino que también pueden influir en la percepcion general de
la calidad de vida en el trabajo. En conjunto, estos factores estresantes subrayan la
importancia de abordar las condiciones laborales para promover un entorno mas saludable y
productivo. Las estrategias de gestion del estrés y la implementacion de politicas que
fomenten relaciones laborales positivas y condiciones de trabajo adecuadas son esenciales
para mitigar el impacto adverso de estos desafios en el bienestar de los empleados y el éxito
general de la organizacion.
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Asimismo, (Ortiz, 2020; Arce, 2012) también exponen factores adicionales que contribuyen
al estrés laboral como la falta de motivacion, bajo salario, acoso laboral y ausencia de
incentivos y sefiala que la falta de motivacion surge como un elemento significativo, ya que
la carencia de estimulos internos para realizar el trabajo puede generar desinterés, desgaste
y un mayor nivel de estrés. La motivacion insuficiente puede traducirse en una disminucion
del compromiso laboral y afectar negativamente la calidad del desempeiio laboral para con
la empresa.

1.2.4 Efectos

(Delgado, 1997; Barrio et al., 2006) explican como el ser humano reacciona ante los
estimulos de manera integral, es decir, no importa si el estimulo que recibimos es psiquico,
biolégico o fisico, el ser humano responde de manera integral ante ciertos estimulos
estresores. No obstante, podemos detallar las reacciones que experimenta nuestro cuerpo en
diferentes niveles frente situaciones de estrés en el contexto laboral.

Conforme a las investigaciones de (Delgado, 1997; Barrio et al., 2006) identifican tres
categorias de respuestas frente al estrés laboral: respuestas fisioldgicas, respuestas cognitivas
y respuestas de comportamiento. Estos elementos representan las diversas formas en que el
organismo reacciona ante las demandas y presiones del entorno laboral.

1.2.5 Dimensiones del estrés laboral

a) Clima organizacional

De acuerdo con Macedo (2021), el clima laboral representa el escenario donde las personas
se desenvuelven, influyendo en su desarrollo fisico e intelectual. Este entorno repercute en
la satisfaccion tanto a nivel personal como profesional de los colaboradores, y, al mismo
tiempo, incide directamente en la productividad, ya que esta conectado de manera estrecha
con la conducta laboral, los modos de trabajo y las relaciones interpersonales.

Segun Bordaz (2016) la importancia del clima laboral radica en su capacidad para moldear
el bienestar general de los individuos en el entorno de trabajo. Un ambiente positivo
promueve no solo la satisfaccion personal, sino también la colaboracion efectiva y la
creatividad, elementos esenciales para el rendimiento laboral.

Finalmente, Davies (2022) considera que la interaccion entre los colegas, el liderazgo
efectivo y el apoyo mutuo dentro de la organizacion contribuyen a forjar una atmosfera
propicia para el crecimiento profesional y la realizacién personal. En ultima instancia, la
calidad del clima laboral se refleja en la eficiencia y la productividad del equipo, destacando
la importancia de cultivar un entorno que fomente el desarrollo integral de los individuos en
el ambito laboral.
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b) Estructura organizacional

La estructura organizacional es una dimension importante del estrés laboral, ya que puede
afectar negativamente tanto al individuo como al ambiente de trabajo. La estructura
organizacional se refiere a la forma en que se organiza la empresa o la oficina, incluyendo
aspectos como la jerarquia, la division de trabajo, la comunicacién y la coordinacion.

Seglin Arciniega (2012), la estructura organizacional determina el grado de diferenciacion
organizativa, el nivel de normativas y regulaciones, asi como el punto donde se originan las
decisiones. En ese sentido, la presencia de normas excesivas y la falta de participacion en la
toma de decisiones que impactan a los empleados son ejemplos de variables estructurales
que podrian actuar como posibles desencadenantes de tensiones.

¢) Territorio organizacional

Segun Chacin et al. (2002) el territorio organizacional como término se utiliza para describir
el ambito personal o las actividades de una persona, abarcando el lugar donde trabaja, se
divierte, socializa y reflexiona. En el entorno empresarial, es frecuente que los individuos
cultiven un sentimiento de pertenencia o propiedad en relacidon con su espacio personal
dentro de la organizacion. En el contexto empresarial, es comin observar que los empleados
desarrollan un arraigo emocional hacia su territorio organizacional. Este sentido de
pertenencia no solo se relaciona con el espacio fisico de trabajo, sino también con la cultura
empresarial, las relaciones laborales, y la identificacion con los valores y objetivos de la
organizacion. El individuo construye su propio territorio organizacional, donde encuentra un
equilibrio entre la productividad laboral y el bienestar personal.

d) Tecnologia

Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) han transformado radicalmente
la manera en que interactuamos, trabajamos y nos relacionamos en la sociedad moderna.
Desde la comunicacion instantanea hasta la gestion eficiente de datos, las TIC desempefian
un papel crucial en diversos aspectos de nuestra vida cotidiana y en el &mbito empresarial,
impulsando la conectividad y la innovacién. La adopcion de las TIC en las empresas ha dado
lugar a respuestas individuales diversas entre los trabajadores. Algunos pueden mostrar una
resistencia frontal, manifestando "tecnofobia", mientras que otros pueden caer en la
sobreidentificacion e incluso en la adiccion a estas tecnologias. En este entorno dindmico,
comprender y gestionar las interacciones de los empleados con las TIC se vuelve esencial
para promover un equilibrio saludable entre la productividad y el bienestar laboral. Las TIC
no solo son herramientas de trabajo, sino también agentes de cambio que influyen en la
cultura laboral y la interaccion cotidiana en el &mbito profesional. (Alfaro de Prado Sagrera,
2009)
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e) Influencia del lider

Fernandez (2010) sefiala que un mal liderazgo es un factor con implicancias y riegos sobre
el trabajador. Hermosilla et al. (2016 citado en Ortiz, 2022) encontraron que la relacion entre
el liderazgo transformacional y aspectos como el compromiso del empleado con Ia
organizacion, la satisfaccion laboral, la aprobacion del lider y la reduccion del estrés en el
trabajo ha sido establecida en varios estudios.

Sin embargo, es importante sefialar que este vinculo no es universal, ya que muchos lideres,
al enfocarse en alcanzar o cumplir metas, pueden no ser conscientes del estrés que generan
en sus subordinados. Por lo tanto, el liderazgo autocratico y el liderazgo transaccional
pueden aumentar el estrés laboral y afectar negativamente el clima laboral y la percepcion
de los empleados. Es fundamental que las empresas promuevan estilos de liderazgo que
fomenten un ambiente de trabajo saludable y positivo, lo que puede contribuir a la reduccion
del estrés laboral y la mejora del bienestar de los trabajadores (Gomez, 2005).

f) Falta de cohesion

“Cuando los trabajadores perciben que ya no forma parte del grupo y eso dificulta para el
cumplimento de objetivos ademas de ser un factor estresante” (Salazar, 2022, p. 14). En ese
sentido, la cohesion grupal se refiere a la tendencia de los miembros de un grupo a
mantenerse juntos y de acuerdo, fruto de un conjunto de fuerzas de efecto gratificante que
induce a los miembros del grupo a permanecer en €él. Los factores de cohesion pueden ser
extrinsecos, como los controles sociales y la opinion publica, o intrinsecos, como la
satisfaccion laboral y el compromiso del empleado con la organizacion. La falta de cohesion
puede ser causada por luchas por el poder, frustraciones por no lograr los objetivos, y normas
ambiguas o impuestas desde fuera.

g¢) Respaldo del grupo

Salazar (2022) senala que el respaldo del grupo es “sentir apoyo cuando se propone metas
particulares en beneficio personal o colectivo” (p. 14). Esta dimension refleja la importancia
de contar con el respaldo y la colaboracion de los companeros al perseguir objetivos, ya que
puede generar un ambiente de trabajo mas cohesionado, fomentando el éxito tanto a nivel
individual como grupal. El sentimiento de respaldo por parte del equipo no solo fortalece la
motivacion individual, sino que también promueve un sentido de comunidad y cooperacion,
elementos esenciales para el logro efectivo de metas en el entorno laboral.
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1.3 Satisfaccion laboral

De acuerdo con Ortiz (2020), la satisfaccion laboral es un concepto complejo que se refiere
a la reaccion afectiva general de una persona hacia su trabajo y su entorno laboral. Esta
satisfaccion se ve influenciada por diversos factores, tanto individuales como relacionados
con el trabajo en si. Algunos de estos factores incluyen las caracteristicas del empleado,
como sus habilidades, experiencia y expectativas, asi como las caracteristicas del trabajo,
como la responsabilidad, la autonomia y la relacion con los colegas.

La importancia de la satisfaccion laboral para las organizaciones radica en que influye en la
productividad, el compromiso y el bienestar de los empleados. Estudios han demostrado que
trabajar en exceso puede conllevar riesgos para la salud fisica y mental, asi como a una
disminucion de la eficacia en el trabajo. Por lo tanto, es crucial para las instituciones el
fomentar un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, a fin de promover la
satisfaccion y el bienestar de sus empleados. Igualmente, la satisfaccion laboral estd
vinculada con la practica laboral inteligente, la cual se centra en establecer horarios para
cada tarea y en optimizar la eficiencia en el desempefio laboral. Esto implica priorizar el
balance entre vida y trabajo, y enfocarse en la eficacia en lugar de simplemente pasar mas
tiempo en el trabajo.

La satisfaccion laboral es un aspecto fundamental en el entorno laboral, ya que influye en la
productividad, el compromiso y el bienestar de los empleados, y resulta fundamental para
las empresas promover un balance saludable entre la vida profesional y personal,
reconociendo la importancia de armonizar las responsabilidades laborales con el bienestar
individual fuera del ambito laboral. Al propiciar este equilibrio, las empresas no solo
favorecen el rendimiento y la satisfaccion de sus empleados, sino que también contribuyen
a construir entornos laborales mas saludables y sostenibles.

1.3.1 Definiciones

La teoria de necesidades humanas de Maslow (1943) postula una jerarquia de necesidades
humanas que abarca desde las mas basicas hasta las de orden superior. En el ambito laboral,
esta teoria implica que el empleo y su correspondiente compensacion cumplen un papel
esencial al satisfacer las necesidades fundamentales, como la alimentacion y el refugio.

De acuerdo con Maslow (1943), la satisfaccion laboral estd intrinsecamente vinculada a la
capacidad de los individuos para abordar una variedad de necesidades, incluyendo las
fisiologicas, de seguridad, de pertenencia y de autorrealizacion. Desde esta perspectiva, la
remuneracion y las condiciones laborales adquieren una importancia significativa en la
promocion de la satisfaccion en el trabajo y el bienestar general de los empleados. Al
asegurar un nivel adecuado de ingresos, el trabajo contribuye a satisfacer las necesidades
basicas de subsistencia, mientras que las condiciones laborales seguras y estables ofrecen un
entorno propicio para abordar las necesidades de seguridad.
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Segun Madero et al. (2018), los estudios de McGregor (1960) identifican dos enfoques
contrastantes hacia el trabajo, los cuales se relacionan con aspectos del comportamiento
humano y la motivacion. Estos enfoques, conocidos como la teoria X y la teoria Y, presentan
perspectivas opuestas. Por ejemplo, plantean si es necesario coaccionar a las personas para
aumentar su productividad laboral o si realizan sus tareas laborales por gusto intrinseco,
buscando hacerlas bien y experimentando satisfaccion al completarlas.

Aunque las teorias de McGregor (1960) no se adentran explicitamente en la satisfaccion
laboral, han influido notablemente en la comprension de la motivacion y la gestion de
recursos humanos en las organizaciones. La teoria X, al presuponer una predisposicion
negativa hacia el trabajo, ha contribuido a la implementacion de enfoques gerenciales mas
autoritarios, lo que podria afectar negativamente la satisfaccion de los empleados. Por otro
lado, la teoria Y ha impulsado practicas de liderazgo que reconocen el potencial inherente
de los empleados, fomentando un entorno laboral participativo y colaborativo, lo cual puede
incidir positivamente en la satisfaccion laboral al proporcionar oportunidades para el
crecimiento y la autorrealizacion.

Por otro lado, Locke (1976), nos expresa que la satisfaccion laboral se define como un estado
emocional positivo o confortable que surge como consecuencia de las experiencias laborales
de las personas. En esta perspectiva, la satisfaccion laboral no es simplemente la ausencia
de insatisfaccion, sino mas bien la presencia activa de emociones positivas relacionadas con
el trabajo.

Locke (1976) sugiere que la satisfaccion laboral no es un concepto estatico, sino dinamico,
fluctuando en respuesta a las interacciones y vivencias diarias en el entorno laboral. Este
estado emocional positivo puede derivarse de diversos aspectos, como el cumplimiento de
metas laborales, el reconocimiento por parte de los superiores, relaciones positivas con
colegas, el equilibrio entre la vida laboral y personal, entre otros. En esta concepcion la
satisfaccion laboral es intrinsecamente ligada a la experiencia individual en el trabajo,
considerando tanto factores internos como externos que influyen en la percepcion y
evaluacion del entorno laboral. Esta definicion destaca la importancia de comprender la
complejidad de las experiencias laborales y como estas contribuyen a la formacién de un
estado emocional positivo en el contexto del trabajo.

En conjunto, tanto las perspectivas de McGregor (1960) como las de Locke (1976) ofrecen
una comprension mas completa de la satisfaccion laboral al abordar diversos aspectos, desde
la naturaleza humana hasta las experiencias individuales en el trabajo. Al reconocer la
relevancia de la dimension psicoldgica, estos enfoques permiten una apreciacion mas
integral de como las condiciones laborales y las percepciones influyen en el bienestar
emocional de los empleados, contribuyendo asi a la formaciéon de un entorno laboral
saludable y productivo, posicionando a la satisfaccion laboral como la presencia activa de
emociones positivas relacionadas con el trabajo, mas no como la ausencia de instasfaccion
en el mismo.
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Se ve influenciada por la percepcion de las oportunidades de desarrollo personal, el
reconocimiento, la consecucion de metas laborales, la calidad de las relaciones laborales y
las condiciones laborales generales. En conjunto, esta definicion refleja la interaccion
compleja entre la naturaleza humana, las actitudes laborales y las experiencias individuales,
proporcionando una comprension integral de como estos aspectos contribuyen al bienestar
emocional en el contexto laboral.

1.3.2 Dimensiones de la satisfaccion laboral

a) Extrinseca

Nieto (2016), considera que el dinero, las recompensas y las amenazas de castigo constituyen
formas de motivacion extrinseca, y cada una de ellas desempefia un papel significativo en
explicar las razones por las cuales las personas se comprometen con el trabajo, cumplen con
sus responsabilidades y llevan a cabo diversas conductas. La compensacion financiera, las
bonificaciones y las consecuencias negativas pueden influir significativamente en el
comportamiento laboral y en la dedicacion a las responsabilidades asignadas. Sin embargo,
es esencial reconocer que la motivacion extrinseca, aunque puede ser efectiva en el corto
plazo, puede tener limitaciones en términos de sostenibilidad a largo plazo.

La dependencia exclusiva de la motivacion extrinseca puede llevar a una falta de satisfaccion
genuina en el trabajo, ya que las personas podrian sentirse obligadas a realizar tareas
simplemente por incentivos externos, en lugar de encontrar un significado personal o disfrute
intrinseco en sus labores. Ademas, la percepciéon de la equidad en la distribucion de
recompensas y castigos puede afectar la satisfaccion laboral y el compromiso de los
empleados.

Por lo tanto, mientras que la motivacion extrinseca puede ser un componente importante en
la satisfaccion laboral, su eficacia a largo plazo puede beneficiarse al integrarse con
elementos intrinsecos que fortalezcan la conexion personal y el sentido de logro en el entorno
laboral.

b) Intrinseca

De acuerdo con Nieto (2016), la motivacion intrinseca se basa en un conjunto reducido de
necesidades psicoldgicas que impulsan la iniciacion, persistencia y reenganche de la
conducta, incluso en ausencia de fuentes externas de motivacion. Las conductas
intrinsecamente motivadas llevan al individuo a buscar novedades y a enfrentarse a retos, lo
que satisface necesidades psicoldgicas importantes. Este tipo de motivacion es
particularmente intrigante porque no depende exclusivamente de estimulos externos, sino
que surge desde el interior del individuo, alimentada por un conjunto de necesidades
psicoldgicas profundas
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La motivacion intrinseca representa un poderoso motor interno que impulsa a las personas a
explorar, aprender y crecer. Al satisfacer las necesidades psicoldgicas de autonomia,
competencia y conexion, se desencadena un impulso intrinseco que no solo potencia el
rendimiento y la creatividad, sino que también contribuye al bienestar psicolégico y
emocional de los individuos.

1.4 Relacion del estrés del docente y la satisfaccion laboral

La interrelacion entre el estrés experimentado por los docentes educativos y su nivel de
satisfaccion laboral es un tema de gran relevancia en el ambito educativo. La profesion
docente conlleva una serie de desafios tinicos que pueden influir en la salud emocional y el
bienestar laboral de los educadores. En este contexto, explorar como el estrés, derivado de
diversas presiones y responsabilidades, impacta directamente en la percepcion de
satisfaccion en el trabajo se vuelve esencial para comprender y abordar las complejidades de
la labor educativa. Este andlisis no solo arroja luz sobre la conexion entre el bienestar
emocional de los docentes y su desempefio laboral, sino que también destaca la importancia
de implementar estrategias de apoyo y gestion del estrés en el entorno educativo.

Dentro de la investigacion realizada por (Castafieda y Sénchez, 2022) se revela dos
relaciones fundamentales en el &mbito laboral. En primer lugar, se identifica que a medida
que el cansancio emocional de los trabajadores aumenta, se produce una disminucion
correspondiente en su nivel de satisfaccion laboral. Este agotamiento emocional,
caracterizado por la fatiga y la extenuacion emocional, impacta negativamente en la
percepcion positiva que los individuos tienen respecto a su trabajo y entorno laboral.

Por otro lado, se observa que a medida que la realizacion personal crece, la satisfaccion
laboral experimenta un aumento. Este hallazgo subraya la importancia de fomentar
oportunidades que permitan a los empleados alcanzar metas personales y profesionales, ya
que esto contribuye significativamente a su sentido de realizacion y, por ende, a una mayor
satisfaccion en el trabajo. En conjunto, estos resultados resaltan la necesidad de abordar y
gestionar el agotamiento emocional mientras se promueven factores que favorezcan la
realizacion personal para mejorar globalmente el bienestar laboral.
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de investigacion

2.1.1 Investigacion mixta

La investigacion mixta, también conocida como investigacién con enfoque mixto, es una
metodologia que ha ganado popularidad en las ciencias sociales y de la salud en las tltimas
décadas. De acuerdo con Delgado et al. (2018) los enfoques de investigacién mixta implican
la combinacion estructurada de métodos tanto cuantitativos como cualitativos dentro de un
mismo estudio, con el propodsito de adquirir una comprension exhaustiva del fendmeno bajo
investigacion. En la presente investigacion se aplicaron los dos enfoques: cualitativos y
cuantitativos, catalogando este estudio como mixto.

2.1.2 Investigacion cuantitativa

Las investigaciones cuantitativas se enfocan en la recopilaciéon y andlisis de datos
numeéricos, este tipo de investigaciones implica el uso de herramientas estadisticas y
matematicas para cuantificar variables, relaciones y patrones en un conjunto de datos. Se
caracteriza por su capacidad para medir y cuantificar fenémenos, probar hipotesis, realizar
predicciones y llegar a conclusiones generalizables. El presente trabajo de investigacion
cuenta con caracteristicas cuantitativas ya que de acuerdo con Posso (2013) las
investigaciones cuantitativas se inician con problemas y objetivos muy elaborados y
definidos, asi como también con disefio metodologico que previamente establecen la
estrategia y procedimientos que se utilizaran. Son estudios objetivos, pues buscan los hechos
o causas de los fenomenos sociales, prestando escasa atencion a estados subjetivos

El estrés y su incidencia en la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa
Modelo Presidente Velasco Ibarra, tiene como objetivo identificar los niveles de estrés de
los docentes de la Unidad Educativa antes mencionada, ademas de que se utilizaron
herramientas que proporcionan datos cuantificables.

2.1.3 Investigacion cualitativa

Segun Posso (2013), dentro de lo convierte a una investigacion dentro del enfoque
cualitativo encontramos varios paradigmas: fenomenologismo, subjetivo y objetivo y
proximo a los datos, perspectiva desde adentro. Los datos proporcionados por la
investigacion nos permitird deducir los factores que influyen para que se produzca la
satisfaccion laboral, es decir, adopta un enfoque fenomenologico, incluyendo factores
subjetivos, como lo son los causantes de la problematica propuesta y objetivos, como los
niveles de estrés y satisfaccion laboral
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2.1.4 De disefio no experimental, transversal

En el ambito de la investigacion cientifica, existen diferentes enfoques metodologicos para
comprender y analizar fenomenos naturales y sociales. Uno de estos enfoques es la
investigacion no experimental, que se caracteriza por su enfoque en la observacion y andlisis
de fendmenos en su entorno natural, sin manipulacion deliberada de variables (Dzul, 2013).
En este tipo de investigacion, se busca comprender los fendmenos tal como se presentan en
su contexto original, lo que permite obtener informacion valiosa sobre su comportamiento y
caracteristicas.

El estrés y su incidencia en la satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad Educativa
Modelo Presidente Velasco Ibarra se encuentra dentro de este enfoque, pues como
investigador, recogi y analicé los datos mediante el uso de encuestas, instrumento que se
caracterizan por la observacion y medicion de la muestra sin intervencion personal.

2.1.5 Estudio no probabilistico

De acuerdo con Scharager y Reyes (2001), en las muestras no probabilisticas, también
denominadas muestras dirigidas o intencionales, la selecciéon de los elementos no estd
determinada por la probabilidad, sino por consideraciones como el acceso, la disponibilidad
o la conveniencia que facilitan el proceso de muestreo. En el caso de esta investigacion, el
trabajo no es probabilistico pues la seleccion de la muestra recae en un contexto laboral
especifico, en lugar de una seleccion aleatoria, esta priorizacion de la de la representatividad
sobre la aleatoriedad sugiere el enfoque no probabilistico en el disefio de la investigacion.

2.2 Instrumentos

En el marco de la presente investigacion ha reconocido la importancia de emplear dos
instrumentos especificos para la medicion del estrés y la satisfaccion laboral. Se han
seleccionado el Test Estrés Docente — ED6 y el Test de Satisfaccion Laboral NTP - 394 como
herramientas adecuadas para abordar estas variables clave en el entorno laboral, en este caso,
dentro de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.

Esta eleccion se fundamenta en la necesidad de obtener datos precisos y completos sobre la
percepcion del estrés y su incidencia en la satisfaccion entre docentes de la misma, quienes
actllan como objetos de estudio. Estos instrumentos proporcionan un enfoque estructurado
y validado para evaluar aspectos psicologicos fundamentales relacionados con la experiencia
laboral. Su aplicacion permite una comprension mas profunda y significativa de los factores
que influyen en el bienestar emocional y la calidad de vida laboral de los participantes en la
investigacion.

20



2.2.1 Test Estrés Docente ED6

De acuerdo con Gutiérrez et al. (2005) se identificaron algunos trastornos de salud mental
como principales factores que contribuyen a las ausencias en la labor docente, una situacién
menos comun en comparacion con otras ocupaciones. Por consiguiente, es imperativo dirigir
una atencion particular hacia los impactos del estrés en este grupo profesional, con un
enfoque primordial en el desarrollo de intervenciones preventivas.

Segun Vicente y Gabari (2019) es crucial reconocer que el estrés cronico y los trastornos de
salud mental pueden tener consecuencias significativas tanto para los educadores como para
los estudiantes. Los efectos adversos del estrés en el bienestar fisico y emocional de los
docentes pueden afectar su capacidad para desempefiarse de manera efectiva en el aula y
para brindar el apoyo necesario a sus alumnos. Ademas, el ambiente escolar puede ser un
factor desencadenante para la exacerbacion de los problemas de salud mental, lo que subraya
la importancia de abordar estas cuestiones de manera proactiva.

Debido al contexto latinoamericano, en esta investigacion se utilizo la adaptacion hecha por
Alvites Cleofg, el cuyo test consta de de 5 dimensiones y 39 items (Alvites, 2019).

e Ansiedad (10 items)

e Depresion (7 items)

e Creencias Desadaptivas (4 items)

e Presion laboral (13 items)

e Mal Afrontamiento (5 items)

2.2.2 Escala General de Satisfaccion Laboral (NTP-394)

La Escala General de Satsfaccion Laboral NTP 394 es un instrumento desarrollada por Warr,
Cook y Wall, y adaptada al espaiiol por Perez Bilbao y Fidalgo (Boluarte, 2014). La utilidad
de la NTP 394 se manifiesta en su capacidad para proporcionar una herramienta precisa y
eficaz que permite evaluar de manera sistematica y objetiva el nivel de satisfaccion que
experimentan los empleados en su entorno laboral.

Al emplear esta herramienta, las organizaciones pueden obtener una comprension mas
profunda de las percepciones, opiniones y necesidades de su fuerza laboral. Esto les permite
identificar areas especificas de fortaleza y debilidad en el ambiente laboral, asi como detectar
posibles problemas que podrian afectar el bienestar y la productividad de los empleados
(Boluarte, 2014).

Dentro de la escala encontramos 2 dimensiones, denominadas como “Satisfaccion
Extrinseca” con 8 items y “Satisfaccion Intrinseca” con 7 items.
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Tabla 1

Dimensiones y reactivos de la Escala de Estrés Docente (ED-6) y Escala General de Satisfaccion Laboral

NTP-394

Escala de Estrés Docente (ED-6)

Estrés por ansiedad (EAN)

Me cuesta tranquilizarme tras
los contratiempos laborales

EAN1

En muchos momentos de la
jornada laboral me siento tenso
Y nervioso

EAN2

La tension del trabajo esta
alterando mis habitos de suefio

EAN3

Hay tareas laborales que afronto
con temor

EAN4

Los problemas laborales estan
afectando mi salud fisica

EANS

La tension en el trabajo esta
alterando mis habitos
alimenticios

EANG6

En la Institucion Educativa se
dan situaciones de tension que
hacen que me entre sudores
frios

EAN7

Ante los problemas en el trabajo
siento que se me altera la
respiracion

EANS

La tension laboral hace que
vaya al bafio con mas frecuencia
de lo normal

EAN9

Tomo algunos tranquilizantes o
farmacos para aliviar mi
malestar fisico por sentir
presion en el trabajo.

EAN10

Estrés por depresion (EDEP)

Me siento triste con mas
frecuencia de lo que era normal
en mi por los problemas
laborales

EDEP1

Tiendo a ser pesimista ante los
problemas del trabajo

EDEP2

Veo el futuro sin ilusion alguna

EDEP3

Tengo la sensacion de estar
desmoronandome
emocionalmente

EDEP4

Siento ganas de llorar sin una
razOn aparente

EDEPS

Me falta energia para afrontar la
labor de profesor

EDEP6

Me cuesta concentrarme cuando
me pongo a trabajar

EDEP7

Creencias desadaptivas
(ECRED)

Creo que no hay buenos o malos
profesores, sino buenos o malos
alumnos.

ECRED1

Incluir alumnos con
Necesidades Educativas
Especiales en el aula es un error
que perjudica el rendimiento del
resto

ECRED2

Me pagan por ensefiar, no por
formar personas

ECRED3
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Me incomoda tener que ensefiar
a estudiantes que no valoran la
educacion

ECRED4

Estrés por presion laboral
(EPREL)

Acabo las jornadas de trabajo
extenuado/a

EPREL1

A medida que avanza la jornada
laboral siento mas necesidad de
que ésta acabe

EPREL2

Realizar mis programaciones
curriculares me resulta dificil

EPRELS3

A algunos alumnos lo tnico que
les pido es que no me molesten
mientras enseflo a los demas

EPRELA4

Hay clases en las que empleo
mas tiempo en llamar la
atencion (refiir) que en explicar

EPRELS

Los malos momentos personales
de los estudiantes me afectan
personalmente

EPRELG6

Me afecta las agresiones
verbales por parte de los
estudiantes

EPREL7

Me desmotiva la falta de apoyo
de los padres en problemas de
disciplina de sus hijos

EPRELS

Me afecta la rivalidad entre
grupos de profesores

EPREL9

Siento estar lejos de mi
autorrealizacion profesional y
laboral

EPREL10

Estoy bastante distanciado del
ideal de profesor con el que
comencé

EPRELI11

He perdido la motivacion por la
ensefianza

EPREL12

Me desalienta la inestabilidad
de mi puesto como docente en
la institucion educativa

EPREL13

Estrés por mal afrontamiento
(EMAF)

El aula (o aulas) en la que
trabajo me resulta acogedora*

EMAF1

Mis relaciones sociales fuera de
la institucion (familia, pareja,
amigos, etc.) son muy buenas

EMAF2

Mis compaifieros cuentan con mi
apoyo moral y profesional

EMAF3

Afronto con eficacia los
problemas que a veces surgen
con los compaifieros de trabajo

EMAF4

Resuelvo con facilidad los
problems del trabajo y con mis
estudiantes

EMAF5

Escala General de Satisfaccion Laboral NTP-394

Qué tan satisfecho se siente con
las condiciones fisicas de su
trabajo

SLEXT1

Qué tan satisfecho se siente con
sus compaiieros de trabajo

SLEXT2

Qué tan satisfecho se siente con
su superior inmediato

SLEXT3
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Qué tan satisfecho se siente con ~SLEXT4
su salario
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLEXTS5S
las relaciones entre autoridades
Satisfaccion extrinseca y docentes en su institucion
(SLEXT) Qué tan satisfecho se siente con ~ SLEXT6
el modo en que la institucion
educativa esta gestionada
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLEXT?7
su horario de trabajo
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLEXTS8
la seguridad en el trabajo
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT1
la libertad para elegir su propio
método de trabajo en la
institucion
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT?2
el reconocimiento que obtiene
por el trabajo
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT3
la responsabilidad que se le ha
asignado en la institucion
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT4
la posibilidad de usar sus
Satisfaccion intrinseca capacidades en la institucion
(SLINT) Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINTS
sus posibilidades de
promocionar sus conocimientos
en la institucion
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT6
la atencidn que se presta a las
sugerencias que hace en su
trabajo
Qué tan satisfecho se siente con ~ SLINT?7
la variedad de tareas que
realizas en su trabajo
Alpha de Cronbach
Tabla 2
Indice de fiabilidad (Alpha de Cronbach)
ALFA DE CRONBACH VALOR CRIERIO DE GEORGE Y
MALLERY (2003)
Test de Estrés Docente ED-6 0.946 EXCELENTE
DIMENSIONES
Nivel de estrés por ansiedad 0.898 BUENO
Nivel de estrés por depresién 0.929 EXCELENTE
Nivel de estrés creencias 0.738 ACEPTABLE
desadaptivas
Nivel de estrés por presion 0.906 EXCELENTE
laboral
Nivel de estrés por mal 0.777 ACEPTABLE
afrontamiento
Test de satisfaccion Laboral: 0.944 EXCELENTE
NTP 394
DIMENSIONES
Factores intrinsecos 0.885 BUENO
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Factores extrinsecos 0.922 EXCELENTE
TOTAL . 0.927 EXCELENTE
ESTRES+SATISFACCION

2.3 Preguntas de investigacion e hipotesis

En el contexto de la investigacion realizada en la Unidad Educativa Modelo Presidente
Velasco Ibarra, se plantean una serie de interrogantes cruciales que buscan arrojar luz sobre
la compleja dindmica emocional y laboral que caracteriza al cuerpo docente de esta
institucion. Las siguientes preguntas surgen como resultado del reconocimiento de la
importancia de comprender en profundidad el bienestar y la percepcion laboral de los
educadores, factores fundamentales que inciden directamente en la calidad de la ensefianza
y el ambiente educativo en general:

e ;Se puede caracterizar los niveles de estrés y satisfaccion laboral que tienen los docentes
de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra?

e ;Existe una correlacion entre el estrés y la satisfaccion laboral en los docentes de la
Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra?

e /Se puede disenar estrategias para la disminucion del estrés y el aumento de la
satisfaccion laboral de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra?

En el marco de la investigacion desarrollada en la Unidad Educativa Modelo Presidente
Velasco Ibarra, se han planteado tres hipdtesis clave que buscan profundizar en la
comprension de la relacion entre el bienestar emocional y laboral de los docentes:

H1: Existe una correlacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en los docentes en
la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.

H2: Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores sociodemograficos
y las dimensiones del estrés laboral en docentes de la Unidad Educativa Modelo Presidente
Velasco Ibarra.

H3: Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores sociodemograficos
y las dimensiones de satisfaccion laboral en docentes de la Unidad Educativa Modelo
Presidente Velazco Ibarra.

2.4 Participantes

Este estudio fue llevado a cabo en la Unidad Educativa Modelo PresidenteVelasco Ibarra,
institucion donde se realizd un censo con una muestra representativa de 71 docentes,
conformada por 52 mujeres, que representan al 73.2% de la poblacion, y 19 hombres, que
representan el 26.8% del porcentaje restante. En el apartado de autodefinicion étnica, se
encuestaron a 69 mestizos, que representan el 97.2% y 2 indigenas, que representan el 2.8%.
En la situacion laboral, el 70.4% de los docentes cuenta con nombramiento definitivo (50
docentes), el 8.5% con nombramiento provisional (6 docentes), y el 21,1% laboran con
contrato (15 docentes).
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2.5 Procedimiento

Esta investigacion da comienzo con la solicitud de autorizacion para la investigacion a la
actual rectora de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra, posterior a la
aprobacion por parte de las autoridades correspondientes, se remitid una encuesta virtual en
Forms donde se encuentra tanto los instrumentos necesarios para la investigacion (Test
Estrés Docente ED6 y la Escala General de Satisfaccion Laboral NTP 94), como
instrucciones para el desarrollo de las mismas, ademas del consentimiento informado
proporcionado por los docentes, donde se aclara que ninguna informacion personal sera
utilizada en los resultados de la presente investigacion. Dicha encuesta fue enviada desde el
8 de diciembre del 2023 hasta el 21 de enero del 2024. Concluida la etapa de recoleccion de
datos, se procedio a procesar la informacion en el software estadistico SPSS, cabe recalcar
que antes de realizarse el analisis de datos, en el instrumento Test Estrés Docente ED6 se
invirtieron los 5 items correspondientes a la dimension de Mal Afrontamiento con el objetivo
de que la investigacion evite resultados inexactos. El ya mencionado SPSS permiti6 llevar a
cabo el andlisis de los datos obtenidos, el cual constituy6é un insumo fundamental para el
desarrollo de la presente investigacion.
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CAPITULO I

3.1 Estadisticos descritivos

3.1.1 Descriptivos estrés docente

Tabla 3

Estadisticos descriptivos de estrés

: RESULTADOS Y DISCUSIONES

Total Total Total estrés Total Total TOTAL
estrés por estrés por por estrés por estrés por ESTRES
ansiedad depresion oreentias presién mal
esadaptativas .
laboral afrontamie
nto

N Vilido 71 71 71 71 71 71

Perdi 0 0 0 0 0 0

dos
Media 32,99 25,28 14,35 4331 10,21 126,14
Mediana 33,00 27,00 15,00 44,00 10,00 128,00
Moda 302 28 16 48* 10 96*
Desv. Desviacion 8,320 6,619 3,734 10,404 3,338 25,311
Varianza 69,214 43,805 13,946 108,245 11,140 640,637
Minimo 16 10 4 16 5 63
Maximo 50 35 20 65 20 181
Suma 2342 1795 1019 3075 725 8956
Percent 20 25,00 18,40 11,00 34,40 7,00 100,40
iles

40 30,00 23,80 13,80 39,80 10,00 119,80

60 34,00 28,00 16,00 47,00 11,00 133,00

80 40,00 32,00 17,00 52,00 12,60 147,80

En la presente investigacion se convirtieron las variables de escala en variables ordinales,

para esto, utilizando como base la investigacion de Gutiérrez et al. (2005); se empled un
método de categorizacion en partes iguales, donde se tomo6 en cuenta el dato maximo y
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minimo con el percentil equivalente de cada dimensién del Test Estrés Docente ED6
(incluyendo los datos totales), valorando los datos de la siguiente manera: los percentiles
que se encuentran por debajo de 20 se calificarian como un nivel “muy bajo” de estrés, entre
21 y 40 representarian un nivel “bajo” de estrés, entre 41 y 60 entrarian dentro de la
normalidad, calificandose como un nivel “normal” de estrés, entre 61 y 80 representarian un
nivel “moderado” de estrés, y los percentiles superiores a 80 se clasificarian con un “alto”
nivel de estrés.

3.1.2 Descriptivos satisfaccion laboral docente

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de satisfaccion laboral

Total satisfaccion Total satisfaccion TOTAL
extrinseca intrinseca SATISFACCION
LABORAL

N Vilido 71 71 71

Perdidos 0 0 0
Media 33,85 30,85 64,69
Mediana 35,00 31,00 68,00
Moda 33 42 87°
Desv. Desviacion 12,792 10,014 21,692
Varianza 163,647 100,276 470,531
Minimo 8 7 15
Miaximo 56 49 105
Suma 2403 2190 4593
Percentiles 20 20,00 22,40 45,00

80 45,00 40,60 85,80

Para la conversion de los datos variables escala en variables ordinales, fue necesario utilizar
como base la investigacion de Pérez y Fildalgo (1999); asi como en el anterior literal de este
trabajo, la informacion proporcionada por la Escala General de Satisfaccion Laboral (NTP-
394) se categorizo, esta vez en 3 partes, donde se tomo el cuenta el dato minimo y maximo
con el percentil equivalente de cada dimension, valorando los datos de la siguiente manera:
los percentiles menores a 20 determinarian una “satisfaccion laboral nociva”, los percentiles
entre 21 y 80 determinarian una “satisfaccion laboral intermedia”, mientras que los
percentiles superiores a 80 se clasificarian como “satisfaccion laboral satisfactoria”.
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3.2 Caracterizacion de variables

3.2.1 Niveles de estrés laboral

Tabla 5

Niveles de estrés laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Estrés muy bajo 14 19,7 19,7
Estrés bajo 14 19,7 39,4
Estrés normal 16 22,5 62,0
Estrés moderado 13 18,3 80,3
Estrés alto 14 19,7 100,0
Total 71 100,0

De acuerdo con la tabla 5, el 38% de la poblacién docente de la Unidad Educativa Modelo
Presidente Velasco Ibarra, que representan a 27 docentes de la misma, presentan estrés
moderado y estrés alto, en otras palabras, un porcentaje predominante de la poblacion
docente presenta problemas graves de estrés, lo cual podria estar incidencia de manera
desfavorable tanto su desempeio profesional, afectando su bienestar fisico y emocional,
como la calidad del proceso de aprendizaje de los que gozan los estudiantes, afectando a su
entorno educativo.

En el contexto ecuatoriano, especificamente en la ciudad de Manta, Garcia (2020),
demuestra que el 21% de la poblacion docente de una Unidad Educativa fiscal presenta un
nivel de estrés grave, representando a 11 docentes de los 57 que formaron parte de dicha
investigacion, mientras que el 35% de los profesores presentaron un nivel no preocupante,
y el 44% un nivel preocupante, la investigacion determinod que los profesores involucrados
en esa investigacion son susceptibles a aumentar los niveles de estrés debido a los altos
retos académicos a los que los mismos se ven expuestos, repercutiendo tanto en el labor
docente como el estado de bienestar de los educadores.

En relacion a empleos que son netamente teletrabajo, Gonzales y Alarcon (2021)
entrevistaron a 12 docentes de la Institucion Educativa Teniente Hugo Ortiz de la ciudad
de Portoviejo, entre sus resultados obtuvo que el 58% del cuerpo docente siente estrés en
un nivel medio alto al momento de impartir sus clases por medio del teletrabajo; de igual
manera, el mismo porcentaje refirié que preferian mantenerse en esa modalidad mientras la
pandemia del COVID-19 seguia presente, explicando que es mas importante velar por sus
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vidas y la de sus estudiantes. No obstante, estos resultados indican que si existe un
problema de estrés laboral y emocional entre los docentes de la Institucion Educativa
Teniente Hugo Ortiz.

3.2.2 Niveles de satisfaccion laboral

Tabla 6

Niveles de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Satisfaccion nociva 15 21,1 21,1
Satisfaccion intermedia 42 59,2 80,3
Satisfaccion satisfactoria 14 19,7 100,0
Total 71 100,0

Conforme lo demuestra la tabla 6, el 21,1% de la poblacion docente de la Unidad Educativa
Modelo Presidente Velasco Ibarra, que representa a 15 docentes de la misma, se encuentran
en una satisfaccion laboral nociva; mientras que el 59,2% experimenta una satisfaccion
intermedia y el 19,7% una satisfaccion satisfactoria, es importante sefalar que una
satisfaccion nociva puede favorecer al Sindrome de Burnout, Jiménez et al. (2012) exponen
que “observa que existe una relacion inversa y altamente significativa entre estas variables,
observandose que a mayores niveles de Burnout menores niveles de Satisfaccion Laboral”
(p. 131), teniendo los hallazgos de Jiménez et al. Como base, podemos inferir que el
profesorado de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra que experimenta una
satisfaccion laboral nociva, con el tiempo, seria mas propensa a sufrir dicho sindrome

En contraste, en Espinar, Pert, Valero et al. (2022) encontraron en su investigacion que el
68% la poblacion docente de Espinar demuestran una alta satisfaccion laboral, exponiendo
una relacidn la cultura organizacional y la satisfaccion laboral; una cultura organizacional
caracterizada por la convivencia de todos los actores estudiantes (profesores, directivos,
estudiantes y padres de familia) influye a una alta satisfaccion laboral, ademas, concluyyen
que tanto como el reconocimiento que tiene el docente por parte de los estudiantes, sus
padres, y aumentos salariales favorecen a la alta satisfaccion laboral.
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3.2.3 Tablas cruzadas

3.2.3.1 Estrés laboral con séxo

Tabla 7

Tabla cruzada entre sexo y estrés

Estrés muy Estrés Estrés Estrés Estrés Total
bajo bajo normal moderado alto
Sexo Hombre Recuento 5 8 3 1 2 19
% dentro de Sexo 26,3% 42,1% 15,8% 5,3% 10,5% 100,0
%
Mujer Recuento 9 6 13 12 12 52
% dentro de Sexo 17,3% 11,5% 25,0% 23,1% 23,1% 100,0
%
Total Recuento 14 14 16 13 14 71
% dentro de 19,7% 19,7% 22,5% 18,3% 19,7% 100,0
Sexo %

Como podemos apreciar en la tabla 7, las mujeres representan un porcentaje mayor tanto de
“estrés alto” como “estrés moderado” a comparacion con los hombres; de manera previsible,
el 26,3% de los hombres presentan un nivel de “estrés muy bajo”, a comparacion de las
mujeres que solo el 17,3% abarca en el mismo apartado. Si posicionamos nuestra atencion
entre las 2 Gltimas categorias que sugieren un elevado nivel de estrés, podremos evidenciar
la caracteristica de que las mujeres constituyen una mayor proporcion en esta investigacion,
es decir, evidencia un mayor nivel de estrés por parte de las mujeres a comparacion de los
hombres.

Siguiendo a Ramos y Jordao (2014) en su estudio sobre género y estrés laboral, uno de los
apartados a estudiar era la vivencia del estrés ocupacional entre hombres y mujeres, en donde
no encontraron diferencias significativas entre hombres y mujeres al momento de
experimentar estrés ocupacional; no obstante, hubo diferencias de género cuando se el origen
de tal estrés entra en la conversacion, Ramos y Jordao (2014) exponen que:

Las mujeres indicaron que la dinamica entre el trabajo y el hogar ejerce un efecto
significativo y positivo sobre la vivencia de estrés, al mismo tiempo que los factores
relacionados con el desempeiio de la organizacion tienen un efecto significativo y
negativo sobre la vivencia de estrés laboral (p. 222).

En el contexto ecuatoriano, podemos encontrar realidades similares a las del presente trabajo
de investigacion, Jaramillo y Maldonado (2022) en su trabajo llamado “Estrés laboral
asociado al miedo al COVID 19 en técnicos operativos de telecomunicaciones en la ciudad
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de Quito en el afio 2022”, nos exponen que existe una proporcion mayor de mujeres
(70.61%) que presenta estrés laboral a diferencia de los hombres (55.73%).

3.2.3.2 Estrés laboral con definicion étnica

Tabla 8

Tabla cruzada entre autodefinicion étnica y estrés

Elflt:es Estrés Estrés nl;:s:lreersa Estré Total
v bajo normal s alto
bajo do
Autode ~ Mestizo Recuento 13 14 16 12 14 69
finicion
étnica % dentro de 18,8% 20,3% 23,2% 17,4% 20,3% 100,
Autodefinicion 0%
étnica
Indigena  Recuento 1 0 0 1 0 2
% dentro de 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100,
Autodefinicion 0%
étnica
Total Recuento 14 14 16 13 14 71
% dentro de 19,7% 19,7% 22,5% 18,3% 19,7% 100,0
Autodefinicién %
étnica

Dentro de la tabla 8, podemos apreciar que el 50% de la poblacion indigena presenta estrés
laboral moderado, a diferencia de la poblacion mestiza, que solo representa el 17,4%, es
importante recalcar que un 20,3% de la poblacion mestiza presenta un estrés alto, indicando
un riesgo considerable, la poblacion indigena en esta investigacion puede resultar
insuficiente, pues poblacion indigena solo es conformada por 2 personas; no obstante;
Fitchett et al. (2020) explica que las experiencias laborales involucradas con el estrés laboral
estan condicionadas por la identidad étnica del docente y la etnia predominante de la escuela,
por la misma razén, los docentes tienden a elegir escuelas que compartan una mayor
concentracion de estudiantes que compartan su misma etnia.

Como he expuesto en la introduccion de este trabajo de investigacion, la comprension
limitada del estrés en el profesorado y sus diversos grupos €tnicos suponen una barrera que
impide el conocimiento sobre como los docentes afrentan los direrentes niveles de estrés,
Saez y Garcia (1994) ya tenian a la vista esta problematica que representa la falta de estudios
que tomen en cuenta las diferentes vivencias de los diferentes grupos minoritarios, expresan
que las investigaciones sobre diversos colectivos podrian ofrecer soluciones que existen
dentro de las organizaciones. En el caso de esta investigacion, dentro de la Unidad Educativa
Modelo Presidente Velasco Ibarra.
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3.2.3.3 Satisfaccion laboral con Sexo

Tabla 9

Tabla cruzada entre sexo y satisfaccion laboral

Satisfaccio Satisfaccio Satisfaccio
n nociva n n Total

intermedia satisfactori

a
Sexo Hombr Recuento 4 11 4 19
€

% dentro de 21,1% 57,9% 21,1% 100,0
Sexo %
Mujer  Recuento 11 31 10 52
% dentro de 21,2% 59,6% 19,2% 100,0
Sexo %
Total Recuento 15 42 14 71
% dentro de 21,1% 59,2% 19,7% 100,0
Sexo %

De acuerdo con la tabla 9, en cada apartado de satisfaccion no se encuentran diferencias
significativas con las variables de sexo, es decir, podriamos presumir que tanto hombres
como mujeres tienen una experiencia similar al experimentar satisfaccion laboral, no
obstante, es importante sefialar que el 21,1% de hombres y el 21,2% de mujeres se
encuentran viviendo una satisfaccion nociva, lo que podria comprometer su rendimiento
laboral, salud fisico y emocional, ademas de afectar el ambiente laboral de su lugar de
trabajo.

Sanchez et al. (2007), en su investigacion nos exponen que por mayoria, las mujeres sienten
mayor satisfaccion laboral; esto, ademds, se ve influenciado por varias variables
sociodemograficas y de puesto que se utilizaron dentro de su investigacion, como por
ejemplo, los hombres presentan una mayor insatisfaccion laboral cuando no obtienen un
puesto de alto rango en comparacion de las mujeres que viven la misma situacion, otro
ejemplo podria ser el estado civil, las mujeres solteras presentan una mayor satisfaccion
laboral a comparacion de sus compaiieros hombres solteros.
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3.2.3.4 Satisfaccion laboral con definicion étnica

Tabla 10

Tabla cruzada entre autodefinicion étnica y satisfaccion laboral

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion
. . . . . Total
nociva intermedia satisfactoria
Autodefinicion Mesti Recuento 15 41 13 69
étnica z0
% dentro de 21,7% 59,4% 18,8% 100,0%
Autodefinicion étnica
Indig Recuento 0 1 1 2
ena
% dentro de 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Autodefinicion étnica
Total Recuento 15 42 14 71
% dentro de 21,1% 59,2% 19,7% 100,0

Autodefinicion étnica

Y%

Segtn la tabla 10, la poblacion indigena presenta un porcentaje mayor de satisfaccion
laboral; mientras que la poblacién indigena con una satisfaccién laboral satisfactoria
representa al 50%, la poblacion mestiza con la misma satisfaccion laboral solo es
representada por el 18%. En contraste con lo expuesto por Castro et al. (2020), la raza si
tiene un impacto significamente negativo sobre la satisfaccion laboral, si se pone como base
a la étnia blanca, es decir, cualquier raza no-blanca condiciona la satisfaccion laboral que el
empleado puede experimentar en su entorno laboral. Esto se puede dar por la discriminacion
y los prejuicios raciales en el lugar de trabajo, que pueden generar un ambiente tanto hostil

como incémodo.

3.3 Correlaciones

Para determinar el estadistico a utilizarse en las correlaciones se ha determinado mediante

la prueba de Kolmogodrov-Smirnov, si los datos cuantitativos o escala siguieron una

distribucién normal;

Tabla 11

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para todas las variables

Dimension P. valor
Edad 0.049
Afios de Experiencia Docente 0.015
Estrés por Ansiedad 0.200
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Estrés por Depresion 0.002
Estrés por Creencias Desadaptativas 0.000
Estrés por Presion Laboral 0.200
Estrés por Mal Afrontamiento 0.000
TOTAL ESTRES 0.200
Factores Extrinsecos 0.002
Factores Intrinsecos 0.200
TOTAL SATISFACCION LABORAL | 0.041

Como podemos observar en la tabla 11, las variables de edad, afios de experiencia docente,
estrés por depresion, estrés por creencias desadaptativas, estrés por mal afrontamiento, los

factores extrinsecos y el total de satisfaccion laboral son de un (P. valor <0.05), es decir, no

siguen una distribucion normal.

A contrario de las variables de estrés por ansiedad, estrés por presion laboral, total estrés y
factores intrinsecos, son de un (P. valor >0.05), significando que siguen una distribucion

normal.

3.3.1 Correlacion de estrés y satisfaccion laboral

Tabla 12

Correlaciones totales entre estrés y satisfaccion laboral

Rho de Spearman TOTAL ESTRES Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
TOTAL SATISFACCION Coeficiente de correlacion
LABORAL

Sig. (bilateral)

N

TOTAL
ESTRES

1,000

71
,188
116

71

TOTAL
SATISFACCION
LABORAL

,188

,116

71

1,000

71

Como el p valor es 0.116 (P. valor>0.05) se acepta la hipdtesis nula, es decir: no existe una

correlacion significativa entre el estrés y la satisfaccion laboral.
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EI valor de Rho Spearman es de 0.188, que, segiin Nufiez (2023) corresponde a una
correlacion positiva media. La correlacion es positiva porque mientras aumenta el puntaje
de estrés, los niveles de estrés disminuyen; y mientras sube el puntaje de satisfaccion laboral,
también sube la satisfaccion laboral.

Al contrario, la investigacion de Chiang et al. (2018), expone que si existe una correlacion
signifcativa entre los niveles de estrés y satisfaccion laboral dentro de las dimensiones que
estudiaron, por ejemplo, encontraro que cuando los sujetos estudiados tenian una mejor
percepcion de satisfaccion a la hora de realizar su trabajo, disminuia significativamente la
demanda psicologica expuesta por los trabajadores de la Institucion de Beneficiencia; otro
ejemplo como las variables de estrés se reducen de manera notable cuando existe una mayor
percepcion general de las variables de satisfaccion y control sobre el trabajo; también
investigaron como se relaciona el apoyo social con la satisfaccion laboral, y encontraron que,
tiene congruencia con sus demds hallazgos, el nivel de Apoyo Social Laboral Global esta
asociado de manera positiva con el nivel de satisfaccion que percibe el trabajador.

Aunque el contexto difiere en ambas investigaciones, es importante sefialar que la incidencia
del estrés en la satisfaccion laboral del trabajador es un fendmeno ampliamente reconocido,
que puede manifestarse en diversos entornos laborales.

3.3.2 Hipotesis de estrés y datos sociodemograficos

3.3.2.1 Estrés y sexo

Tabla 13

Estadistico de U de Mann-Whitney del total de estrés

TOTAL ESTRES
U de Mann-Whitney 306,500
W de Wilcoxon 496,500
Z -2,436
Sig. asintética(bilateral) ,015

a. Variable de agrupacion: Sexo

Al tener dos poblaciones a comparar, hombres y mujeres, se utilizé la U de Mann-Whitney
como estadistico de comparacion de hipotesis. El P. valor es de 0.015 (<0.05), por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la del investigador: existe una correlacion entre
el estrés laboral y la satisfaccion laboral en los docentes en la Unidad Educativa Modelo
Presidente Velasco Ibarra.
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Tabla 14

Media de estrés

Sexo Media N Desv. Desviacion

Hombre 114,21 19 27,764

Mujer 130,50 52 23,127

Total 126,14 71 25,311
Figura 1

Cajones con la media de sexo con respecto al estrés
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TOTAL ESTRES

S0

Diagrama de cajas Simple de TOTAL ESTRES por Sexo

En concordancia con los resultados, menciona Garcés et al. (2022) en su investigacion

Hombre

Sexo

Mujer

“Incidencia del Género en el Estrés Laboral y Burnout del Profesorado Universitario”, en
sus hallazgos encontraron que, 564 profesores universitarios enfrentan un estrés de
intensidad moderada, mayormente vinculado a actividades especificas dentro de su entorno

laboral, asimismo, verificaron que las mujeres en los primeros afios de su carrera profesional,
con alta carga docente y sin responsabilidades en la gestion universitaria, suelen
experimentar niveles mas altos de estrés, en comparacion a sus demds compaieros de

trabajo.
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3.3.2.2 Estrés y autodefinicion étnica

Tabla 15

Estadistico de U de Mann-Whitney con autodefinicion étnica

TOTAL ESTRES
U de Mann-Whitney 61,000
W de Wilcoxon 64,000
V4 -,278
Sig. asintotica(bilateral) ,781
Significacion exacta [2*(sig. unilateral)] ,798°

Al unicamente tener 2 grupos étnicos a comparar, mestizos e indigenas, se utilizo la U. de
Mann-Whitney como estadistico de comparacion de hipodtesis.

Como podemos apreciar en la tabla 15, el P. valor 0.781 es mayor a (P. valor<0.05) por lo
tanto, se acepta la hipotesis nula (HO) y se rechaza la del investigador; es decir, no hay una
relacion estadisticamente significativa entre el la autodefinicion étnica y el estrés en docentes
de la Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.

Figura 2
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Autodefinicién étnica

Cajones con la media de autodefinicion étnica y estrés

Segtn Rubio (2007) la etnia expone al trabajador a determinados prejucios, conduciendo asi
al estrés laboral, siendo este un factor social. La discriminacién y los prejuicios pueden
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generar estrés laboral en trabajadores de minorias étnicas, ya que pueden sentirse
marginados, excluidos o tratados de manera desigual, lo que puede afectar negativamente su
salud mental y bienestar laboral. En consonancia con Ayala Diaz (2023), en su investigacion
sobre la asociocion de riesgos psicosociales y el estrés laboral entre los lineros eléctricos de
la empresa Electrobull GS, el género y la etnia generan una inequidad en las oportunidades
laborales.

Asimismo, Martinez (2023) también expresa que en el entorno laboral, es comin que
algunos trabajadores enfrenten situaciones de abuso, ya sea por parte de superiores o de
compafieros. Estas experiencias suelen manifestarse a través de actos de discriminacion,
motivados por diversos factores, como pertenecer a una etnia diferente, practicar una religion
distinta a la predominante, o incluso por cuestiones de edad, ya sea por ser considerados
demasiado jovenes o mayores para ciertas tareas. Este tipo de comportamientos no solo
vulneran los derechos fundamentales de los empleados, sino que también afectan
negativamente su bienestar emocional y su desempefio en el trabajo, generando un ambiente
laboral toxico y excluyente.

3.3.3 Hipotesis de satisfaccion laboral y datos sociodemograficos

3.3.3.1 Satisfaccion laboral y sexo

Tabla 16

Estadistico de U de Mann-Whitney del total de satisfaccion laboral con sexo

TOTAL SATISFACCION
LABORAL
U de Mann-Whitney 452,500
W de Wilcoxon 642,500
V4 -,539
Sig. asintética(bilateral) ,590

El P. valor es de 0.590 (P. valor>0.05), por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (HO) y se
rechaza la del investigador, es decir, no existe una relacion estadisticamente significativa
entre la satisfaccion laboral y el sexo de los docentes de la Unidad Educativa Modelo
Presidente Velasco Ibarra.
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Figura 3
Cajones con la media de satisfaccion laboral y sexo

Diagrama de cajas Simple de TOTAL SATISFACCION LABORAL por Sexo
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De acuerdo a los resltados de la tabla 16 y la figura 4, el sexo en si no demuestra un factor
determinante en la experimentacion de la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra, al contrario de Rojas et al. (2013) que en su
investigacion de Satisfaccion Laboral y relaciones de género en la Universidad, demuestran
que la discriminacion laboral en funcidon del género es una realidad; tanto hombres como
mujeres suelen ser victimas de maltrato en su trabajo, ademas, un porcentaje de mujeres
administrativas afirma ser victimas de acoso sexual, asi mismo, tanto docentes como
adinistrativos tienen la certeza que existen este acoso laboral en funcion del género dentro
de la universidad.
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3.3.3.2 Satisfaccion laboral y autodefinicon étnica

Tabla 17

Prueba de Kruskal-Wallis entre satisfaccion laboral y autodefinicion étnica

Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtesis nulz Prusba Sig. Decisian
Frueba de
La distribucion de TOTAL Fruskal- Retaner |a
SATISFACCION LABORAL e= [aWallis para Y -

1 =" L B89 hipatesis
mizma entre 1as categanas de  muestras nula
Autodefinicion étnica. independients '

2

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacion es de

Como se demuestra en la tabla 17, el P. valor es de 0.68 (P. valor>0.05) por lo tanto se acepta
la hipdtesis nula (HO) y se rechaza la del investigador, es decir: no existe una relacion
estadisticamente significativa entre la etnia y las dimensiones de satisfaccion laboral en la
Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.

Tabla 18

Media de satisfaccion laboral

Autodefinicion étnica Media N Desv. Desviacion
Mestizo 64,48 69 21,821
Indigena 72,00 2 21,213
Total 64,69 71 21,692
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Figura 4

Cajones con la media de satisfaccion laboral y autodefinicion étnica

Diagrama de cajas Simple de TOTAL SATISFACCION LABORAL por Autodefinicién étnica
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En el presente estudio se demuestra que no existe una relacion estadisticamente significativa
entre la satisfaccion laboral y la autodefinicion étnica, es importante reconocer las diferentes
realidades a lo largo de nuestro pais, de acuerdo con Cabrera et al. (2016), la etnia sigue
siendo un factor determinante en las condiciones laborales; las personas blancas suelen
beneficiarse en términos salariales, en comparacion a las personas indigenas enfrentan las
mayores desventajas en este aspecto. A su vez, la poblacioén afrodescendiente reporta los
niveles mds altos de insatisfaccion debido a las condiciones laborales que enfrentan.
Asimismo, las mujeres indigenas son notablemente afectadas a la hora de la asignacion de
roles laboral, pues se encuentran reflejan un gran procentaje dentro de trabajos inadecuados
y tabajos informales. En sintesis, la variedad etno-cultural dentro del Ecuador incide en la
percepcion de la Satisfaccion Laboral de los ecuatorianos.
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CAPITULO IV: PROPUESTA

4.1. Introduccion de la guia

Como se ha visto en esta investigacion, aunque no exista una correlacion significativa entre
el estrés y la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa Modelo Presidente
Velasco Ibarra, se encontraron niveles significativamente altos de estrés entre los docentes
de la misma, el 38% de los docentes encuestados manifestaron experimentar altos grados de
estrés relacionados con su labor profesional, donde 18,3% experimenta estrés moderado y el
19,7% experimenta estrés alto.

Este hallazgo resalta la necesidad urgente de abordar el estrés docente de manera inmediata,
los altos niveles de estrés pueden tener un impacto negativo en el bienestar emocional de los
educadores, afectando de negativamente la calidad de la educacion que imparten. Por ello,
se propone la presente guia didactica con el fin de proporcionar a los docentes herramientas
précticas para identificar sus fuentes de estrés, adquirir estrategias de manejo emocional y
autocuidado, asi, de este modo, reducir sus niveles de estrés.

Los resultados obtenidos concuerdan con Ramos et al. (2020), de igual manera indican que
la satisfaccion laboral de los docentes es un elemento fundamental para su desempefio y
bienestar profesional. Cuando los educadores se sienten realizados, motivados y satisfechos
con su trabajo, tienden a mostrar un mayor compromiso, entusiasmo y dedicacion en el aula.
Esto se traduce en mejores practicas pedagdgicas, una relacion més positiva con los alumnos
y, en ultima instancia, en mejores resultados académicos y de desarrollo integral de los
estudiantes. Por el contrario, cuando los docentes experimentan bajos niveles de satisfaccion
laboral, a menudo se ven afectados por problemas como el agotamiento emocional, la
desmotivacion y el ausentismo. Por lo tanto, es fundamental abordar los factores que inciden
en la satisfaccion laboral de los docentes, como el estrés, las condiciones de trabajo y el
apoyo institucional, con el fin de promover su bienestar y, en consecuencia, mejorar la
educacidn que reciben los estudiantes.

En ese sentido, dado que la satisfaccion laboral de los docentes es un elemento fundamental
para su desempefio y bienestar profesional, es crucial implementar estrategias que permitan
incrementar este aspecto clave. Es por ello que con la presente propuesta se proporcionara a
los docentes herramientas practicas y lidicas para identificar y manejar sus fuentes de estrés,
que se podra contribuir a mejorar su bienestar emocional. Esto puede incluir la organizacion
de talleres, cursos y programas de capacitacion que les permitan adquirir nuevas habilidades
pedagdgicas y ampliar sus conocimientos. Ademads, es importante establecer sistemas de
reconocimiento y recompensa que valoren el esfuerzo y los logros de los docentes, ya sea a
través de incentivos econdmicos, menciones honorificas o la creacion de espacios para
compartir buenas practicas profesionales.

4.1.2 Objetivo de la guia didactica

Reducir los niveles de estrés y elevar la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra.
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4.1.3 Contenidos de la guia

4.1.3.1 Estrategias de disminucion del estrés laboral

Taller N° 1 — Disminucion del estrés laboral

Nombre

Fecha

Lugar

Tiempo
de
duracion

Objetivo

Contenido

Desatrezas
a
desarollar

Desarrollo del taller

Mes

Evalua
cion y
autoco
nocimi
ento

Primer
mes del
periodo
académ
ico

Unidad
Educativ
a Modelo
President
e Velazco
Ibarra

30
minutos

Identifi
car los
niveles
de
estrés
de los
docente
S

Arbol del
estrés

Autonoc
omiento
y . .
concienci
a
emocion
al.

Cada docente
recibira una hoja
de papel donde
dibujara el tronco y
las ramas de un
arbol. Luego,
escribiran en hojas
de colores (que
representaran las
hojas del arbol) los
factores
estresantes, tanto
personales como
laborales, que han
identificado. Estos
se pegaran en las
ramas,
organizandolos por
nivel de
importancia o
impacto.
Posteriormente, los
docentes se
reuniran en
pequeiios grupos
para compartir y
discutir sus
arboles, analizando
patrones comunes,
posibles causas y
estrategias de
afrontamiento.
Finalmente,
algunos
voluntarios
expondran sus
arboles al grupo,
enfatizando la
relevancia de este
autoconocimiento
para abordar de
manera efectiva el
estrés que
enfrentan en su
practica docente.

Mes

Técnic
as de
relajaci

Segund
0 mes
del

Unidad
Educativa
Modelo
Presidente

10
minutos

Desarro
llar
herrami

Ejercicio
s de
respiraci

Autoregu
lacion

Se comenzara con
ejercicios de
respiracion
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ony
medita
cion
guiada

periodo
académ
ico

Velazco
Ibarra

entas
practica
s para
regular
las
emocio
nes

ony
meditaci
on
guiada

emocion
al

abdominal,
inhalando
lentamente por la
nariz, en en
aproximadamente
4 segundos,
reteniendo la
respiracion 4
segundos y
exhalando por la
boca por 4
segundos.

Para la meditacion,
ya no controlaran
su respiracion, solo
se enfocaran en
esta, tomando
consciencia en
coémo respiran, en
el lugar en donde
estan sintiendo
todo a su
alrededor, el clima,
etc. Se haran
preguntas cOmo:
(Como me siento?,
(por qué me siento
asi?, ;Qué funcion
hace esta emocion
en mi cuerpo?,
(qué puedo hacer
para dejar de
sentirme asi?,
({,cOmMo me siento
en general?, ;me
encuentro en el
lugar en el que
quiero estar? Si no
es asi, proceder a
preguntarse ;cOmo
puedo empezar
para encontrar ese
lugar en el que me
puedo sentir como?
(evitar hacer todas
las preguntas en
una sola sesion) Y
después de haber
encontrado una
respuesta, la
escriben en una
hoja de papel, y si
existe voluntarios,
puede compartir lo
escrito, de caso
contrario no, no es
obligatorio

Mes

Estrate
gias de
autocul

Tercer
mes del
periodo

Unidad
Educativa
Modelo
Presidente

20
minutos

Desarro
llar
estrateg

Juego del
bienestar
docente

Gestion
eficiente

Para abordar de
manera mas
interactiva la
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dado y
preven
cion de
estrés

académ
ico

Velazco
Ibarra

ias de
autocui
dadoy
prevenc
16n del
estrés
para
mejorar
el
bienest
ar
fisicoy
mental

Taller de
organizac
iony
gestion
del
tiempo

del
tiempo
Desarolla
ron
habitos
saludable
s de
descanso,
alimenta
ciony
ejercicio
fisico

importancia del
autocuidado, se
llevara a cabo un
"Juego del
Bienestar
Docente". Los
participantes se
dividiran en
equipos y recibiran
un tablero de juego
con diferentes
casillas. Cada
casilla representara
un aspecto clave
del autocuidado,
como el descanso,
la alimentacion
saludable, el
ejercicio fisico, la
organizacion del
tiempo, etc. Al caer
en una casilla, los
docentes deberan
responder a una
pregunta o realizar
una breve actividad
relacionada con ese
tema. Por ejemplo,
en la casilla de
"Descanso",
podrian guiar a sus
compafieros en una
técnica de
relajacion
muscular
progresiva. En la
casilla de
"Alimentacién",
tendrian que
compartir una
receta saludable
que les ayude a
combatir el estrés.
De esta manera, los
docentes
aprenderan de
manera ludica y
participativa sobre
las estrategias de
autocuidado.

Taller N°2 — Aumento de la satisfaccion laboral

Nombre

Fecha

Lugar

Tiempo
de
duracion

Objetivo

Contenido

Desatrezas
a
desarollar

Desarrollo del taller

Mes

Enriqu
ecimie
nto del
entorno
laboral

Cuarto
mes del
periodo
académ
ico

Unidad
Educativa
Modelo
Presidente
Velasco
Ibarra

15
minutos

Mejorar
las
condicio
nes
fisicas y
emocion

Rincon
del
bienestar

Autocuidado,
creatividad,
motivacion y
autoestima

Rincdn del bienestar: El
objetivo de esta actividad
es proporcionar (o
desarrollarlo, en caso de
que ya cuenten con uno)
un lugar dentro de la
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ales del Unidad Educativa donde

entorno puedan relajarse alivianar

laboral. la tension del trabajo.
Como esta es una
actividad a largo plazo, no
tiene un tiempo definido
para crear este rincon de
bienestar.
Para el rincén del
bienestar se puede decorar
el lugar asignado para los
profesores, modificando
los colores del mismo por
unos mas calidos,
introducir plantes, colocar
cojines y muebles
coémodos para sentarse o
recostarse, incluir una
cafetera o snacks, lo que
los docentes encuentren
mejor.

1;4"5 Slomemar Quinto ggii;iva 15 Impuls | Circulo Cqmunic Se dividirén los docentes
desarrollo | Mes del | Modelo minutos | arla de acion en parejas 0 grupos
personal periodo | Presidente reflexié | reflexion | asertiva, | pequefios, a partir de eso

académ I\;e;:rzaco nyel trabajo se proporcionaran a los

ico interca un docentes la siguiente serie
mbio equipo, de preguntas, se pueden
de mejora afiadir mas preguntas si el
experie del grupo lo desea:
ncias, razonami | {Qué lecciones valiosas
sentimi ento has aprendido este mes?
entos y (Qué desafios has
opinion enfrentado y como los has
es entre superado?
los (Qué estrategias nuevas
docente has implementado en el
S. aula?
Desarro (Como te has sentido en
llar tu labor docente este mes?
habilid Se daran entre 5 a 7
ades minutos para que los
socioe docentes reflexiones
mocion individualmente y luego
ales compartan sus
para pensamientos y vivencias;
una al momento de compartir
mejor lo reflexionado trate de no
asertivi obligar al docente a
dad en hablar, tiene que ser de
el area manera voluntaria.
laboral

24“ Fortale | Sexto gg&ngiva 20 Foment | Mentorias | Liderazg | Primero se tendra que
ciendo | mesdel | wodelo minutos | ar el cruzadas o, identificar a los docentes
la periodo | Presidente aprendi aprendiz | cuyas habilidades y
comuni | académ | o2 zaje aje experiencias destaquen en
dad ico entre continuo | diversas areas (no tienen
docente colegas y que ser estrictamente

colabora | habilidades relacionadas a
cion la docencia), después se

emparejara a estos
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docentes, se convertiran
en “instructores” para que
los demaés colegas puedan
aprender de ello, una vez
eligido a los instructores,
se dedicara entre 15 a 20
minutos para que los
docentes y los instructores
intercambien
conocimientos, al finalizar
la sesion se dara paso a
una discusion sobre los
beneficios de lo
aprendido.
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CONCLUSIONES

1. En la presente investigacion, no se encontr6 una relacion estadisticamente
significativa entre los niveles de estrés y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Unidad Educativa Modelo Presidente Velasco Ibarra. Aunque se observo una
tendencia positiva leve, esta no fue suficiente para establecer una correlacion sélida.

2. Alanalizar las variables sociodemogréficas, se identifico una diferencia significativa
en los niveles de estrés entre hombres y mujeres docentes. Las mujeres reportaron
niveles de estrés significativamente mas altos. No se hallaron diferencias
significativas en relacion con otras variables demogréficas.

3. Considerando los hallazgos de la investigacion, se propone la implementacién de una
guia practica que incluya talleres disefiados especificamente para reducir el estrés
laboral y aumentar la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion. Esta
propuesta busca abordar las necesidades particulares de la comunidad educativa y
mejorar el bienestar general del personal docente.

4. Es importante reconocer que la presente investigacion presenta ciertas limitaciones.
La muestra utilizada fue relativamente pequefia y con una representacion limitada de
diferentes grupos étnicos, lo que dificulta la generalizacion de los resultados a una
poblacion mas amplia. Ademas, la escasez de estudios previos sobre esta temética en
el contexto especifico de la institucion limita la posibilidad de realizar comparaciones
y contextualizar adecuadamente los hallazgos.
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RECOMENDACIONES

1. Sesugiere ampliar futuras investigaciones sobre estrés y satisfaccion laboral docente
en instituciones de la ciudad de Ibarra, incluyendo muestras mas representativas de
Instituciones fiscales como particulares. Esto permitira establecer una linea base
solida para estudios posteriores y obtener una vision mas completa de estas variables.

2. Se recomienda complementar estudios futuros con analisis estadisticos mas
avanzados para identificar predictores del estrés y la satisfaccion laboral docente y
explorar en profundidad las relaciones entre las variables involucradas.

3. Es fundamental que los docentes desarrollen estrategias de autogestion emocional
para enfrentar el estrés laboral y mejorar su satisfaccion laboral. Si bien las
instituciones educativas deben brindar apoyo, es crucial que los docentes cuenten con
herramientas para autorregularse.
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ANEXOS

Instrumento de Estrés ED6 por Gutiérrez, Moran, Sanz e Inmaculada
El presente test se debe responder con una escala de Likert del 1 al 5 en donde:

e | =Totalmente de acuerdo

e 2 =De acuerdo

e 3 =Indiferente

e 4 =En desacuerdo

e 5 =Totalmente en Desacuerdo

Cuestionario
1. Me cuesta tranquilizarme tras los contratiempos laborales
En muchos momentos de la jornada laboral me siento tenso y nervioso

La tension del trabajo esta alterando mis héabitos de suefio

2

3

4. Hay tareas laborales que afronto con temor.

5 Los problemas laborales estan afectando mi salud fisica

6 La tension en el trabajo estd alterando mis héabitos alimenticios
7

. En la Institucion Educativa se dan situaciones de tension que hacen que me entre
sudores frios.

8. Ante los problemas en el trabajo siento que se me altera la respiracion
9. La tension laboral hace que vaya al bafio con més frecuencia de lo normal
10.  Tomo algunos tranquilizantes o firmacos para aliviar mi malestar fisico por sentir

presion en el trabajo

11. Me siento triste con mas frecuencia de lo que era normal en mi por los problemas
laborales

12.  Tiendo a ser pesimista ante los problemas del trabajo

13.  Veo el futuro sin ilusion alguna.

14.  Tengo la sensacion de estar desmorondndome emocionalmente.

15.  Siento ganas de llorar sin una razon aparente

16. Me falta energia para afrontar la labor de profesor.

17.  Me cuesta concentrarme cuando me pongo a trabajar

18.  Creo que no hay buenos o malos profesores, sino buenos 0 malos alumnos.

19.  Incluir alumnos con Necesidades Educativas Especiales en el aula es un error que

perjudica el rendimiento del resto
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20.  Me pagan por ensefar, no por formar personas.

21. Me incomoda tener que ensefiar a estudiantes que no valoran la educacion
22.  Acabo las jornadas de trabajo extenuado/a.
23. A medida que avanza la jornada laboral siento mas necesidad de que ésta acabe

24.  Realizar mis programaciones curriculares me resulta dificil

25.  Aalgunos alumnos lo tnico que les pido es que no me molesten mientras ensefio a
los demas.

26. Hay clases en las que empleo mas tiempo en llamar la atencion (refiir) que en
explicar.

27.  Los malos momentos personales de los estudiantes me afectan personalmente

28.  Me afecta las agresiones verbales por parte de los estudiantes

29.  Me desmotiva la falta de apoyo de los padres en problemas de disciplina de sus
hijos

30.  Me afecta la rivalidad entre grupos de profesores

31.  Siento estar lejos de mi autorrealizacion profesional y laboral

32.  Estoy bastante distanciado del ideal de profesor con el que comencé

33.  He perdido la motivacion por la ensefianza.

34.  Me desalienta la inestabilidad de mi puesto como docente en la institucion
educativa

35.  Elaula (o aulas) en la que trabajo me resulta acogedora*

36.  Mis relaciones sociales fuera de la institucion (familia, pareja, amigos, etc.) son
muy buenas.

37.  Mis compaiieros cuentan con mi apoyo moral y profesional.

38.  Afronto con eficacia los problemas que a veces surgen con los compafieros de
trabajo.

39.  Resuelvo con facilidad los problemas del trabajo y con mis estudiantes.
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Instrumento de Satisfaccion Laboral NTP-394 (1979) por Warr, Cook y Wall

El presente test se debe responder con una escala de Likert del 1 al 7 en donde:

10.

11.

12.

13.

14.
15.

. 1 = Muy Insatisfecho

. 2 = Insatisfecho

. 3 = Moderadamente Insatisfecho

. 4 = Ni satisfecho, ni insatisfecho

. 5 = Moderadamente satisfecho

. 6 = Satisfecho

. 7 = Muy Satisfecho
Cuestionario

(Qué tan satisfecho se siente con las condiciones fisicas de su trabajo?

(Qué tan satisfecho se siente con la libertad para elegir su propio método de trabajo en
la institucion?

(Qué tan satisfecho se siente con sus compaifieros de trabajo?

(Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento que obtiene por el trabajo bien
hecho?

(Qué tan satisfecho se siente con su superior inmediato?

(Qué tan satisfecho se siente con la responsabilidad que se le ha asignado en la
institucion?

(Qué tan satisfecho se siente con su salario?

(Qué tan satisfecho se siente con la posibilidad de usar sus capacidades en la
institucion?

(Qué tan satisfecho se siente con las relaciones entre direccion y docentes en su
empresa?

(Qué tan satisfecho se siente con sus posibilidades de promocionar sus conocimientos
en la institucion?

(Qué tan satisfecho se siente con el modo en que la institucién educativa esta
gestionada?

(Qué tan satisfecho se siente con la atencion que se presta a las sugerencias que hace
en su trabajo?

(Qué tan satisfecho se siente con su horario de trabajo?

(Qué tan satisfecho se siente con la variedad de tareas que realizas en su trabajo?
(Qué tan satisfecho se siente con la seguridad en el trabajo?
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Ibarra, 01 de noviembre de 2023

Magister
Alexandra Teran

RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA PRESIDENTE VELASCO IBARRA

Presente

En el marco de las acciones colaborativas que la Universidad Técnica del Norte (UTN) esta
desarrollando en las instituciones educativas de la region, solicito comedidamente su
autorizacion y colaboracion para que el estudiante CAMPOS NARVAEZ JEFFERSON BENJAMIN,
C.C.: 0803080217, del séptimo nivel de la carrera de Psicologia, de la Facultad de Educacion,
Ciencia y Tecnologia (FECYT) de la UTN, puedan aplicar una encuesta (virtual o fisica) a los
docentes de la institucion, en aproximadamente 15 minutos, en el transcurso del mes de
noviembre de 2023, para el desarrollo de la investigacion “El estrés y su incidencia en la
satisfaccion laboral en los docentes”, informacion que es anonima y confidencial. Cabe
resaltarse que, los resultados obtenidos de la encuesta y la guia didactica desarrollada sobre la
base de las debilidades encontradas seran entregados a Usted, como autoridad maxima del
plantel, como un aporte de la UTN a la institucion que tan acertadamente dirige.

Por la atencion favorable a la presente, anticipo mis sinceros agradecimientos.
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