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RESUMEN

El estrés ocupacional, un fenémeno ampliamente estudiado, impacta significativamente
el desempefio laboral al surgir cuando las demandas del entorno laboral exceden la
capacidad individual para enfrentarlas, generando respuestas fisiolégicas y emocionales
que afectan negativamente el rendimiento. Estudios demuestran que el estrés laboral
disminuye la productividad y calidad del trabajo, y aumenta el ausentismo, la rotacién
de personal y los errores operativos. Esta investigacion cuantitativa no experimental,
realizada con 25 docentes de una unidad educativa, revela percepciones variadas sobre
la claridad de la misién y metas de la organizacién, la presion en la rendicién de
informes, y la capacidad para controlar actividades laborales. A pesar de estos desafios,
la mayoria de los docentes muestra un desempefio laboral clasificado como "MEDIO".
Esto sugiere la necesidad de enfoques mas colaborativos y consistentes para mejorar el
entorno educativo. En conclusion, el estrés ocupacional tiene un impacto significativo

en el desempefio laboral de los docentes.

Palabras claves: Estrés ocupacional, Desempefio laboral, Productividad, Ambiente

educativo, Presioén laboral

Autor: Maritza Paola Cérdova Vivas

Correo: mpcordovav@utn.edu.ec
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ABSTRACT

Occupational stress, a widely studied phenomenon, significantly impacts job
performance as it arises when the demands of the work environment exceed an
individual's capacity to cope, generating physiological and emotional responses that
negatively affect performance. Studies show that occupational stress reduces
productivity and work quality, while increasing absenteeism, staff turnover, and
operational errors. This quantitative, non-experimental study, conducted with 25
teachers from an educational unit, reveals varied perceptions regarding the clarity of the
organization's mission and goals, the pressure in reporting to superiors, and the ability to
control work activities. Despite these challenges, most teachers exhibit a job
performance classified as "MEDIUM." This suggests the need for more collaborative
and consistent approaches to improve the educational environment. In conclusion,

occupational stress has a significant impact on teachers' job performance.

Keywords: Occupational stress, Job performance, Productivity, Educational

environment, Work pressure
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CAPITULO I. EL PROBLEMA

1. Problema de investigacion

¢Cdémo El estrés ocupacional influye en el desempefio laboral de los docentes del nivel

secundario de una Unidad Educativa, Ambato diciembre 2023?
1.1. Planteamiento del problema

El planteamiento del problema se centra en la interaccion entre el estrés ocupacional en

los docentes y el desemperio laboral de los educadores de secundaria.

En primer lugar, el uso extensivo de la tecnologia y la virtualidad ha cambiado
drésticamente la forma en que los docentes llevan a cabo su labor educativa. La
adaptacion a nuevas plataformas y herramientas tecnolégicas, asi como la ensefianza a
distancia, han creado una carga adicional de trabajo y estrés para los educadores,

quienes deben enfrentarse a nuevos desafios técnicos y pedagdgicos.

Ademas, las exigencias del Ministerio de Educacién para mantener la continuidad del
aprendizaje durante la pandemia han aumentado la presion sobre los docentes. Se han
implementado politicas y directrices que requieren un mayor compromiso y dedicacion

por parte de los educadores, lo que puede contribuir al aumento del estrés ocupacional.

En este contexto, la carga de estrés se ve agravada por las caracteristicas propias de la
institucion educativa, como la cantidad de estudiantes, el nivel socioecondémico de los
mismos Yy otras particularidades. En el caso de esta institucién educativa, la situacién
especifica de la institucion puede generar tensiones adicionales para los docentes, como
la diversidad de estudiantes, las necesidades educativas especiales, o la falta de recursos

tecnoldgicos adecuados.

El estrés es normalmente una respuesta a acontecimientos molestos 0 amenazantes que
se convierten en andémalo cuando es crénico. Se ha estudiado que el estrés crénico
puede impedir el funcionamiento diario y el equilibrio emocional, ademas con una serie
de problemas de salud, que traen como consecuencia el ausentismo del trabajo y por lo

tanto, pérdidas financieras.
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La fatiga crdnica es una forma de angustia psicosomatica que se da por la acumulacion
de problemas, resultando una significativa disminucién lentamente de la energia. La
fatiga en el ambito psicoldgico tiene una perspectiva que se trata como un fenémeno
subjetivo, que se produce como resultado del esfuerzo mental, la experiencia de las
emociones, el esfuerzo fisico e incluso la inactividad. La misma que se caracteriza por
la capacidad reducida para percibir nuevas impresiones, dificultad para concentrar la
atencion y renuencia al trabajo fisico y mental con agitacion nerviosa simultanea
(Kruczek, A, 2019).

El estrés ocupacional es una respuesta a altos niveles de excitacion y de angustia, la cual
es el resultado de la reaccién a los factores de riesgo psicosociales que se caracterizan
por las condiciones de trabajo, y de su organizacion que a futuro suele afectar a la salud
de los trabajadores. Es por eso que el estrés ocupacional se cataloga como un conjunto
de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento que se

reacciona a ciertos aspectos del entorno del trabajo (i Lluis, S. M.).

Los sintomas por el estrés cronico pueden incluir trastornos en la esfera del
funcionamiento emocional (irritabilidad, agresividad), resistencia a realizar actividad
fisica y trabajo, molestias somaticas (cardiovasculares, endocrinologicas, digestivas), asi
como debilitamiento del sistema inmunitario (aumento de la susceptibilidad a
infecciones y enfermedades). Estos sintomas pueden perjudicar no solo la salud fisica y

mental de un individuo, sino también la calidad de vida.

La fatiga cronica como consecuencia del estrés cronico afecta la calidad de la relacion
del docente con los alumnos y comparfieros de trabajo. Ademas, afecta la vida familiar
de los docentes y contribuye a contraer frecuentes conflictos. Socialmente el estrés
experimentado por el docente, que se traduce en fatiga cronica, puede tener un impacto
destructivo en el proceso educativo, y especialmente en los logros de los estudiantes y
se ha demostrado que el estrés cronico reduce la eficiencia del trabajo (Sarayasi Ccuno,
R. H, 2021).

Los factores psicosociales hoy en dia se ha demostrado que tiene efectos sobre la salud,

los que mas sobresalen son el bajo control sobre el contenido y las condiciones de
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trabajo, las altas exigencias psicoldgicas, el bajo apoyo social en la realizacion del
trabajo y de la escasez de recompensas.

Para valorar el estrés ocupacional mediante el Cuestionario de estres laboral de LA OIT,
la cual esta disefiada para cualquier tipo de trabajo, ademas mide e identifica factores de
riesgo psicosociales y combina técnicas cuantitativas y cualitativas en varias fases.
Mientras que para evaluar el desempefio laboral se utilizarda Formulario de Evaluacién
del Desempefio de autoria propia, cuyo cuestionario fue validado por expertos, de este
instrumento consta de 7 competencias genéricas y especificas del area de vinculacion,
cada competencia fue seleccionada del perfil de puesto determinando asi las mas
comunes. Esta evaluaciéon es de 180°, pues solo se considera la evaluacion del par

funcional, del jefe inmediato y la autoevaluacion.

En el Ecuador segin un estudio que realizd Guerrero en el 2017, después que hubo
algunos cambios en el pensum académico y en los horarios de clases, se ha evidenciado
cierta insatisfaccion y problemas en la salud por lo que se llega a la conclusion que es
un desafio grande trabajar con estudiantes de nivel secundaria, ya que el docente se
enfrenta a una gran cantidad de alumnos, desinterés, desmotivacion, conflictos y

problemas de conducta.

Es por esta razon que el docente no solo cumple con la funcion de impartir
conocimiento sino también corregir examenes y trabajos, evaluar, atender tutorias y
revisiones, reuniones de equipo, esto conlleva a que en los docentes genere mayor estrés
y fatiga laboral por el cumplimiento con las reformas educativas, la innovacion, la

investigacion y la exigencia de calidad (Garcia Lino, M. E, 2020).
1.2. Antecedentes

El estrés laboral es un fendmeno que ocurre cuando las demandas del trabajo superan
los recursos disponibles para hacerles frente, lo que resulta en tensiones fisicas,
emocionales 0 mentales para los trabajadores. El estrés laboral puede tener una serie de
consecuencias negativas tanto para los empleados como para las organizaciones. En los
individuos, puede manifestarse en forma de fatiga, ansiedad, irritabilidad, insomnio,
problemas de salud fisica y mental, agotamiento emocional e incluso enfermedades

cronicas. A nivel organizacional, el estrés laboral puede contribuir al ausentismo, la
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rotacion de personal, la disminucién de la productividad, el aumento de los costos de

atencion médica y una cultura laboral tdxica.

La docencia es una actividad primordial para el crecimiento y desarrollo humano, por lo
que su funciodn es realizar las labores exigentes ya que en general los profesores acaban
sufriendo estrés laboral, debido a las responsabilidades que deben desempefiar, se asocia
con mayores demandas laborales de habilidades mentales, habilidades de comunicacion
e interaccion social. El estrés ocupacional de los docentes es un fendmeno mundial que
contiene numerosas fuentes de estrés. Los bajos salarios y las circunstancias de trabajo
inadecuadas son los problemas mas comunes a los que se enfrenta la profesion del
docente, los problemas con la distribucién de tareas laborales, las demandas de
habilidades de comunicacion, el aumento de la regulacion emocional y el
profesionalismo en todas las areas han resultado en una disminucién del nimero de
docentes. La sobrecarga de trabajo que tienen los docentes no se ve compensada con el

salario que perciben.

Hoy en dia, el prestigio del docente ha sido desvalorizado por la sociedad, asignandole
responsabilidades que tradicionalmente recaen en la familia. Esta transferencia de
funciones, junto con la desmotivacion del alumnado, la formacion inadecuada y las
limitadas competencias pedagogicas desde una perspectiva dindmica del aprendizaje y
promocion del desarrollo integral de los alumnos, han contribuido significativamente a
esta desvalorizacion. Ademas, las actitudes de la sociedad, que suelen considerar al
docente como el principal responsable de las deficiencias del sistema educativo, agravan
la situacion al negarle la formacion y el apoyo adecuados. Ante estos estresores, €s
fundamental que los docentes implementen estrategias de afrontamiento, activando
mecanismos conductuales, cognitivos y emocionales, con el fin de mitigar los sintomas

del estrés en sus fases iniciales (Garcia Lino, M. E, 2020).

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

e Determinar el estrés ocupacional y su influencia en el desempefio laboral de los
docentes del nivel secundario de una unidad educativa, Ambato diciembre 2023.
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1.3.2 Objetivos especificos

e Valorar el estrés ocupacional y su influencia en el desempefio laboral de los
docentes mediante la aplicacion de tests.

e Identificar el nivel de desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de
una unidad educativa, Ambato diciembre 2023.

e Recomendar medidas de prevencion y control para disminuir el estrés ocupacional
mejorando el desempefio laboral de los docentes del nivel secundario de una unidad

educativa, Ambato diciembre 2023.

1.4 Justificacion

Segun la OMS define a la salud como "un estado de completo bienestar fisico, mental y
social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. Por lo que la salud
mental, segln esta definicion, es fundamental, ya que permite a las personas afrontar el
estrés que se da normalmente y desarrollarse de forma productiva en el trabajo,
aportando con las comunidades de manera adecuada (Etienne, 2018). Esto destaca la
importancia de no solo abordar las enfermedades fisicas, sino también garantizar un
estado Optimo de salud mental para enfrentar los desafios de la vida cotidiana y

contribuir de manera productiva a la sociedad.

El estrés laboral en docentes es un problema de importancia global, reconocido por
organizaciones como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacion
(Organizacion Mundial de la Salud, 2022) y la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS). Segun datos de (OIT, 2016), el estrés laboral afecta al 22% de los trabajadores a
nivel mundial. La OMS estima que el 60-70% de los dias de trabajo perdidos pueden
atribuirse al estrés relacionado con el trabajo. Esto no solo afecta a los individuos, sino
también a las organizaciones y la economia en general, debido a la disminucién de la

productividad y los costos asociados con la atencion médica y el ausentismo laboral.

En América Latina, la (OPS, 2020) sefiala que alrededor del 20% de los trabajadores
experimentan estrés laboral cronico. En Ecuador, estudios han encontrado que
aproximadamente el 30% de los docentes reportan niveles elevados de estrés
laboral(Jarrin et al., 2022). Estas cifras destacan la magnitud del problema y la

necesidad de abordarlo de manera efectiva para proteger la salud y el bienestar de los

20



trabajadores, en este caso, los docentes, quienes juegan un papel fundamental en la
sociedad al educar y formar a las futuras generaciones.

La trascendencia del estrés laboral en docentes radica en su impacto no solo en el
individuo, sino también en su entorno laboral y social. Cuando alguna de las tres esferas
del ser humano (bienestar fisico, mental y social) se ve afectada, tiene repercusiones
directas en las otras dos, lo que puede generar efectos fisicos y mentales en el empleado.
Esta situacion se refleja en el desempefio de las actividades laborales, el ritmo y la
productividad en el lugar de trabajo.

El estrés laboral constante puede dar lugar a una disminucién en la calidad de vida de
los docentes, afectando su capacidad para desempefiar eficazmente sus funciones
educativas. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha sefialado la importancia de
abordar el estrés laboral como un tema de salud publica, reconociendo su impacto en la
salud y el bienestar de los trabajadores OMS, (2023).

Es imperante mencionar que (Ecuador, Asamblea Nacional de la Republica, 2008)
reconoce el derecho de los trabajadores a un ambiente laboral seguro y saludable, asi
como a condiciones de trabajo dignas. El articulo 34 de la Constitucion establece que
"El trabajo es un derecho y un principio que dignifica a la persona y al ser humano. Es
un medio de realizacion, servicio, formacion, educacion, integracion, participacion y
solidaridad social”. Esta disposicion resalta la importancia de proporcionar un entorno
laboral que promueva tanto el bienestar fisico como emocional de los trabajadores,
incluidos los docentes. Por lo tanto, abordar el estrés laboral en docentes no solo es
esencial para proteger su salud y bienestar, sino también para cumplir con los principios
constitucionales de Ecuador en cuanto al trabajo digno y seguro.

Los docentes que tienen roles duales, desempefiandose tanto como padres o0 madres
ademas de su labor docente, enfrentan una vulnerabilidad particular al estres laboral.
Ademas de las demandas propias del trabajo, deben equilibrar las responsabilidades
familiares, lo que puede aumentar significativamente su carga de trabajo y contribuir al
estrés. Segun un estudio realizado por (Acufia et al., 2022), los docentes que tienen hijos
enfrentan desafios adicionales para conciliar el trabajo y la vida familiar, lo que puede
aumentar su susceptibilidad al estrés laboral. La necesidad de atender las necesidades de
los hijos junto con las exigencias profesionales puede generar tensiones adicionales y

afectar negativamente la salud mental de los docentes.
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Ademas, los docentes que trabajan en jornadas nocturnas también enfrentan una mayor
vulnerabilidad al estrés laboral. Investigaciones realizadas por Larrea Pedrosa, (2019)
han demostrado que trabajar en turnos nocturnos esta asociado con un mayor riesgo de
trastornos del suefio y problemas de salud mental. El trabajo nocturno interrumpe el
ritmo circadiano natural del cuerpo, lo que puede provocar dificultades para conciliar el
suefio, fatiga cronica y otros problemas de salud relacionados con el estrés. Esto se debe
a que el cuerpo humano esta bioldgicamente programado para estar activo durante el dia
y descansar durante la noche, por lo que el trabajo nocturno puede desajustar este
equilibrio natural, afectando la salud fisica y mental del individuo.

La factibilidad de esta investigacion se sustenta en una serie de elementos clave que
garantizan su realizacion efectiva y la validez de sus resultados. En primer lugar, la
apertura y colaboracion de la Institucion son fundamentales, ya que brindan acceso a los
docentes y al entorno educativo necesario para llevar a cabo el estudio. La disposicion
de la institucion educativa para colaborar y facilitar el acceso a los recursos necesarios
permite realizar el estudio en un entorno real y relevante para los fines de la
investigacion.

Ademas, la disposicion y el consentimiento informado de los docentes para participar en
la investigacion son esenciales para obtener datos relevantes y significativos. La
colaboracién de los docentes garantiza la representatividad de la muestra y la validez de
los resultados obtenidos, al tiempo que demuestra su compromiso con el proceso de
investigacion.

Contar con recursos adecuados, como tecnologia y equipos necesarios para recopilar y
analizar datos, también es crucial para garantizar la calidad y precision de la
investigacion. Esto incluye el acceso a computadoras, software especializado y
cualquier otro material necesario para llevar a cabo las entrevistas, encuestas u otras
metodologias de investigacion que se utilicen. El respaldo de las autoridades educativas
es otro aspecto importante que facilita la realizacion de la investigacién. El apoyo
institucional puede implicar la coordinacion de la participacion de los docentes, asi
como el acceso a informacién relevante sobre politicas y préacticas educativas que
pueden influir en el estrés laboral de los educadores.

Finalmente, el seguimiento de los lineamientos éticos y metodoldgicos establecidos es

crucial para garantizar la validez y fiabilidad de los resultados de la investigacion. Esto
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implica el cumplimiento de normas éticas en la obtencién y el manejo de datos, asi
como el uso de métodos de investigacion rigurosos y validos para asegurar la
credibilidad de los hallazgos. En conjunto, estos elementos aseguran que la
investigacion se lleve a cabo de manera ética, rigurosa y efectiva, proporcionando
resultados validos y significativos que contribuyan al conocimiento sobre el estrés
laboral en docentes y las posibles medidas de intervencion para abordarlo.

La Declaracién de Helsinki proclamada por la Asociacién Mundial (AMM), establece
principios éticos para la investigacion medica en seres humanos, esperando que quienes
realicen investigacion con seres humanos respeten y seguiran los principios éticos
establecidos en la Declaracion de Helsinki para garantizar el bienestar y los derechos de
los participantes en la investigacion. Esto incluye el consentimiento informado de los
participantes, la confidencialidad de la informacion recopilada y el respeto por la

dignidad y autonomia de los sujetos de estudio.
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CAPITULO Il MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco Tedrico

La educacién y la docencia tiene como finalidad proporcionar ayuda al estudiante
brindando conocimientos, orientacion y promover la interaccion entre todos con la
finalidad de conseguir el aprendizaje logrando de esta manera las estrategias adecuadas
para resolver y enfrentar los problemas.

A pesar de lo vivido en los ultimos afios, después de la pandemia por Covid-19 se ha
realizado varias estrategias para poder impartir el conocimiento y ensefianza. Pero ha
llevado a la necesidad de mayor exigencia laboral, horas extras, agotamiento,
incertidumbre entre el personal docente y sus superiores, ademas a influenciado los
rasgos de personalidad que sobresalen en el sujeto.

La Union Europea resalta el estrés laboral como la secuencia de reacciones a nivel
psicofisioldgico, cognitivo, emocional y conductual hacia aspectos perjudiciales o
nocivos relacionados al ambito laboral que tiene como consecuencia sobre el individuo
produciendo la incapacidad para afrontarlos.

Segun la Organizacion Mundial para la Salud y la Organizacion Internacional del
Trabajo, los riesgos psicosociales laborales son hechos, situaciones o contextos con una
clara probabilidad de dafiar la salud fisica, social o mental del trabajador de forma
importante. En efecto, su caracteristica fundamental se centra en la capacidad de
ocasionar dafio, en conjunto con la alta probabilidad de aparecer y de generar
consecuencias graves para la salud. Segun la OMS, en los paises que sobresale esta
problemdtica se encuentran: México con el 75%, seguido de China 73% y Estados
Unidos con el 59%. Por otra parte, la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS,
2016), destaca a Chile con 27,9%, Argentina 26,7%. En Manabi-Ecuador se identifica
el 25% de profesionales de educacion quienes presentan estrés laboral (Molina y Garcia,
2018). Los factores de riesgos psicosociales laborales, los ritmos y exigencias de trabajo
excesivas, urgencia temporal, trato inapropiado o injusto, inseguridad contractual, bajo
control sobre el propio trabajo, exigencias contradictorias 0 bajo apoyo social, pues
crean condiciones laborales disfuncionales para el individuo y la organizacion. Esto

demuestra que va en aumento el malestar que sufren los docentes como irritabilidad,
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desgaste mental y fisico, dificultad para concentrarse, alteraciones en la
alimentacion y suefio relacionados a estrés laboral (Rodriguez-Pérez, y Camino 2022).

Variable Independiente
Conceptos de estrés

Segun OMS, (2023) se describe al estrés como un estado de inquietud o tensidn
psicoldgica provocado por situaciones desafiantes. ES una experiencia comun a todos
los individuos, ya que surge como una respuesta natural ante amenazas y otros
estimulos. Sin embargo, es la manera en que gestionamos este estrés lo que determina
su impacto en nuestro bienestar.

El estrés se considera como una respuesta adaptativa del cuerpo ante cualquier tipo de
demanda externa o interna, que puede ser fisica o psicoldgica. Esta respuesta puede
desencadenarse por una variedad de situaciones, desde enfrentarse a un peligro
inminente hasta afrontar cambios significativos en la vida cotidiana. Selye también
propuso que el estrés puede ser tanto positivo como negativo, dependiendo de como se
perciba y maneje por parte del individuo (Selye, 1978).

Segun Lazarus, el estrés se entiende como una evaluacion subjetiva que realiza la
persona sobre la relacion entre las demandas del entorno y sus propios recursos para
hacerles frente. Esta evaluacién puede ser influenciada por factores como las
experiencias pasadas, las creencias personales y el apoyo social disponible. Ademas,
Lazarus introdujo el concepto de estrés como un proceso dindmico y cambiante, donde
la percepcion y la interpretacion del individuo juegan un papel fundamental en la
experiencia del estrés (Lazarus & Folkman, 1986).

Karasek propuso que el estrés en el trabajo estd relacionado con la combinacion de
demandas laborales y el control que los empleados tienen sobre su trabajo. Ademas,
destacé la importancia de considerar la variedad y complejidad de las tareas laborales,
asi como el nivel de autonomia y participacion en la toma de decisiones de los
trabajadores. EI modelo de Karasek sugiere que los trabajadores experimentaran altos
niveles de estrés cuando enfrenten demandas laborales elevadas y tengan poco control
sobre su trabajo, lo que puede tener consecuencias negativas para su salud fisica y
mental (Karasek & Theorell, 1990).
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La definicion de estrés proporcionada por (McGrath, 1976) describe el estrés como un
desequilibrio entre la demanda percibida y la capacidad del individuo para responder, ha
sido bien aceptada y ofrece un marco para comprender el estrés psicosocial. De acuerdo
con esta definicion, el estrés surge cuando la persona percibe un desequilibrio entre lo
que se exige de ella y su capacidad para afrontarlo, y este desequilibrio tiene
consecuencias percibidas como significativas. Una forma de percibir el estrés es pensar
en él como un proceso de busqueda del equilibrio, donde las presiones externas y los
recursos internos para afrontarlo se equilibran de acuerdo con la visién del yo y del
mundo de una persona. Definiciones adicionales definen el estrés como un desequilibrio
entre lo que un individuo necesita, quiere o desea lograr y lo que ofrece el entorno

laboral para satisfacer estas necesidades.

El estrés es un concepto de doble dimensién que debe tenerse en cuenta. Algunos
escritores diferencian entre estrés fisiologico, que es cuando el cuerpo se activa en
respuesta a una amenaza, y estrés psicologico, cuando uno se prepara contra la amenaza
a nivel psiquico. Sin embargo, esta distincion puede oscurecer la intrincada interaccion
de los procesos fisicos y psicoldgicos del estrés. En el mundo de los humanos, estos dos
procesos estan estrechamente vinculados e interactian continuamente, lo que dificulta

distinguir el proceso fisico del mental en eventos de estrés.
Fisiologia del estrés

La fisiologia del estrés engloba una intrincada serie de respuestas y cambios fisiol6gicos
gue acontecen en el organismo como resultado de la activacion del sistema de respuesta
al estrés. A grandes rasgos, este proceso implica una coordinacion precisa entre el
sistema nervioso central y el sistema endocrino. Cuando una persona se enfrenta a una
situacion estresante, el hipotalamo, situado en el cerebro, entra en accion vy libera la
hormona corticotropina (CRH). Esta sustancia viaja a la glandula pituitaria, estimulando
la liberacion de la hormona adrenocorticotropa (ACTH). Posteriormente, la ACTH
actia sobre las glandulas suprarrenales, las cuales desencadenan la produccion vy
liberacién de hormonas del estrés, como el cortisol y la adrenalina, en la circulacion

sanguinea(Duval et al., 2010).
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Simultaneamente, el sistema nervioso autbnomo, compuesto por los sistemas simpatico
y parasimpatico, también se activa. Esto resulta en la liberacion de neurotransmisores
como la noradrenalina y la adrenalina, que provocan cambios fisiol6gicos notables.
Entre ellos se encuentran el aumento de la frecuencia cardiaca, la presion arterial y la
respiracion, asi como la redistribucion del flujo sanguineo hacia los musculos

esqueléticos, preparando al cuerpo para la accion (Duval et al., 2010).

En paralelo, se producen ajustes metabdlicos cruciales. Se incrementa la liberacion de
glucosa en la sangre, proporcionando una fuente de energia rapida para los musculos, lo
que favorece una respuesta efectiva ante la situacion estresante. Ademas, se pueden
inhibir temporalmente funciones corporales no esenciales, como la digestion y el
sistema inmunolégico, con el fin de preservar energia para las demandas inmediatas
(Duval et al., 2010).

Cabe destacar que la respuesta al estrés puede variar de persona a persona, asi como
también segun la naturaleza y duraciéon del estimulo estresante. Mientras que una
respuesta aguda al estrés puede ser beneficiosa y adaptativa en situaciones de
emergencia, la exposicion crénica al estrés puede tener consecuencias negativas para la
salud a largo plazo. Por ejemplo, puede aumentar el riesgo de enfermedades
cardiovasculares, trastornos del estado de &nimo vy disfunciones del sistema
inmunoldgico (Duval et al., 2010).

Tipos de estrés

Tabla 1 Tipos de estrés

Tipos de estrés Descripcion

Estrés Agudo  Este tipo de estrés se desencadena por una situacion puntual o un evento repentino
que provoca una respuesta inmediata del organismo. Puede ser breve y de
intensidad elevada, y sucede cuando el individuo se enfrenta a demandas que
sobrepasan sus recursos de afrontamiento en un corto periodo de tiempo. Es una
respuesta adaptativa que prepara al cuerpo para reaccionar rapidamente ante una

amenaza o desafio.

Estrés Cronico Se refiere a un estado de estrés continuo y persistente que puede durar semanas,

meses o incluso afios. Surge de problemas crénicos, como enfermedades de larga
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duracién, dificultades econdémicas persistentes, relaciones interpersonales
conflictivas a largo plazo o situaciones de estrés laboral prolongado. Este tipo de
estrés puede tener un impacto acumulativo en la salud fisica y mental a lo largo del
tiempo y aumentar el riesgo de desarrollar trastornos crénicos y problemas de salud

mental.

Estrés

Ambiental

Es el estrés causado por factores ambientales que pueden generar tension y afectar
la salud fisica y mental a largo plazo. Incluye situaciones como la exposicion a la
contaminacion del aire o del agua, el ruido constante en entornos urbanos, la
sobrepoblacion, el cambio climatico y la pérdida de biodiversidad. Este tipo de
estrés puede tener efectos negativos en la calidad de vida y el bienestar general de
las personas, asi como contribuir a la aparicion de enfermedades cronicas y

trastornos mentales.

Estrés Laboral

Se produce en el entorno laboral debido a la presion, las demandas excesivas, el
acoso laboral, el miedo a perder el empleo, la falta de control sobre las tareas o la
falta de apoyo por parte de los superiores. Esto puede provocar agotamiento
emocional, fatiga crénica, irritabilidad, dificultades para concentrarse y problemas
de salud mental, como la ansiedad y la depresion. El estrés laboral crénico puede
afectar negativamente el rendimiento laboral, las relaciones interpersonales y la

calidad de vida en general.

Estrés

Traumatico

Ocurre como resultado de un evento traumatico que amenaza la vida, la integridad
fisica o la salud emocional de una persona. Puede ser causado por situaciones como
un accidente grave, un desastre natural, un incidente violento, el abuso fisico o
emocional, la guerra o el terrorismo. Este tipo de estrés puede tener un impacto
duradero en la salud mental y emocional de la persona, provocando sintomas como
flashbacks, pesadillas, evitacion de situaciones relacionadas con el trauma,

ansiedad, depresion y trastorno de estrés postraumatico (TEPT).

Estrés

Psicosocial

Se origina en las interacciones sociales y las relaciones personales. Puede incluir
conflictos familiares, problemas de pareja, presion social, discriminacion,
aislamiento social, dificultades en las relaciones laborales o preocupaciones sobre
el futuro. Este tipo de estrés puede afectar negativamente la salud mental y
emocional, provocando sintomas como irritabilidad, ansiedad, depresion,
problemas para dormir, falta de concentracion y baja autoestima. El estrés
psicosocial crénico puede aumentar el riesgo de desarrollar trastornos mentales,

como la depresion, la ansiedad y los trastornos de la alimentacion.

Nota: tomado de (American Psychological Association, 2010)
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Estrés laboral

Tabla 2 Estrés Laboral

Aspecto

Descripcion

Factores estresantes

Se refiere a los elementos del entorno laboral que
pueden generar estrés en los trabajadores. Estos
factores pueden incluir altas demandas de trabajo,
falta de control sobre las tareas, conflicto de roles,
ambigiiedad en las responsabilidades, inseguridad
laboral, discriminacién, acoso laboral, falta de
apoyo por parte de los superiores, sobrecarga de
trabajo, presion por cumplir plazos ajustados y
dificultades para conciliar el trabajo y la vida

personal.

Efectos en la salud

Describe las posibles consecuencias del estrés
ocupacional en la salud fisica y mental de los
trabajadores. Estos efectos pueden incluir
sintomas fisicos como dolores de cabeza,
trastornos  gastrointestinales, fatiga cronica,
tensiébn muscular, problemas cardiovasculares,
trastornos del suefio y sistemas inmunitarios
debilitados. A nivel mental, el estrés laboral
puede contribuir a la ansiedad, la depresién, la
irritabilidad, la baja autoestima y el agotamiento

emocional.

Rendimiento laboral

Se refiere al impacto del estrés ocupacional en el
rendimiento y la productividad laboral. El estrés
cronico puede afectar negativamente la capacidad
de concentracién, la toma de decisiones, la
memoria, la creatividad, la motivacion y la
eficiencia en el trabajo. Esto puede conducir a
errores, accidentes laborales, ausentismo, rotacion
de personal, disminucion de la calidad del trabajo

y una menor satisfaccion laboral en general.
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Estrategias de gestion del estrés Incluye las técnicas y medidas que pueden
implementarse para gestionar y reducir el estrés
ocupacional en el lugar de trabajo. Estas
estrategias pueden comprender programas de
bienestar laboral, como sesiones de mindfulness,
ejercicios de relajacion y yoga en el trabajo, asi
como  capacitaciones en habilidades de
afrontamiento y gestién del tiempo. Ademas,
promover un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, fomentar un clima laboral positivo,
disefiar puestos de trabajo ergondémicos y
establecer  politicas  organizacionales  que

respalden el bienestar y el apoyo a los empleados.

Nota: Tomado de (lvancevich & Matteson, 1980)

La teoria Segun Karasek & Theorell (1990) que es el modelo *"demanda - control -

apoyo social™:

La teoria concebida por Karasek y Theorell, popularmente conocida como el modelo de
demanda-control-apoyo social, representa un marco conceptual que busca entender de
qué manera las condiciones laborales influyen en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Este enfoque identifica tres componentes fundamentales: las exigencias
inherentes al trabajo, el grado de autonomia sobre las tareas laborales y el apoyo social
existente en el entorno laboral. Estos elementos interaccionan entre si para determinar el
nivel percibido de estrés por parte de los empleados y su capacidad para lidiar con las

demandas laborales.

Las exigencias del trabajo hacen referencia al nivel de esfuerzo mental y fisico
requerido por las tareas laborales, asi como a la presion temporal y la carga de trabajo.
A medida que aumenta la intensidad de estas exigencias, los trabajadores experimentan
un mayor grado de estrés. Por otro lado, el control sobre el trabajo esta asociado con la
autonomia y la capacidad de los empleados para tomar decisiones relacionadas con sus
labores, asi como con la variedad de tareas que desempefian. Un mayor control sobre el

trabajo se vincula con niveles més bajos de estrés y una mayor satisfaccién laboral.
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El tercer componente, el apoyo social en el lugar de trabajo, se refiere al grado en que
los trabajadores perciben recibir respaldo emocional e instrumental de sus colegas y
superiores. Este respaldo puede manifestarse a través de retroalimentacion positiva,
asistencia con las tareas laborales, reconocimiento por el trabajo bien realizado y un
ambiente laboral colaborativo. El apoyo social actia como un amortiguador contra los
efectos negativos del estrés laboral, ayudando a los trabajadores a enfrentar las
demandas laborales de manera mas efectiva y a mantener su bienestar emocional y

psicologico.

Segun la teoria de Karasek y Theorell, un equilibrio adecuado entre las exigencias del
trabajo, el control sobre las tareas laborales y el apoyo social en el entorno laboral es
esencial para promover la salud y el bienestar de los empleados. Cuando los
trabajadores tienen un mayor control sobre su trabajo y reciben un sélido respaldo social,
son mas capaces de enfrentar las demandas laborales y experimentan niveles mas bajos
de estrés. Por lo tanto, las organizaciones pueden mejorar la salud y el desempefio de
sus empleados al crear entornos laborales que fomenten la autonomia, el trabajo en

equipo y el apoyo mutuo entre los miembros del personal.
Variable dependiente
Conceptos de desempefio laboral

En su enfoque, Chiavenato destaca que el desempefio laboral no solo se limita a la
ejecucion de tareas asignadas, sino que también implica la capacidad del empleado para
cumplir con los estdndares de calidad establecidos por la organizacion. Ademas,
Chiavenato enfatiza que el desempefio laboral no es Unicamente una cuestion de
productividad, sino que también abarca aspectos como la creatividad, la iniciativa y la

capacidad para solucionar problemas dentro del contexto laboral(Chiavenato, 2000).

Robbins afiade que el desempefio laboral no es solo una evaluacién del trabajo realizado,
sino también una medida de como el empleado se adapta al entorno laboral y contribuye
al logro de los objetivos organizacionales. Esto implica aspectos como la cooperacién
con otros miembros del equipo, la participacion en actividades de desarrollo profesional
y la capacidad para recibir y aplicar retroalimentacién de manera constructiva (Robbins
& Judge, 2009).
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Por su parte, Werther y Davis resaltan que el desempefio laboral no solo se centra en las
tareas especificas de un empleado, sino que también tiene en cuenta su actitud,
motivacion y compromiso con la organizacion. Ademas, subrayan la importancia de la
alineacion entre los objetivos individuales y organizacionales para garantizar un
desempefio laboral efectivo y contribuir al éxito a largo plazo de la empresa(Werther &

Davis, 2008).

Figura 1Caracteristicas del desempefio laboral

Participacion
Rapidez Responsabilidad

Caracteristicas

< del
Creatividad ‘ Desempefio ‘ Claridad
Laboral

Focalizacion

Flexibilidad

Nota: (Chiavenato, 2000)

Importancia del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral reviste una importancia fundamental segin Garcia
(2006), ya que constituye un pilar para una administracion eficaz de la empresa. Este
proceso proporciona una valiosa informacién sobre la efectividad y eficacia con que los
empleados desempefian sus labores en aras de alcanzar los objetivos organizacionales.
Conocer el rendimiento del personal permite a la alta direccion tomar decisiones
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fundamentadas para el beneficio de la institucién, adaptando estrategias y acciones
cuando sea necesario para mejorar el desempefio y avanzar hacia el logro de la misién y

visién propuestas.

Robbins & Judge, (2009) resalta la relevancia del desempefio laboral al proporcionar
datos esenciales para la gestion del talento humano en la empresa. Este aspecto abarca
desde la toma de decisiones respecto a ascensos, transferencias, rotaciones y despidos,
hasta la identificacion de necesidades de capacitacion y desarrollo del personal para

optimizar su desempefio y fomentar su crecimiento profesional.

En cuanto a las caracteristicas del desempefio laboral, Chiavenato, (2000) enumera una
serie de aspectos cruciales. Entre estos se incluyen la capacidad de adaptacién a
diferentes situaciones, habilidades de comunicacion efectiva, iniciativa para tomar
acciones proactivas, discernimiento basado en experiencia y actualizacion profesional,
asi como la entrega de trabajo de calidad, cumplimiento de tareas y planificacion
eficiente.

Milkovich y Boudra (1994) afiaden a estas caracteristicas la importancia de la calidad
del trabajo, la cantidad de labores realizadas, la proyeccion para cumplir con objetivos
establecidos y el desarrollo de talentos dentro del equipo. Estos elementos contribuyen
de manera significativa al desempefio laboral efectivo y al logro de los objetivos

organizacionales.

Por ultimo, Nash (1989) sefala diversos factores que influyen en el desempefio laboral.
Entre ellos se encuentran la percepcion del empleado sobre su trabajo, la importancia
que le otorga a su empleo, su autoestima, la capacitacion recibida, la remuneracién, asi
como aspectos fisicos del entorno laboral, como la temperatura, el ruido y la

iluminacion, que pueden afectar la satisfaccion y productividad laboral.
Dimensiones del Desempefio laboral

e EIl Modelo de Bohorquez del desempefio laboral, segin Bohérquez (2007), destaca
ciertos factores cruciales para las organizaciones que ofrecen servicios, los cuales
estan directamente relacionados con el rendimiento de los colaboradores y la
excelencia en el servicio al cliente. Estos factores incluyen la orientacién hacia

resultados, las relaciones interpersonales, la iniciativa y el trabajo en equipo.
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e La orientacién hacia resultados implica que los colaboradores estén alineados con
los objetivos de la organizacidén y comprendan la importancia de sus funciones para
alcanzar dichos objetivos. Esto se caracteriza por la definicidn de objetivos claros y
concretos, la motivacion de los empleados, la evaluacién del desempefio y el
establecimiento de un ambiente laboral propicio para el rendimiento 6ptimo.

e Las relaciones interpersonales se refieren a la manera en que las personas se
relacionan entre si, promoviendo la colaboracion y el compaferismo. Esto se logra
mediante la posesion de habilidades de comunicacion, la capacidad para escuchar,
resolver problemas y comportarse de manera adecuada y auténtica en diferentes
contextos sociales.

e La iniciativa implica la disposicion de los colaboradores para iniciar nuevas
actividades, ofrecer ideas innovadoras y asumir la responsabilidad de alcanzar los
objetivos propuestos. Esto se caracteriza por la seguridad en si mismo, la
autodisciplina, la creatividad, la toma de decisiones fundamentadas y la disposicion
para adaptarse a los cambios y superar los desafios.

e El trabajo en equipo es fundamental para alcanzar objetivos comunes mediante la
colaboracién y el apoyo mutuo entre los miembros del equipo. Esto se logra
estableciendo objetivos claros, manteniendo una comunicacién efectiva,
fomentando la participacion activa, reconociendo y celebrando los logros
individuales y colectivos, y asumiendo la responsabilidad y el compromiso en el
desarrollo de las actividades.

Teorias del desempefio laboral

e La Teoria de Bernadin y Beatty, establecida en 1984, define el desempefio
laboral como la ejecucion de tareas asignadas en un periodo determinado. Esta
definicion considera factores como la calidad, cantidad, puntualidad, eficacia en
el costo, la necesidad de supervision y el impacto interpersonal como
indicadores clave del desempefio (Bontigui, 2004).

e La Teoria de Murphy, propuesta por Murphy en 1989, conceptualiza el
desempefio laboral en cuatro dimensiones distintas. Estas dimensiones incluyen
la propension a perder tiempo, la realizacion de tareas diarias, la disposicion
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para buscar ayuda de los comparfieros de equipo, asi como comportamientos
destructivos como el vandalismo o el robo (Bontigui, 2004).

e Segln la Teoria de Campbell, desarrollada por Campbell en 1990, el desempefio
laboral se enfoca en la accion mas que en los resultados. Esta teoria identifica
ocho mecanismos clave, que incluyen habilidades especificas del puesto,
habilidades para tareas no definidas, comunicacion efectiva, esfuerzo, disciplina
personal, interaccion con comparfieros y equipos, liderazgo y toma de decisiones
(Bontigui, 2004).

e La Teoria de Bartram, presentada por Bartram en 2005, y citada por Urupeque
(2017), proporciona una estructura para entender el desempefio laboral. Esta
teoria destaca ocho factores cruciales que estan estrechamente relacionados con
las competencias, habilidades y destrezas necesarias para llevar a cabo
eficazmente las actividades laborales diarias. Estos factores incluyen
emprendimiento, interaccion, analisis, creatividad, adaptabilidad, apoyo,
liderazgo y organizacion y ejecucion (Urupeque, 2017).

2.2 Marco Legal
Constitucion de la Republica del Ecuador

Segun lo que decretd la constitucion del 2008, en el articulo 326 el trabajador tiene
como derecho laborar en un ambiente adecuado y propicio la cual garantizara su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar. Ademas, refiere en el articulo 349 que el
estado garantizara al personal docente estabilidad, actualizacion, formacién continua y
mejoramiento pedagdgico y académico; una remuneracion justa, de acuerdo a la

profesionalizacion, desempefio y méritos académicos.

Ley Organica De Educacion Intercultural

Los docentes hoy en dia deben cumplir tanto con sus derechos como obligaciones de tal
modo que se beneficien ellos y los alumnos. Acatando La Ley Organica de Educacion
Intercultural en donde nos manifiesta los derechos y obligaciones de los docentes, para
garantizar la calidad educativa de las instituciones y de los actores educativos del pais

sean publicos o privados.
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De Los Derechos Y Obligaciones De Las Y Los Docentes

Art. 10.- Derechos. - Las y los docentes del sector publico tienen los siguientes
derechos:

a. Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo profesional, capacitacion,
actualizacién, formacién continua, mejoramiento pedagdgico y académico en todos
los niveles y modalidades, segun sus necesidades y las del Sistema Nacional de
Educacion;

b. Recibir incentivos por sus méritos, logros y aportes relevantes de naturaleza
educativa, académica, intelectual, cultural, artistica, deportiva o ciudadana;

c. Expresar libre y respetuosamente su opinién en todas sus formas y manifestaciones
de conformidad con la Constitucion de la Republica y la Ley;

d. Ejercer su derecho constitucional al debido proceso, en caso de presuntas faltas a la
Constitucion de la Republica, la Ley y reglamentos;

e. Gozar de estabilidad y del pleno reconocimiento y satisfaccion de sus derechos
laborales, con sujecion al cumplimiento de sus deberes y obligaciones;

f. Recibir una remuneracion acorde con su experiencia, solvencia académica y
evaluacion de desempefio, de acuerdo con las leyes y reglamentos vigentes, sin
discriminacion de ninguna naturaleza;

g. Participar en concursos de méritos y oposicion para ingresar al Magisterio
Ecuatoriano y para optar por diferentes rutas profesionales del Educacion,
asegurando la participacion equitativa de hombres y mujeres y su designacion sin
discriminacion;

h. Ser tratados sin discriminacion, y en el caso de los docentes con discapacidad,
recibir de la sociedad el trato, consideracion y respeto acorde con su importante
funcion;

i. Participar en el gobierno escolar al que pertenecen, asegurando en lo posible la
presencia paritaria de hombres y mujeres;

J.  “Ejercer los derechos de los servidores publicos previstos en la Constitucion de la
Republica, conforme lo establecido en la Ley Organica del Servicio Publico™;

k. Acceder a servicios y programas de bienestar social y de salud integral;
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I.  Ejercer sus derechos por maternidad y paternidad;

m. Solicitar el cambio de su lugar de trabajo;

n. Poder habilitar ante la Autoridad Educativa Nacional el tiempo de servicio prestado
en planteles fiscales, fiscomisionales, municipales, particulares y en otras
instituciones publicas en las que hubiere laborado sin el nombramiento de profesor
fiscal, para efectos del escalafon y mas beneficios de Ley;

0. Acceder a licencia con sueldo por enfermedad y calamidad doméstica debidamente
probada, en cuyo caso se suscribira un contrato de servicios ocasionales por el
tiempo que dure el reemplazo;

p. Acceder a comision de servicios con sueldo para perfeccionamiento profesional que
sea en beneficio de la educacion, previa autorizacion de la autoridad competente;

g. Demandar la organizacion y el funcionamiento de servicios de bienestar social que
estimule el desempefio profesional y mejore o precautele la salud ocupacional del
docente;

r.  Gozar de vacaciones segun el régimen correspondiente;

s. Gozar de una pension jubilar, estabilidad y garantias profesionales de conformidad
con los términos y condiciones establecidos en la Ley Orgéanica de Servicio Publico;
Y,

t. Gozar de dos horas de permiso diario cuando a su cargo, responsabilidad y cuidado
tenga un familiar con discapacidad debidamente comprobada por el CONADIS,
hasta el cuarto grado de consanguineidad y segundo de afinidad; estas horas de

permiso no afectaran a las jornadas pedagdgicas.

Art. 11.- Obligaciones. - Las y los docentes tienen las siguientes obligaciones:

a.  Cumplir con las disposiciones de la Constitucién de la Republica, la Ley y sus
reglamentos inherentes a la educacion;

b. Ser actores fundamentales en una educacion pertinente, de calidad y calidez con las
y los estudiantes a su cargo;

c. Laborar durante la jornada completa de acuerdo con la Constitucion de la Republica,

la Ley y sus Reglamentos;
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Elaborar su planificacion académica y presentarla oportunamente a las autoridades
de la institucién educativa y a sus estudiantes;

Respetar el derecho de las y los estudiantes y de los miembros de la comunidad
educativa, a expresar sus opiniones fundamentadas y promover la convivencia
armonica y la resolucién pacifica de los conflictos;

Fomentar una actitud constructiva en sus relaciones interpersonales en la institucion
educativa;

Ser evaluados integra y permanentemente de acuerdo con la Constitucion de la
Republica, la Ley y sus Reglamentos;

Atender y evaluar a las y los estudiantes de acuerdo con su diversidad cultural y
linglistica y las diferencias individuales y comunicarles oportunamente,
presentando argumentos pedagdgicos sobre el resultado de las evaluaciones;

Dar apoyo y seguimiento pedagogico a las y los estudiantes, para superar el rezago
y dificultades en los aprendizajes y en el desarrollo de competencias, capacidades,
habilidades y destrezas;

Elaborar y ejecutar, en coordinacion con la instancia competente de la Autoridad
Educativa Nacional, la malla curricular especifica, adaptada a las condiciones y
capacidades de las y los estudiantes con discapacidad a fin de garantizar su
inclusion y permanencia en el aula;

Procurar una formacién académica continua y permanente a lo largo de su vida,
aprovechando las oportunidades de desarrollo profesional existentes;

Promover en los espacios educativos una cultura de respeto a la diversidad y de
erradicacion de concepciones y practicas de las distintas manifestaciones de
discriminacion, asi como de violencia contra cualquiera de los actores de la
comunidad educativa, preservando ademas el interés de quienes aprenden sin
anteponer sus intereses particulares;

Cumplir las normas internas de convivencia de las instituciones educativas;

Cuidar la privacidad e intimidad propias y respetar la de sus estudiantes y de los
demas actores de la comunidad educativa;

Mantener el servicio educativo en funcionamiento de acuerdo con la Constitucion y

la normativa vigente;
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p. Vincular la gestion educativa al desarrollo de la comunidad, asumiendo y
promoviendo el liderazgo social que demandan las comunidades y la sociedad en
general,

g. Promover la interculturalidad y la pluralidad en los procesos educativos;

r.  Difundir el conocimiento de los derechos y garantias constitucionales de los nifios,
nifias, adolescentes y demas actores del sistema; v,

S. Respetar y proteger la integridad fisica, psicologica y sexual de las y los estudiantes,
y denunciar cualquier afectacion ante las autoridades judiciales y administrativas
competentes (Intercultural, L. O. D. E., & GENERAL, Y. R. (2015). Marco Legal
Educativo PAG. 62-65).

Los deberes y derechos de los docentes tienen como finalidad la formacion de los

alumnos, a pesar de que esta profesion es una de las que mayormente genera estrés

debido a su exigencia ya que se encuentra frente a una diversidad de personas, culturas,
ideologias que demanda a una constate adaptacion ante estas situaciones. Pero es
importante tener en consideracion algunos derechos de los docentes que no se cumplen

a cabalidad por lo que provoca un disconfort en esta noble profesion.
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CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

3. Metodologia de la Investigacion

3.1 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacién corresponde a un estudio no experimental, dado que no
implica la manipulacion directa de variables. Las dos variables en cuestion, el estrés
ocupacional y el desempefio laboral de los docentes, no han sido manipuladas y seran
evaluadas en un Unico momento. Este estudio se clasifica como transversal, ya que se

obtendran datos a través de un instrumento aplicado en un solo punto temporal.

Ademas, se calculé de manera descriptiva a la variable dependiente (categorias alto,
medio y bajo de desempefio laboral de los docentes) e identificd los determinantes de
estrés en frecuencias y porcentajes. En conclusion, el disefio mantuvo un abordaje
correlacional para la observacion del grado de influencia de la exposicion del factor en

la variable independiente (estrés ocupacional).
3.2 Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de este estudio es cuantitativo debido a que la investigacion se fundamente
en un proceso hipotético deductivo, se han utilizado estadisticas para la interpretacion
de los resultados.

El tipo de investigacion es basico puesto que al final se determinar la vigencia y validez
del esquema interpretativo expuesto en las teorias tanto la teoria Segin Karasek &
Theorell y Teoria de Maslow.

3.3 Descripcion del &rea de estudio / Grupo de estudio

3.3.1 Poblacién y muestra

Desde el inicio se planifico contar con la totalidad de 100 docentes de una Unidad
Educativa de la ciudad de Ambato, sin embargo los participantes acorde a los criterios
de inclusion y exclusion sumaron en su totalidad 25 docentes, por lo tanto, no fue
necesario realizar un calculo muestral dado que los datos de la magnitud son escasos.

Adicionalmente, se contemplaron criterios de seleccion.
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3.3.2 Criterios de Inclusion

En este estudio se incluyeron a hombres y mujeres, docentes, con una edad mayor a 30

afios que trabajan 8 horas diarias, que hayan firmado consentimiento informado.
3.3.3 Criterios de exclusion

Se excluyeron a hombres y mujeres que no asistieron el dia del levantamiento de
informacion por baja médica, embarazo, proceso de desvinculacion, comision de

servicios
3.3.4 Criterios de eliminacion

Se eliminaron las participantes que no completaron los instrumentos de evaluacién en

su totalidad.
3.4 Métodos de recoleccion de informacion

Estos métodos se centran en la recopilacion de datos numéricos y objetivos que se

pueden analizar estadisticamente, por lo cual se utiliz6 dos encuestas.

3.5 Técnicas e instrumentos de informacién

3.5.1 Técnica

Las técnicas cuantitativas se refieren a los procedimientos especificos utilizados para
recopilar datos numéricos. Esto puede incluir el disefio de cuestionarios, la seleccién de
muestras representativas y la estandarizacion de las condiciones de recoleccién de datos.
Los instrumentos cuantitativos son las herramientas utilizadas para recopilar datos

numéricos, como cuestionarios, escalas de medicion y dispositivos de medicion.
3.5.2 Instrumentos
Desempefio laboral

El proceso de evaluacion del desempefio laboral de los docentes se llevo a cabo
mediante la utilizacion de un cuestionario de Evaluacion del Desempefio de autoria

propia, el mismo que fue validado por expertos.
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El cuestionario enumera una serie de aspectos relacionados con el desempefio del
profesor o profesora en los cursos que imparte durante el ciclo lectivo. Cada aspecto

debe ser calificado con una nota del 1 al 5, donde:

1 significa "Nunca"

2 significa "Rara vez"

3 significa "Ocasionalmente™
4 significa "Frecuentemente™
5 significa "Siempre"

Se proporciona una casilla adicional de "No aplica™ para aquellos aspectos que no sean
pertinentes para la persona evaluada o cuando el evaluador no tenga suficiente

informacion para responder.
Instrucciones para Completar el Cuestionario:

e Lectura Completa del Aspecto: Antes de calificar, asegurese de leer
detenidamente cada aspecto para comprender completamente lo que se esta
evaluando.

e Calificacidn: Asigne una nota de 1 a 5 segun su percepcion sobre la frecuencia
con la que el docente cumple con cada aspecto evaluado.

e Casilla "No Aplica™ Utilice esta opcion si considera que el aspecto no es
pertinente para el docente evaluado o si no posee suficiente informacion para
emitir una calificacion informada.

e Asesoramiento: En caso de no contar con suficiente informacion para responder
alguna pregunta, se sugiere asesorarse con el director/a de departamento,
coordinador/a de seccion o coordinador/a de catedra.

Este cuestionario permite obtener una evaluacion detallada del desempefio docente en
sus funciones lectivas, asegurando que las valoraciones sean precisas y Utiles para el

proceso de promocién en Régimen Académico.
Cuestionario de estrés laboral de LA OIT

El instrumento utilizado en este estudio fue la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS,
cuyos autores son la OIT-OMS y fue respaldada por lvancevich y Matteson. Se trata de

una herramienta de facil aplicacion que puede ser autoadministrada, aplicada de manera
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individual o grupal, con un tiempo aproximado de 15 minutos. Consiste en un
cuadernillo de preguntas y una plantilla de respuestas.

Esta escala consta de 25 items con 7 alternativas de respuesta, que van del 1 al 7, donde
1 representa "Nunca" como fuente de estrés y 7 representa "Siempre”. La validez y
confiabilidad de la escala se basaron en resultados obtenidos en México por Medina,
Preciado y Pando en 2007, ya que no se encontrd evidencia de la prueba original. En
dichos resultados se observé un nivel adecuado de los items para continuar con el
analisis, con una esfericidad y significancia pertinentes para el analisis factorial
confirmatorio.

El andlisis factorial confirmatorio revel6 la presencia de dos factores principales que
explican el 43,55% de la varianza total. El primer factor, denominado "Condiciones
Organizacionales", consta de 21 items que evaltan la estructura, cohesion y respaldo del
grupo laboral, con un nivel de validez relevante del 65%. El segundo factor, Ilamado
"Procesos Administrativos”, consta de 4 items relacionados con tramites y procesos
administrativos de la organizacion, con un nivel de validez relevante del 64%.

La confiabilidad del instrumento se evalu6 mediante el método Alpha de Cronbach,
obteniéndose un coeficiente de 0.9218, lo que indica una alta adecuacion del

instrumento para la poblacion estudiada.

3.5.3 Método de analisis de datos

Andlisis estadistico descriptivo: Este método implica resumir y describir los datos
recopilados utilizando medidas como la media, la mediana, la moda, la desviacion
estandar, etc. Es util para tener una comprension general de las caracteristicas de los
datos, como la distribucion, la tendencia central y la dispersion.

Anélisis de correlacion: Este método se utiliza para examinar la relacion entre dos 0 méas
variables. Es Util para determinar si existe una relacién estadisticamente significativa
entre variables, como por ejemplo, la relacion entre la formacion docente y el

rendimiento académico de los estudiantes.

3.6 Consideraciones bioéticas
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Consentimiento informado: Es fundamental obtener el consentimiento informado de
los docentes antes de su participacion en el estudio. Esto implica explicar claramente los
objetivos de la investigacién, los procedimientos involucrados, cualquier riesgo
potencial y los beneficios esperados. Los participantes deben tener la libertad de aceptar

o0 rechazar participar en el estudio sin coaccion.

Confidencialidad: Se debe garantizar la confidencialidad de la informacion
proporcionada por los docentes. Esto implica proteger la identidad de los participantes y
asegurar que los datos recopilados se utilicen Unicamente para los fines previstos en la
investigacion. Se deben tomar medidas adecuadas para proteger la informacion sensible

y evitar su divulgacion no autorizada.

Respeto por la autonomia: Se debe respetar la autonomia de los docentes,
permitiéndoles tomar decisiones informadas sobre su participacion en el estudio. Esto
incluye el derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin consecuencias

adversas.

Beneficencia y no maleficencia: Se deben minimizar los riesgos potenciales y
garantizar que los posibles beneficios de la investigacion superen cualquier riesgo para
los participantes. Se debe tener cuidado de no causar dafio fisico, psicolégico o

emocional a los docentes involucrados en el estudio.

Equidad y justicia: Se debe garantizar que la seleccion de los docentes participantes
sea equitativa y justa. Esto implica evitar la discriminacion y asegurarse de que todos
los docentes tengan la oportunidad de participar en el estudio si cumplen con los

criterios de inclusion.

Declaracién ética: Es importante que la investigacion con docentes cumpla con los
estandares éticos establecidos por las instituciones académicas y las organizaciones
profesionales pertinentes. Esto puede implicar obtener la aprobacion de un comité de

ética de la investigacion antes de iniciar el estudio.
Operalizacion de las Variables

Tabla 3 Operalizacién de las variables
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Nota: Elaboracion propia

Variable Concepto Dimensiones Items Escala de Resultados por Resultados totales
Independiente Percepcion dimensiones
Estrés Laboral EIl estrés laboral constante Condiciones 21 1=Nuncaa7= Validez relevante: 65% Varianza total explicada: 43.55%
puede dar lugar a una  Organizativas Siempre
disminucién en la calidad de Procesos . .
vida de los docentes, Administrativos 4 1:N.uncaa7: Validez relevante: 64%  Coeficiente Alpha de
Siempre Cronbach: 0.9218
afectando su capacidad para
desempefiar eficazmente sus
funciones  educativas. La
Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) ha sefialado la
importancia de abordar el
estrés laboral como un tema
de salud publica, reconociendo
su impacto en la salud y el
bienestar de los trabajadores
OMS, (2023).
Variable Concepto Dimensiones Items Escala de Resultados por Resultados totales
Dependiente Percepcién dimensiones
Desempefio No solo se limita a la Calidad de 5 Menor a 60 hasta Validez relevante: 64%  Coeficiente Alpha de
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Laboral

ejecucion  de  tareas
asignadas, sino  que
también  implica la
capacidad del empleado
para cumplir con los
estandares de calidad
establecidos  por la
organizacion.  Ademas,
Chiavenato enfatiza que
el desempefio laboral no
es  Unicamente  una
cuestion de
productividad, sino que
también abarca aspectos
como la creatividad, la
iniciativa y la capacidad
para solucionar
problemas dentro del
contexto laboral
(Chiavenato, 2000).

trabajo 100
Menor a 60 hasta
Trabajo en 10
Equipo Menor a 60 hasta
Planificacion 100
y
Organizacion Menor a 60 hasta
Liderazgo 10
Menor a 60 hasta
Confianza en 100
si mismo Menor a 60 hasta
Comunicacio 10
n

Cronbach: 0.9218
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CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION
ANALISIS ESTADISTICO

Tabla 4 Nivel educativo

Nivel educativo

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

LICENCIATURA 8 32,0 32,0 32,0
MAESTRIA 16 64,0 64,0 96,0
DOCTORADO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

La distribucion de niveles educativos en este grupo muestra una clara inclinacion hacia
la educacion avanzada, con un 64% de los individuos que poseen una maestria, seguido
por un 32% con licenciatura y solo un 4% con doctorado. Este predominio de niveles
educativos avanzados sugiere que el grupo valora y persigue una formacién continua, lo

cual puede estar relacionado con las expectativas y demandas de su campo profesional.

Aunque el tamafio de la muestra es de solo 25 personas, estos datos indican una
tendencia significativa hacia la obtencién de titulos de maestria, mientras que la
obtencién de doctorados es menos comin. Esto puede reflejar tanto las necesidades
especificas del grupo como los desafios asociados con la obtencion de un doctorado. En
general, los resultados subrayan la importancia de la educacion avanzada en este grupo

especifico.

Tabla 5 Numero de hijos

Numero de hijos

Frecuencia  Por ciento  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ninguno 7 28,0 28,0 28,0

1 Hijo 7 28,0 28,0 56,0

2 Hijos 6 24,0 24,0 80,0
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3 O Més Hijos 5 20,0 20,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

La tabla refleja una diversidad en la composicion familiar del grupo, con un 28% de
individuos sin hijos y otro 28% con un solo hijo, lo que sugiere una prevalencia de
familias pequefias. Un 24% tiene dos hijos, indicando una moderada tendencia hacia
familias con dos hijos, mientras que el 20% restante tiene tres 0 mas hijos, revelando
una menor proporcion de familias mas numerosas. Esta distribucion ofrece una vision
general de las dindmicas familiares y responsabilidades parentales en el grupo,
destacando una variabilidad significativa en el nimero de hijos, lo que puede influir en

las prioridades y desafios individuales dentro del contexto analizado.

Tabla 6 Trabaja doble jornada

Trabaja doble jornada:

Porcentaje

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido acumulado
NO 17 68,0 68,0 68,0
Sl 8 32,0 32,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 68% de los individuos en el grupo no trabajan una doble jornada, mientras que el
32% si lo hacen. Esto sugiere que una parte significativa de la muestra tiene una sola
ocupacion laboral, sin comprometerse con una segunda jornada de trabajo. Por otro lado,
un porcentaje notable, aunque menor, de individuos si se encuentra empleado en una
doble jornada, lo que implica una carga laboral adicional o la combinacién de empleos.
Es importante sefialar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos
resultados ofrecen una vision de como se distribuye la carga laboral en términos de
doble jornada dentro de este grupo especifico, lo que puede ser relevante para

comprender sus condiciones de trabajo y niveles de dedicacion laboral
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Tabla 7 Numero de afios trabajando en la institucion

NUmero de afios trabajando en la institucion:

Porcentaje

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido acumulado

1-5 13 52,0 52,0 52,0
6-10 8 32,0 32,0 84,0
Mas de 10 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

La mayoria de los individuos, representando el 52% de la muestra, han trabajado en la
institucion durante 1 a 5 afios, sugiriendo una prevalencia de empleados con experiencia
moderada. Un 32% tiene entre 6 y 10 afios de antigiedad, indicando una retencion
considerable en este rango, mientras que el 16% ha acumulado mas de 10 afios de
servicio, reflejando un ndcleo mas pequefio de empleados de larga data. Con una
muestra de 25 personas, estos datos revelan una diversidad en la longevidad de la
relacion laboral, lo que puede ser indicativo de estabilidad organizacional y de

diferentes etapas de desarrollo profesional entre los empleados

Tabla 8 Numero de afios trabajando en la docencia

NuUmero de afios trabajando en la docencia:

Porcentaje
Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado
1-5 9 36,0 36,0 36,0
6-10 8 32,0 32,0 68,0
Més de 10 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia
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El 36% de los encuestados han trabajado como docentes durante 1 a 5 afios, mientras
que el 32% tiene entre 6 y 10 afios de experiencia y otro 32% ha acumulado més de 10
afos en la ensefianza. Con una muestra de 25 personas, estos datos revelan una
distribucion equilibrada de la experiencia docente, destacando tanto a los profesionales
relativamente nuevos como a aquellos con una extensa trayectoria en la educacion. Esta
diversidad en la duracion de la carrera docente sugiere una combinacion de perspectivas
frescas e innovadoras junto con una sélida base de experiencia y conocimiento

acumulado, lo que puede enriquecer el entorno educativo de la institucion.

Tabla 9 Género

Género

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

FEMENINO 12 48,0 48,0 48,0
MASCULINO 13 52,0 52,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 48% de los individuos en el grupo son de genero femenino, mientras que el 52%
restante son de género masculino. Es importante destacar que el tamafio total de la
muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una vision de la distribucion de género

dentro del grupo especifico, mostrando una casi paridad entre hombres y mujeres.

Valorar el estrés ocupacional

Tabla 10 La gente no comprende la mision y metas de la organizacion

La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido acumulado
NUNCA 1 4,0 4,0 4,0
RARA VEZ 2 8,0 8,0 12,0

OCACIONALMENTE 7 28,0 28,0 40,0
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ALGUNAS VECES 4 16,0 16,0 56,0

FRECUENTEMENTE 6 24,0 24,0 80,0
GENERALMENTE 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 4% de los encuestados nunca tiene dificultades para comprender la mision y metas de
la organizacion, y el 8% rara vez enfrenta esta situacion, indicando que una pequefia
fraccion del grupo tiene claridad constante sobre estos aspectos. Sin embargo, el 28%
afirma que ocasionalmente existe esta dificultad, y el 16% menciona que algunas veces
enfrentan este problema, lo que refleja una percepcidén mixta. Preocupantemente, el 24%
indica que frecuentemente tienen dificultades y el 20% opina que esto ocurre
generalmente, sugiriendo que casi la mitad del grupo experimenta una falta de claridad
en algun grado. Con una muestra de 25 personas, estos resultados evidencian una
significativa variabilidad en la comprension de la mision y metas organizacionales, lo
cual puede afectar la alineacion y el desempefio dentro de la organizacién, destacando la

necesidad de mejorar la comunicacion y la claridad sobre estos objetivos.

Tabla 11 La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir

presionado.

La forma de rendir informes entre superiory subordinado me hace sentir presionado.

Porcentaje
Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado

Nunca 3 12,0 12,0 12,0
Rara vez 3 12,0 12,0 24,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 40,0
Algunas veces 6 24,0 24,0 64,0
Frecuentemente 6 24,0 24,0 88,0
Generalmente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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El 24% de los encuestados frecuentemente sienten presién al rendir informes entre
superiores y subordinados, y otro 12% lo experimenta generalmente, lo que indica una
notable tensién en esta dinamica. Aunque el 24% siente presién algunas veces y el 16%
ocasionalmente, solo un 12% rara vez y otro 12% nunca experimenta esta presion. Con
una muestra de 25 personas, estos resultados revelan una significativa variabilidad en
las percepciones de presion, lo que puede afectar la comunicacion y el bienestar laboral,

sugiriendo la necesidad de abordar estas tensiones en la organizacion.

Tabla 12 No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado

Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Rara vez 5 20,0 20,0 36,0
Ocasionalmente 5 20,0 20,0 56,0
Algunas veces 3 12,0 12,0 68,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 88,0
Generalmente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 16% de los encuestados indica que nunca se siente incapaz de controlar las
actividades en su area de trabajo, mientras que el 20% lo experimenta rara vez. Ademas,
otro 20% menciona que ocasionalmente se siente en esta situacion, y un 12% afirma que
algunas veces se siente incapaz de controlar las actividades. Por otro lado, el 20% sefiala
que frecuentemente se siente en esta situacion, y otro 12% menciona que esto ocurre
generalmente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos datos proporcionan una visién de las diferentes percepciones dentro del
grupo sobre la capacidad para controlar las actividades en sus respectivas areas de

trabajo.
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Tabla 13 EIl equipo tecnoldgico disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es
limitado.

El equipo tecnolégico disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

Porcentaje
Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado

Nunca 5 20,0 20,0 20,0
Rara vez 4 16,0 16,0 36,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 48,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 76,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 92,0
Generalmente 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 20% de los encuestados indica que nunca experimenta limitaciones en cuanto al
equipo tecnoldgico disponible para llevar a cabo su trabajo a tiempo, mientras que el
16% lo experimenta rara vez. Ademas, un 12% menciona que ocasionalmente se
enfrenta a esta situacion, y un 28% afirma que algunas veces se ve afectado por la
limitacion de equipo tecnoldgico. Por otro lado, el 16% sefiala que frecuentemente se
encuentra con esta limitacion, y otro 8% menciona que esto ocurre generalmente. Es
importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos
proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre la

disponibilidad de equipo tecnoldgico para llevar a cabo sus tareas a tiempo.
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Tabla 14 Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

Por
Frecuencia ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Rara vez 3 12,0 12,0 40,0
Ocasionalmente 2 8,0 8,0 48,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 68,0
Frecuentemente 6 24,0 24,0 92,0
Generalmente 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 28% de los encuestados indica que su supervisor nunca da la cara por ellos ante los
jefes, mientras que el 12% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 8% sefala
que ocasionalmente sucede, y un 20% afirma que algunas veces su supervisor los
respalda ante los jefes. Por otro lado, el 24% menciona que esto ocurre frecuentemente,
y otro 8% menciona que esto ocurre generalmente. Es importante destacar que el
tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las
diferentes percepciones dentro del grupo sobre el nivel de apoyo que reciben de sus

supervisores en situaciones con los jefes.
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Tabla 15 Mi supervisor no me respeta.

Mi supervisor no me respeta.

Frecuencia ~ Porciento  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Nunca 9 36,0 36,0 36,0
Rara vez 3 12,0 12,0 48,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 60,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 3 12,0 12,0 92,0
Generalmente 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 36% de los encuestados indica que su supervisor nunca los falta al respeto, mientras
que el 12% menciona que esto ocurre rara vez. Ademads, otro 12% sefiala que
ocasionalmente sucede, y un 20% afirma que algunas veces su supervisor no los respeta.
Por otro lado, el 12% menciona que esto ocurre frecuentemente, y otro 8% menciona
que esto ocurre generalmente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra
es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones

dentro del grupo sobre el nivel de respeto que reciben de sus supervisores.

Tabla 16 No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracidn estrecha.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.

Porcentaje
Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 7 28,0 28,0 52,0

Ocasionalmente 4 16,0 16,0 68,0
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Algunas veces 5 20,0 20,0 88,0

Frecuentemente 3 12,0 12,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 24% de los encuestados indica que nunca se siente parte de un grupo de trabajo de
colaboracién estrecha, mientras que el 28% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas,
el 16% sefiala que ocasionalmente sucede, y un 20% afirma que algunas veces se siente
parte de dicho grupo. Por otro lado, el 12% menciona que esto ocurre frecuentemente.
Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos
proporcionan una visién de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre su nivel

de integracion en equipos de colaboracion estrecha

Tabla 17 Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara vez 3 12,0 12,0 44,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 56,0
Algunas veces 4 16,0 16,0 72,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 92,0
Generalmente 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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Los resultados de la encuesta revelan que una parte considerable de los encuestados
experimenta una falta de respaldo por parte de su equipo en relacion con sus metas
profesionales. Esto se refleja en que el 32% nunca siente dicho respaldo, mientras que
un 20% lo percibe con frecuencia. Ademas, un 16% sefiala sentir esta falta de apoyo
algunas veces. Estos hallazgos sugieren la necesidad de mejorar la comunicacién y la
colaboracién dentro de los equipos para asegurar un entorno laboral mas favorable para

el desarrollo profesional de los empleados.

Tabla 18 Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacién.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 56,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 84,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que su equipo nunca respalda sus metas profesionales,
mientras que el 12% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, otro 12% sefiala que
esto ocurre ocasionalmente, y un 16% afirma que algunas veces su equipo respalda sus
metas. Por otro lado, el 20% menciona que esto ocurre frecuentemente, y otro 8%
menciona que esto ocurre generalmente. Es importante destacar que el tamafio total de
la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes
percepciones dentro del grupo sobre el nivel de apoyo que reciben de su equipo en

relacion con sus metas profesionales.
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Tabla 19 La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento valido Porcentaje acumulado
Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Rara vez 4 16,0 16,0 44,0
Ocasionalmente 5 20,0 20,0 64,0
Algunas veces 3 12,0 12,0 76,0
Frecuentemente 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 28% de los encuestados indica que nunca tienen dificultades para comprender la

estrategia de la organizacion, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez.

Ademas, el 20% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 12% afirma que algunas

veces no comprenden la estrategia. Por otro lado, el 24% menciona que esto ocurre

frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25

personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del

grupo sobre la comprensién de la estrategia de la organizacion.

Tabla 20 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.

Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 24,0 24,0 24,0
Rara vez 24,0 24,0 48,0
Ocasionalmente 12,0 12,0 60,0
Algunas veces 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 16,0 16,0 96,0
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Generalmente 1 40 40 100,0

Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 24% de los encuestados indica que nunca experimenta que las politicas generales
impidan su buen desempefio, mientras que otro 24% menciona que esto ocurre rara vez.
Ademas, el 12% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que algunas
veces las politicas generales afectan su desempefio. Por otro lado, el 16% menciona que
esto ocurre frecuentemente, y un 4% menciona que esto ocurre generalmente. Es
importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos
proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre como las

politicas generales de la gerencia impactan en el desempefio laboral.

Tabla 21 Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento vélido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 7 28,0 28,0 68,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 88,0
Frecuentemente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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El 24% de los encuestados indica que nunca perciben que una persona a su mismo nivel
tenga poco control sobre el trabajo, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara
vez. Ademas, el 28% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que
algunas veces observan esta situacion. Por otro lado, el 12% menciona que esto ocurre
frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del

grupo sobre el nivel de control que las personas a su mismo nivel tienen sobre el trabajo.

Tabla 22 Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

Porcentaje

Frecuencia  Por ciento valido Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara Vez 4 16,0 16,0 48,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 60,0
Algunas Veces 5 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

El 32% de los encuestados indica que Su supervisor nunca se preocupa por su bienestar
personal, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 12%
seflala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que algunas veces su
supervisor se preocupa por su bienestar personal. Por otro lado, otro 20% menciona que
esto ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamario total de la muestra es
de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones
dentro del grupo sobre el nivel de preocupacion de los supervisores por el bienestar

personal de sus subordinados.
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Tabla 23 No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

Por
Frecuencia  ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara vez 6 24,0 24,0 56,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 68,0
Algunas veces 2 8,0 8,0 76,0
Frecuentemente 6 24,0 24,0 100,0

Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 32% de los encuestados indica que nunca experimentan la falta de conocimientos

técnicos para seguir siendo competitivos, mientras que el 24% menciona que esto ocurre

rara vez. Ademas, el 12% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 8% afirma que

algunas veces se enfrentan a esta situacion. Por otro lado, otro 24% menciona que esto

ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de

25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro

del grupo sobre la disponibilidad de conocimientos técnicos para mantener la

competitividad.

Tabla 24 No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

Frecuencia ciZﬁ:o Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 9 36,0 36,0 36,0
Rara vez 5 20,0 20,0 56,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 72,0
Algunas veces 3 12,0 12,0 84,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion propia

El 36% de los encuestados indica que nunca se le niega el derecho a un espacio privado
de trabajo, mientras que el 20% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 16%
sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 12% afirma que algunas veces se enfrentan
a esta situacién. Por otro lado, otro 16% menciona que esto ocurre frecuentemente. Es
importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos
proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre el

derecho a tener un espacio privado de trabajo.

Tabla 25 La estructura formal tiene demasiado papeleo.

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

Frecuencia Por ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 56,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 84,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 24% de los encuestados indica que nunca experimentan tener demasiado papeleo en
la estructura formal, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas,
otro 16% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 28% afirma que algunas veces se
enfrentan a esta situacion. Por otro lado, otro 16% menciona que esto ocurre
frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del

grupo sobre la cantidad de papeleo en la estructura formal.
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Tabla 26 Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo

Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

Frecuencia Por ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara vez 4 16,0 16,0 48,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 60,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que su supervisor nunca muestra falta de confianza en
su desempefio laboral, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas,
el 12% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que algunas veces su
supervisor no tiene confianza en su trabajo. Por otro lado, otro 20% menciona que esto
ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamario total de la muestra es de
25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro

del grupo sobre la confianza de su supervisor en su desempefio laboral.

Tabla 27 Mi equipo se encuentra desorganizado

Mi equipo se encuentra desorganizado.

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 3 12,0 12,0 12,0
Rara vez 3 12,0 12,0 24,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 40,0
Algunas veces 6 24,0 24,0 64,0
Frecuentemente 6 24,0 240 88,0
Generalmente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia
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El 12% de los encuestados indica que su equipo nunca se encuentra desorganizado,
mientras que otro 12% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 16% sefiala que
esto ocurre ocasionalmente, y un 24% afirma que algunas veces su equipo se encuentra
desorganizado. Por otro lado, otro 24% menciona que esto ocurre frecuentemente, y un
12% menciona que esto ocurre generalmente. Es importante destacar que el tamafio
total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las
diferentes percepciones dentro del grupo sobre el nivel de organizacion de su equipo de

trabajo.

Tabla 28 Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de

trabajo que me hacen los jefes.

Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que me
hacen los jefes.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento vélido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 56,0
Algunas veces 7 28,0 28,0 84,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 24% de los encuestados indica que su equipo nunca les brinda proteccion en relacién
con demandas de trabajo injustas realizadas por los jefes, mientras que el 16% menciona
que esto ocurre rara vez. Ademas, el 16% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un
28% afirma que algunas veces su equipo les brinda proteccion en estas situaciones. Por
otro lado, otro 16% menciona que esto ocurre frecuentemente. Es importante destacar
que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una
vision de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre el nivel de proteccion que
reciben de su equipo en situaciones de demandas de trabajo injustas por parte de los

jefes.
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Tabla 29 La organizacion carece de direccion y objetivo.

La organizacién carece de direccion y objetivo.

Porcentaje
Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido acumulado
Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara vez 4 16,0 16,0 48,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 60,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 32% de los encuestados indica que la organizacion nunca carece de direccion y
objetivo, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 12%
sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que algunas veces la
organizacion carece de direccion y objetivo. Por otro lado, otro 20% menciona que esto
ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamafo total de la muestra es de
25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro

del grupo sobre la claridad de la direccion y los objetivos de la organizacion.

Tabla 30 Mi equipo me presiona demasiado.

Mi equipo me presiona demasiado.

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido ~ Porcentaje acumulado
Nunca 4 16,0 16,0 16,0
Rara vez 5 20,0 20,0 36,0
Ocasionalmente 5 20,0 20,0 56,0
Algunas veces 3 12,0 12,0 68,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 88,0
Generalmente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion propia

El 16% de los encuestados indica que su equipo nunca los presiona demasiado, mientras
que el 20% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 20% sefiala que esto ocurre
ocasionalmente, y un 12% afirma que algunas veces su equipo los presiona demasiado.
Por otro lado, otro 20% menciona que esto ocurre frecuentemente, y un 12% menciona
que esto ocurre generalmente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra
es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones

dentro del grupo sobre la presidn que reciben de su equipo.

Tabla 31 Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo

Me siento incdmodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.

Frecuencia  Por ciento Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 7 28,0 28,0 68,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 88,0
Frecuentemente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 24% de los encuestados indica que nunca se sienten incomodos al trabajar con
miembros de otras unidades de trabajo, mientras que el 16% menciona que esto ocurre
rara vez. Ademas, el 28% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que
algunas veces se sienten incomodos en esta situacion. Por otro lado, otro 12% menciona
que esto ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamafo total de la
muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes
percepciones dentro del grupo sobre como se sienten al trabajar con miembros de otras

unidades de trabajo.
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Tabla 32 Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

Porcentaje

Frecuencia Por ciento vélido Porcentaje acumulado
Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Rara Vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 4 16,0 16,0 56,0
Algunas Veces 7 28,0 28,0 84,0
Frecuentemente 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 24% de los encuestados indica que su equipo nunca les brinda ayuda técnica cuando

es necesario, mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 16%

sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 28% afirma que algunas veces su equipo

les brinda ayuda técnica. Por otro lado, otro 16% menciona que esto ocurre

frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25

personas. Estos datos proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del

grupo sobre la disponibilidad de ayuda técnica por parte de su equipo cuando es

necesaria.

Tabla 33 La cadena de mando no se respeta.

La cadena de mando no se respeta.

Frecuencia  Por ciento ~ Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 24,0 24,0 24,0
Rara vez 4 16,0 16,0 40,0
Ocasionalmente 7 28,0 28,0 68,0
Algunas veces 5 20,0 20,0 88,0
Frecuentemente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia
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El 24% de los encuestados indica que la cadena de mando nunca se falta al respeto,
mientras que el 16% menciona que esto ocurre rara vez. Ademas, el 28% sefiala que
esto ocurre ocasionalmente, y un 20% afirma que algunas veces no se respeta la cadena
de mando. Por otro lado, otro 12% menciona que esto ocurre frecuentemente. Es
importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos
proporcionan una vision de las diferentes percepciones dentro del grupo sobre el nivel

de respeto a la cadena de mando en la organizacion.

Tabla 34 No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

Por

Frecuencia  ciento Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 8 32,0 32,0 32,0
Rara Vez 4 16,0 16,0 48,0
Ocasionalmente 3 12,0 12,0 60,0
Algunas Veces 5 20,0 20,0 80,0
Frecuentemente 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que nunca experimentan la falta de tecnologia
necesaria para realizar un trabajo de importancia, mientras que el 16% menciona que
esto ocurre rara vez. Ademas, el 12% sefiala que esto ocurre ocasionalmente, y un 20%
afirma que algunas veces no se cuenta con la tecnologia necesaria. Por otro lado, otro
20% menciona que esto ocurre frecuentemente. Es importante destacar que el tamafio
total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las
diferentes percepciones dentro del grupo sobre la disponibilidad de tecnologia para

realizar trabajos importantes.
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Nivel de estrés laboral

Tabla 35 Nivel Estrés Laboral

NIVEL ESTRES LABORAL

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Bajo 11 44,0 44,0 44,0
Medio 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El nivel de estrés laboral se distribuye de la siguiente manera: el 44% de los
encuestados experimenta un nivel de estrés laboral "BAJO", mientras que el 56%
experimenta un nivel "MEDIO" de estrés laboral. No se reportaron niveles de estrés

laboral considerados como "ALTQO".
Nivel de desempefio laboral

Tabla 36 Cumple con la actividad académica sin superposicién horaria.

Cumple con la actividad académica sin superposicion horaria.

Por
Frecuencia ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca cumplen con la actividad académica
sin superposicion horaria, mientras que el 36% menciona que esto ocurre a veces.
Ademas, otro 32% sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante destacar que el
tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las
diferentes frecuencias con las que los encuestados pueden cumplir con la actividad

académica sin que se superpongan los horarios.
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Tabla 37 Cumple con el horario establecido para la atencién al estudiantado (horas de

consulta).

Cumple con el horario establecido para la atencidn al estudiantado (horas de consulta).

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca cumplen con el horario establecido
para la atencion al estudiantado, mientras que el 36% menciona que esto ocurre a veces.
Ademas, otro 32% sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante destacar que el
tamanio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos proporcionan una vision de las
diferentes frecuencias con las que los encuestados cumplen con el horario establecido

para la atencion al estudiantado.

Tabla 38 Comunica sus ideas de forma clara y precisa.

Comunica sus ideas de forma clara y precisa.

Porcentaje
Frecuencia  Por ciento valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca comunica sus ideas de forma clara y
precisa, mientras que el 36% menciona que esto ocurre a veces. Ademas, otro 32%
sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante destacar que el tamafio total de la
muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una vision de las diferentes percepciones

sobre la habilidad de los encuestados para comunicar ideas de manera clara y precisa.
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Tabla 39 Favorece situaciones de dialogo con sus colegas.

Favorece situaciones de dialogo con sus colegas.

Por
Frecuencia  ciento Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca favorece situaciones de dialogo con
sus colegas, mientras que el 36% menciona que esto ocurre a veces. Ademas, otro 32%
sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante destacar que el tamafo total de la
muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una vision de las diferentes percepciones

sobre la disposicién de los encuestados para fomentar el dialogo con sus colegas.

Tabla 40 Coordina y organiza con otras/os docentes las acciones pertinentes a la labor

académica.

Coordina y organiza con otras/os docentes las acciones pertinentes a la labor académica.

Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca coordina y organiza con otros docentes
las acciones pertinentes a la labor académica, mientras que el 36% menciona que esto
ocurre a veces. Ademas, otro 32% sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante
destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una
visién de las diferentes percepciones sobre la colaboracion y coordinacion entre

docentes en relacién con sus actividades académicas.
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Tabla 41 Coordina y organiza con el personal administrativo las acciones pertinentes
a la labor académica

Coordinay organiza con el personal administrativo las acciones pertinentes a la labor académica.

Frecuencia Por ciento Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 9 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca coordina y organiza con el personal
administrativo las acciones pertinentes a la labor académica. Mientras tanto, el 36%
menciona que esto ocurre a veces. Ademas, otro 32% sefiala que esto ocurre casi
siempre. Es importante tener en cuenta que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos resultados proporcionan una vision de las diferentes percepciones sobre
la colaboracion y coordinacion entre el personal académico y administrativo en relacion

con las actividades académicas.

Tabla 42 Si corresponde, asiste a las Asambleas de la unidad académica cuando se le

convoca

Si corresponde, asiste a las Asambleas de la unidad académica cuando se le convoca.

Frecuencia  Por ciento Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 10 40,0 40,0 72,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 32% de los encuestados indica que casi nunca asiste a las Asambleas de la unidad
académica cuando se les convoca. Mientras tanto, el 40% menciona que esto ocurre a
veces. Ademas, el 28% sefiala que esto ocurre casi siempre. Es importante destacar que

el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una vision de las
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diferentes frecuencias de asistencia a las Asambleas de la unidad académica por parte de

los encuestados.

Tabla 43 Participa activamente en comisiones, cuando se le convoca a formar parte de

ellas.

Participa activamente en comisiones, cuando se le convoca a formar parte de ellas.

Frecuencia  Por ciento  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 28% de los encuestados indica que nunca participa activamente en comisiones
cuando se les convoca a formar parte de ellas. Ademas, el 24% menciona que casi
nunca lo hace, mientras que otro 24% sefiala que lo hace a veces. Por ultimo, otro 24%
indica que participa casi siempre en comisiones cuando se les convoca. Es importante
destacar que el tamarfio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una
visién de las diferentes actitudes hacia la participacion en comisiones entre los

encuestados.

Tabla 44 Colabora con la busqueda de soluciones a problemas del estudiantado de la

unidad académica o de la institucién

Colabora con la busqueda de soluciones a problemas del estudiantado de la unidad
académica o de la institucion

Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido ~ Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia
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El 28% de los encuestados indica que nunca colabora en la busqueda de soluciones a
problemas del estudiantado, mientras que el 24% menciona que casi nunca lo hace.
Ademas, otro 24% sefiala que lo hace a veces, y otro 24% indica que colabora casi
siempre. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas.
Estos datos ofrecen una vision de las diferentes actitudes hacia la colaboracion en la

resolucion de problemas del estudiantado entre los encuestados.

Tabla 45 Muestra apertura y respeto a la diversidad de criterios

Muestra aperturay respeto a la diversidad de criterios

Porcentaje
Frecuencia Por ciento  Porcentaje valido acumulado
Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

El 28% de los encuestados indica que nunca muestra apertura y respeto a la diversidad
de criterios, mientras que el 24% menciona que casi nunca lo hace. Ademas, otro 24%
sefiala que lo hace a veces, y otro 24% indica que lo hace casi siempre. Es importante
destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una
vision de las diferentes actitudes hacia la apertura y el respeto a la diversidad de

criterios entre los encuestados.
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Tabla 46 En materia de evaluacion, cumple con lo establecido en el Reglamento de
Régimen Académico Estudiantil

En materia de evaluacion, cumple con lo establecido en el Reglamento de Régimen
Académico Estudiantil

Por
Frecuencia ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 240 240 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

El 28% de los encuestados indica que nunca cumple con lo establecido en el
Reglamento de Régimen Académico Estudiantil en materia de evaluacion, mientras que
el 24% menciona que casi nunca lo hace. Ademas, otro 24% sefiala que lo hace a veces,
y otro 24% indica que lo hace casi siempre. Es importante destacar que el tamafio total
de la muestra es de 25 personas. Estos datos ofrecen una visién de las diferentes
actitudes hacia el cumplimiento del reglamento en materia de evaluacion entre los

encuestados.

Tabla 47 Da tramite a reclamos y solicitudes debidamente presentados por el

estudiantado

Da tramite a reclamos y solicitudes debidamente presentados por el estudiantado

Por
Frecuencia ciento Porcentaje valido ~ Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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El 28% de los encuestados indica que nunca dan tramite a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el estudiantado, mientras que el 24% menciona que casi
nunca lo hacen. Ademas, otro 24% sefiala que lo hacen a veces, y otro 24% indica que
lo hacen casi siempre. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos datos ofrecen una vision de las diferentes actitudes hacia el manejo de

reclamos y solicitudes del estudiantado entre los encuestados.

Tabla 48 Cumple con las Ordenes, instrucciones o circulares del superior/a

jerarquico/a, emitidas dentro de su ambito de competencia

Cumple con las drdenes, instrucciones o circulares del superior/a jerarquico/a, emitidas

dentro de su &mbito de competencia

Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Segun los datos recopilados, el 28% de los encuestados indica que nunca cumple con las
ordenes, instrucciones o circulares del superior o jerarquico dentro de su ambito de
competencia. ElI 24% menciona que casi nunca lo hace, mientras que otro 24% sefiala
que lo hace a veces. Por ultimo, otro 24% indica que casi siempre cumple con estas
ordenes. Es importante destacar que el tamario total de la muestra es de 25 personas.
Estos datos ofrecen una vision de las diferentes actitudes hacia el cumplimiento de las

directrices superiores entre los encuestados.
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Tabla 49 Cuando es posible, implementa mejoras al curso a partir de que logra
identificar las fortalezas y debilidades de este

Cuando es posible, implementa mejoras al curso a partir de que logra identificar las
fortalezas y debilidades de este

Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

De acuerdo con los datos recopilados, el 28% de los encuestados indica que nunca
implementa mejoras al curso a partir de identificar sus fortalezas y debilidades.
Mientras tanto, el 24% menciona que casi nunca lo hace, y otro 24% sefiala que lo hace
a veces. Por otro lado, otro 24% indica que casi siempre implementa mejoras en el curso
en funcion de dichas identificaciones. Es importante destacar que el tamafio total de la
muestra es de 25 personas. Estos datos reflejan las diversas actitudes hacia la
implementacion de mejoras en los cursos segun la percepcion de las fortalezas y

debilidades identificadas por los encuestados.

Tabla 50 Durante el desarrollo de actividades académicas e institucionales, respeta la
integridad fisica o psicoldgica de las personas

Durante el desarrollo de actividades académicas e institucionales, respeta la integridad
fisica o psicologica de las personas

Frecuencia Por ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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Segln los datos recopilados, se observa que el 28% de los encuestados indican que
nunca respetan la integridad fisica o psicolégica de las personas durante el desarrollo de
actividades académicas e institucionales. Ademas, el 24% menciona que casi nunca lo
hacen, mientras que otro 24% sefiala que lo hacen a veces. Por Gltimo, otro 24% indica
que casi siempre respetan la integridad fisica o psicologica de las personas en estas
situaciones. Es esencial destacar que el tamafio total de la muestra es de 25 personas.
Estos resultados reflejan diversas actitudes hacia el respeto a la integridad fisica o
psicoldgica durante el desarrollo de actividades académicas e institucionales, segln la

percepcion de los encuestados.

Tabla 51 Actla con equidad de género, etnia, credo religioso e ideologia

Actla con equidad de género, etnia, credo religioso e ideologia

Por
Frecuencia ciento Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

De acuerdo con los datos obtenidos, se observa que el 28% de los encuestados indica
gue nunca acttan con equidad en términos de género, etnia, credo religioso e ideologia.
Asimismo, el 24% menciona que casi nunca lo hacen, mientras que otro 24% afirma
que lo hacen a veces. Por Gltimo, otro 24% indica que casi siempre actlan con equidad
en estos aspectos. Es importante destacar que el tamafio total de la muestra es de 25
personas. Estos resultados sugieren una variedad de actitudes hacia la equidad en
términos de género, etnia, credo religioso e ideologia, segun la percepcion de los

encuestados.
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Tabla 52 Respeta los derechos del estudiantado, segun se estipula en los diferentes

reglamentos

Respeta los derechos del estudiantado, segln se estipula en los diferentes reglamentos

Frecuencia Por ciento

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Nunca 7 28,0 28,0 28,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 52,0
A veces 6 24,0 24,0 76,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Los datos recopilados revelan que el 28% de los encuestados indican que nunca

respetan los derechos del estudiantado segun lo estipulado en los diferentes reglamentos.

Ademas, el 24% sefiala que casi nunca lo hacen, mientras que otro 24% afirma hacerlo a

veces. Por Gltimo, el 24% restante menciona que casi siempre respetan los derechos del

estudiantado segun lo estipulado en los reglamentos. Es importante tener en cuenta que

la muestra consistié en 25 personas. Estos resultados destacan una variedad de actitudes

hacia el respeto de los derechos estudiantiles, segun la percepcion de los encuestados.

Tabla 53 Cuando corresponde, cumple con las obligaciones y responsabilidades

inherentes como profesor/a consejero/a.

Cuando corresponde, cumple con las obligaciones y responsabilidades inherentes como profesor/a

consejero/a.
Porcentaje
Frecuencia Por ciento Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 32,0
A veces 8 32,0 32,0 64,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion propia

Segun los datos recopilados, se observa que el 8% de los encuestados indican que nunca
cumplen con las obligaciones y responsabilidades inherentes como profesor/a
consejero/a. Ademas, el 24% menciona que casi nunca lo hacen, mientras que otro 32%
afirma hacerlo a veces. Por otro lado, el 32% restante sefiala que casi siempre cumplen
con estas obligaciones, y solo el 4% lo hace siempre. Es importante destacar que la
muestra consistio en 25 personas. Estos resultados reflejan una variedad de actitudes
hacia el cumplimiento de las responsabilidades como profesor/a consejero/a, segin la

percepcion de los encuestados.
Nivel de desempefio laboral

Tabla 54 Nivel de desempefio laboral

NIVEL DL

Frecuencia Por ciento ~ Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

BAJO 8 32,0 32,0 32,0
MEDIO 16 64,0 64,0 96,0
ALTO 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia
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La mayoria de las respuestas se clasificaron como "MEDIO" en cuanto al nivel de DL
(Desempefio Laboral), representando el 64% de las respuestas. EI 32% de las respuestas

se clasificaron como "BAJO", mientras que solo el 4% se clasificaron como "ALTO".
Prueba de Normalidad

Tabla 55 Test de Normalidad

Test de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
TOTALEL ,156 25 ,121 ,931 25 ,091
TOTALDL ,101 25 ,200" ,961 25 441

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Como son 25 datos vamos a tomar los valores de shapiro wil, tenemos que la
significancia es mayor que 0,05 por lo tanto aceptamos la hipdtesis nula y rechazamos

la alternativa.
HO= los datos tienen una distribucion normal
H1=los datos no tienen una distribucion normal.

Al aceptar la hipétesis nula decimos que los datos tienen una distribucién normal por lo
que se aplicara una estadistica paramétrica en este caso para determinar la correlacion

de las dos variables se aplicara Pearson.

Tabla 56 Correlacion

Correlacion

TOTALEL TOTALDL

*

TOTALEL Correlacion de Pearson 1 402
Sig. (2-tailed) ,046
N 25 25

TOTALDL Correlacion de Pearson 402" 1
Sig. (2-tailed) ,046

N 25 25
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Al tener que el valor de significancia es menor que 0,05 concluimos que existe una

correlacion entre las variables, basdndonos en la hipotesis:
Ho= p=0 no existe correlacion

H1=p #0 si existe una correlacion

Si p >0,05 acepto la hO

Si p < 0,05 aceptamos la hl

DISCUSION

La mayoria de la muestra (56%) experimenta un nivel de estrés laboral medio, mientras
que el 44% experimenta un nivel de estrés bajo. No se reportan niveles de estrés altos en
esta tabla ni datos faltantes, lo cual proporciona una imagen clara de como se distribuye
el estrés laboral en este grupo de individuos, estos resultados son similares a los
detectados por (Quispe et al., 2024) quienes encontraron que el 97.3% de los docentes
de una institucion educativa secundaria fiscal de Puno presentaban un nivel bajo de
afectacion de estrés, con una media de 1.98. Dentro de las categorias de estrés
analizadas, los resultados de Quispe et al. Indicaron una prevalencia universal de ciertos
sintomas de estrés (depresion, presion laboral, desmotivacion y mal afrontamiento)
entre los docentes, aunque el nivel general de estrés se mantuvo bajo segun la media
reportada.

La mayoria de la muestra (64%) experimenta un nivel de desempefio laboral medio,
seguido por un 32% con un nivel de desempefio bajo y solo un 4% con un nivel de
desempefio alto. No se reportan datos faltantes en esta tabla, proporcionando una visién

clara de como se distribuye el desempefio laboral en este grupo de individuos.
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Esta observacion contrasta con lo mencionado por (Santamaria & Eugenio, 2020) quien
afirma que los profesionales de educacion secundaria de las instituciones educativas
privadas de la ciudad de Ambato son docentes integros y formados en su campo
disciplinar. Segun (Santamaria & Eugenio, 2020), el docente es un referente importante de
direccidn, guia, y mediador de conocimientos y saberes, asi como de costumbres, ideas,
sentimientos y proyectos. El docente, al compartir y hacer real el proceso de aprendizaje
con los estudiantes diariamente, garantiza un adecuado nivel de logro en el uso de los
conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas. Por lo tanto, el desempefio laboral
del docente es relevante, ya que incide directamente en la calidad de la educacion.

Es crucial entender que, aunque la mayoria de los docentes en la muestra presentan un
desempefio medio, esto no necesariamente descalifica la integridad y formacion
profesional mencionadas POr (Santamaria & Eugenio, 2020). Es posible que factores
contextuales o especificos del entorno de trabajo influyan en estos resultados. Por
ejemplo, la carga laboral, los recursos disponibles, y el apoyo institucional pueden

afectar el desempefio laboral de los docentes, pese a su formacidn y capacidades.
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CONCLUSIONES

La determinacion del estrés ocupacional y su influencia en el desempefio laboral
de los docentes del nivel secundario en una unidad educativa de Ambato en
diciembre de 2023 indica una relacion notable entre los niveles de estrés y el
desempefio laboral. La mayoria de los docentes que presentan niveles medios de
estrés también muestran un desempefio laboral medio, lo cual sugiere que el
estrés ocupacional, aunque no extremo, puede estar afectando el rendimiento
laboral.

La valoracion del estrés ocupacional, a través de la aplicacion de tests, reveld
que la mayoria de los docentes presentan niveles bajos a medios de estrées laboral.
El 56% de los docentes experimenta un nivel de estrés medio, mientras que el
44% tiene un nivel de estrés bajo, existen factores de estrés que afectan el
bienestar de los docentes y pueden influir negativamente en su desempefio
laboral.

La identificacion del nivel de desempefio laboral de los docentes de nivel
secundario en una unidad educativa en Ambato durante diciembre de 2023
muestra que la mayoria (64%) de los docentes tiene un desempefio laboral
medio, el 32% presenta un desempefio bajo y solo un 4% muestra un desemperio
alto. Estos resultados proporcionan una vision clara de la distribucion del
desempefio laboral entre los docentes, indicando que aunque la mayoria cumple
con un nivel aceptable de desempefio, hay una proporcién significativa que

necesita mejorar su rendimiento
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RECOMENDACIONES

Implementar programas de apoyo psicolégico y manejo del estrés para los
docentes. Estos programas deben incluir talleres sobre técnicas de relajacion,
gestion del tiempo y desarrollo de habilidades de afrontamiento. Ademas, se
recomienda establecer un sistema de seguimiento continuo del bienestar
emocional de los docentes para identificar y abordar rapidamente cualquier
incremento en los niveles de estrés que pueda afectar su desempefio laboral.
Disefiar e implementar un plan de desarrollo profesional especifico para los
docentes con desempefio bajo y medio. Este plan debe incluir capacitaciones en
areas clave, mentoria y oportunidades de crecimiento profesional. Ademas, se
recomienda realizar evaluaciones periddicas del desempefio para medir la
efectividad de las intervenciones y realizar ajustes necesarios para asegurar una
mejora continua en el rendimiento docente.

Crear un entorno de trabajo mas favorable que minimice los factores de estres.
Esto puede incluir la mejora de las condiciones laborales, como la reduccién de
la carga de trabajo excesiva, el aumento del apoyo administrativo y la
promocién de un ambiente escolar positivo y colaborativo. Es importante
fomentar la comunicacion abierta entre los docentes y la administracion para
identificar problemas y desarrollar soluciones efectivas que reduzcan el estres y

mejoren el desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO A Estrés Ocupacional

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL OIT-OMS22

En la siguiente escala para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita
es una fuente actual de estrés, anotando en el numero que mejor la describa.

ESCALA OIT-OMS22 HH

SENALE LA FRECUENCIA SEGUN SU CRITERIO CORRESPONDA: 1|2 |3|a|5|6]|7

La gente no comprende la misidn y metas de 1a organizacidn.

La forma de sendir informes entre superor y subordinado me hace sentir pressonado

Nao estoy on condiciones de controlar las actividades de mi drea de trabajo.

El equipo disponible para llevar a cabo ¢l trabajo a tiempo o4 limitado,

Mi supervisor no 43 la cara por mi ante los efes,

Misupervisar no me respeta

No soy parte de un grupo de trabsjo de colaboracidn estrecha.

Mi equipo no respalda mis metas prefesicnaies.

wlo|lv|a|lvia|lw|sn| -

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion

10 |La estratega de 1a organizacion no es bien comprendida

11 |Las po¥iticas generales Iniciadas por la gerenca impiden el buen desempefio.

12 |Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

13 |Mi supervisor na se preocupa.de mi bienestar personral,

14 |No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitiva.

15 |No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16 |La estructura formal tlene demasiado papelec

17 |Misupervisor no tiene confianza en el desempeno de mi trabajo,

18 |Mi eguipo se encuentra desorganizado.

19 Wi equipa ne me brinda proteccién on refaodn com injustas demandst do trabaix que me hiscen sos gofes

20 |La organizacion carece de direccion y objetiva.

21 [Mi equipo me presiona demasiado,

22 |Me seento incomaedo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo,

23 {Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario,

24 |La cadena de mando no se respeta.

25 |No se cuenta con la tecnologia para hacer uri trabajo de importancia,
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ANEXO B Desempefio Laboral

Desemperio laboral de los docentes

Preguntas Nunca | Casinunca | A

veces

Casi siempre

Siempre

Cumple con la actividad académica
sin superposicién horaria.

Cumple con el horario establecido
para la atencién al estudiantado
(horas de consulta).

Comunica sus ideas de forma clara
y precisa.

Favorece situaciones de didlogo con
sus colegas.

Coordina y organiza con otras/os
docentes las acciones pertinentes a

la labor académica.

Coordina y organiza con el personal
administrativo las acciones
pertinentes a la labor académica

Si corresponde, asiste a las
Asambleas de la unidad académica

cuando se le convoca

Participa activamente en
comisiones, cuando se le convoca a

formar parte deellas.

Colabora con la busqueda de
soluciones a problemas del
estudiantado de la unidad

académica o de la institucion

Muestra apertura y respeto a la
diversidad de criterios
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En materia de evaluacién, cumple
con lo establecido en el Reglamento
de Régimen Académico Estudiantil

Da tramite a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el

estudiantado

Cumple con las  oOrdenes,
instrucciones o circulares del
superior/a jerarquico/a, emitidas
dentro de su &mbito de

competencia

Cuando es posible, implementa
mejoras al curso a partir de que
logra identificar las fortalezas y
debilidades de este

Durante el desarrollo de
actividades académicas e
institucionales, respeta la
integridad fisica o psicoldgica de

las personas

Actlia con equidad de género,

etnia, credo religioso e ideologia

Respeta los derechos del
estudiantado, seglin se estipula en

los diferentes reglamentos

Cuando corresponde, cumple con
las obligaciones y
responsabilidades inherentes como

profesor/a consejero/a.
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VALIDACION POR EXPERTOS DEL CUESTIONARIO
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CUESTIONARIO

El presente cuestionano corresponde a3 1a investigacion realizada por el maestrante: MARITZA PAOLA
CORDOVA VIVAS, como trabajo final del programa de MAGISTER EN HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

Tema de investigacion: El estrés ocupacional y su influencia en el desempetio laboral de los docentes
del mivel secundano de una Unidad Educativa Ambato, diciembre 2023,

Objetivo: Determunar el estres ocupacional v su influencia ex el desempetio laboral de los docantes del
nvel secundanoe de uma umdad educatnva, Ambato dictembre 2023

Unidad de analisis: El estrés ocupacional v su influencia en el desempeiio laboral de los
docentes del nivel secundanio de una Unidad Educativa Ambato. diciembre 2023,

Favor sefialar con una “X” en la columna correspondiente la frecuencia en que estan presentes en
el trabajo que usted realiza en esta Institucion Educativa. cada una de las situaciones que se
enlistan a contimmacion.

0

1

3

4

L\’B

Item

Nunca

Casi
mnca

2
Algunas

Veces

Casi
siempre

siempre

1

Cumple con la actividad acadenuca
sin superposicion horana.

Cumple con el horano establecido
para la atenciom al estudiantado
(horas de consulta).

Conmmica sus 1deas de forma clara y
precisa.

Favorece situaciones de didlogo con
sus colegas.

Coordma y orgamiza con ofras/os

docentes las acciones pertinentes a
la labor acadénuca.

Coordma y orgamza con el
personal  admmistrative  las
acciones pertinentes a la labor
académica

Si1  comesponde. asiste a  lag
Asambleas de I unidad académicd
cuando se le convoca

Participa activamente en
comisiones, cuando se le convoca a

formar parte de ellas.
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Colabora con la busqueda de
a problemas del

10

Muestra apertura y respeto a Ia
dn’etsxdaddemtenos

11

En matena de evaluacion. cumple
con o establecide en el
[Reglamento de Rézimen
| Acadénuco Estudiantil

Da tramite a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el
lestudiantado.

mstrucciones o© ciculares del
supenor ‘a jerarquico/a. enutidas

de su ambito de
competama.

lCumple con las  ordenes.

14

Cuando es posible; implementa
mejoras al curso a partir de que
logra identificar las fortalezas y
debilidades de este.

te el desarollo de
actividades acadeénicas e
mstitucionales. Tespeta ia
mtegridad fisica o psicologica de

16

Actia con eqmdad de genero. etma,
credo religioso e xdeologm

17

[Respeta los  derechos  del
estudianfado. segim se estipula en
|los diferentes reglamentos

18

Cuando cormresponde. cunple con

las obligaciones v
sponsabxhdades mherentes como
rofesor/a consejero/a.

SUBTOTAL
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FICHADE

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ONTES VEGA KLEVER SAUL
Cargo o actividad profesional | FISCALIZADOR SEGURIDAD SALUD Y AMBIENIE
Centro/imstitucion l2boral REVO CONSIRUCCIONES
Especializacion'tinalo DOCTOR PED CIENCIAS DE LA SALUD
profesional OCUPACIONAL
Afios de expenencia 11 ANOS

Objetivo
general

Determinar el estrés ocupacional y su influencia en el desemperio laboral de los
docentes del nivel secundario de una umidad educativa, Ambato diciembre 2023.

Estrés laboral

Desemperio laboral

Cuestionario “El estrés ocupacwml vy su influencia en el desempetio laboral de los
docentes del nivel secundario™

Docentes de la Unidad Educativa Ambato.

El estrés ocupacional y su infivencia en el desempeiio laboral de los docentes del
nivel secundanio de una Unidad Educativa Ambato, diciembre 2023

s maestros son trabajadores por lo que estan expuestos a factores de nesgo
borales dentro de sus actividades rutinanas. ;Como El estrés ocupacional influye
el desempesio laboral de los docentes del mivel secundano de una Unida

tiva. Ambato diciembre 20237, El uso extensivo de la tecnologia y la
idad ha cambiado drasticamente la forma en que los docentes llevan a cabo
labor educanva 1a adaptacmn a meevas plataformas y herramuentas|
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1.  Presentacion de instrucciones para el juez:

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD  |1.Nocumpleconel [El itemno es claro.
Lositemsse  [criteno
comprenden  |2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacioy
facilmente. es muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
decrr, su significado o por la ordenacién de estas.
smtécﬁga ¥ 3. Moderado mvel  [Se requiere una modificacion mmy especifica de algunos de
semantica son [los términos del item.
adecuadas. 4 Alto nivel El item es claro. tiene semantica v sintaxis adecuada.
COHERENCIA |1. Totalmenteen  [Elitem no hiene relacion logica con la dimension.
Eltemtiens  |desacuerdo (no
relacion logica  (cumple conel
con la criterio)
dmensione |2 Desacverdo (bajo  [El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension
indicador que  |nivel de acuerdo)
estamidiendo. 3. Acnerdo El item tiene una relacion moderada con la dimensién que se
(moderadonivel)  |esta midhendo.
4 Totalmentede  [Elifem se encuentra esta relacionado con la dimension que
Acuerdo (alto mvel) |esta midiendo.
IRELE\-'ANCIA 1. Nocunple conel [El item puede ser elimmade sin que se vea afectada la
El item es cTiterio medicion de la dimension.
esencial o
mportante.es |2 Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia. pero ofro item puede estar
decr debe ser mcluyendo lo que mide éste.
inchudo. 3. Moderado mivel  |El tem es relativamente inportante.
4. Alto mivel El item es nmy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenmmento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion. asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

B

No cumple con el criterio.
Nivel bajo

nivel moderado

nivel zlto

Item

Clanidad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Cumple con la actividad acadénuca sin
superposicion boraria.

[*]

Cunmple con el horano establecido
para la atencion al estudiantado
(horas de consulta).

o

Commmnica sus ideas de forma clara y
ecisa

Favorece situaciones de dialogo con
sus colegas.

Coordina y organiza con ofras‘os
docentes las accionss pertinentes a
1a labor académica

Coordina v organiza con el personal
admmistrative  las acciones
pertinentes z la labor académica

Sicorresponde, asiste a las Asamblead
de la wudad academica cuando se Id
convoca

Participa activamente en
comisiones. cuando se le convoca a
formar parte de ellas.

Colabora con la buasqueda de
soluciones a  problemas del
estudiantado de la  wudad
académica o de Iz institucién

10

Muestra aperhwra y respeto a ka
diversidad de criterios pet

11

En matenia de evaluacion. cumple
con lo establecido en el Reglamento
de Régimen Académico Estudiantil

Da tramite a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el
estudiantado.

13

Cumple con las  ordenes
mstrucciones o circulares  del
superior’a jerarquico/a, emutidas
dentro de su ambite de
competencia.

14

Cuando es posible. mplementa
mejoras al curso a partir de que
logra identificar las fortalezas y
debilidades de este.

15

Durante el desarrollo de actividades
académicas e  mstitucionales.
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respeta la integridad fisica o
psicoldgica de las personas.

16 Actia con equudad de género. etnia, 4 4 4
credo religioso e ideologia.

17 |Respeta los derechos del 4 4 4
estudiantado. segun se estipula en
los diferentes rezlamentos

18 | Cuando comesponde. cunple con - - 4
fas obligacionss y
responsabilidades nherentes como
profesoria consejero/a.

Yo. MONTES VEGA KLEVER SAUL con CC_0503057747 certifico que el mstramento de
recoleccion de datos esta apto para su aplicacion en la investigacion determinada en el documento.

Nomh}e: Klever Montes
Fecha: 27-08-2024




CUESTIONARIO

El presente cuestionano carresponde 2 la mvestigacion realizada por el mzestrante: MARITZA PAOLA

CORDOVA VIVAS, como trabajo final del programz de MAGISTER EN HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

Tema de investigacion: El estrés ocupacional y su mfluencia en el desempeiio laboral de los docentes
del nivel secundano de una Umdad Educativa Ambato. diciembre 2023.

Objetivo: Deterpunar el estres ocupacionz! v su imfluencia en el desempeno laboral de loz docentes del
mvel secumdano de una wmdad educativa, Ambato diciembre 2023,

Unidad de analisis: El estrés ocupacional y su influencia en el desempenio laboral de los
docentes del nivel secundario de una Unidad Educativa Ambato, diciembre 2023

Favor sefialar conuna “X” en la cohunna correspondiente la frecuencia en que estan presentes en
el trabajo que usted realiza en esta Institucion Educativa, cada una de las situaciones que se

enlistan a confinuacion.
0 1 2 3 4
[N [ Ttem Nunca |Casi | Algumas | Casi siempre
nunca | veces siempre
1 Cunple con la actiidad acadenucal
sin superposicion horana.
2 Cunmple con el horano establecido
para la atencion al estudiantado
(horas de consulta).
3 Commmnica sus ideas de forma clara y
precisa.
4  [Favorece situaciones de dialogo con
sus colegas.
5 Coordma y organiza con ofras/os
docentes las acciones pertinentes a
[la Iabor académica.
6 Coordma v
organiza con el
personal  admmistrativo  las
acciones pertinentes a la labor
académica
7 Si comesponde, asiste a lag
Asambleas de la umdad académicy
cuando se le convoca
8 Participa activamente en
comisiones, cuando se le convoca a
formar parte de ellas.
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Colabora con Ia busqueda de
sohiciones 2 problemas del
estudianfado de Ia unidad
académica o de Iz mstitucién

10  [Muestra apertura y respeto ala
diversidad de criterios

11 [En materia de evaluacion. cumple
con lo  establecido en el
Reglamento de Régimen
Acadénuco Estudiantil.

12 |Da tramute areclamos v solicitudes
debidamente presentades por el
estudiantado.

13 Cumple con las ordenes.
mstrucciones o© circulares del
superior’a jerarquico/a. enmtidas
dentro de su ambito de
conmpetencia.

14 |[Cuando es posible, pmplementa
mejoras al curso a partr de que
logra identificar las fortalezas y
debilidades de este.

13 |Durante el  desamollo de
actividades acadeémicas e
mstifucionales, respeta la
integridad fisica o psicologica de
las personas.

16 |Actiaconequdad de género. etma,
credo religioso e eologia.

17 ta los  derechos  del
lestudiamado, segin se estipula en
los diferentes reglamentos

18 |Cuando comesponde. cumple con
las obligaciones Y
responsabilidades inherentes como

rofesor/a consejsro/a

SUBTOTAL
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Apellidos y nombres Guala Taipe Lwis Daniel

Cargo o actividad profesional Lider HSE

Centro/mstitucion laboral SISMAPREVENT “Prevencion Integral”

profesional

[Especializacion/titulo Magister en Salud y Sezuridad Ocupacional Mencion en

Prevencion de Riesgos Laborales

Arios de expernerncia 7 afios

|Objetivo
general

Determinar el estrés ocupacional v su influencia en el desenperio laboraldeloJ
docentes del nivel secundario de ina unidad educativa, Ambato diciembre 2023,

Variable
independiente

Estrés laboral

Variable

dependiente

Desempetio laboral

Tecnicas e
mstrumentos

Cuestionario “El estrés ocupacional y su influencia en el desempetio laboral de los
docentes del nivel secundario™

'l‘nub deln
Ivestizacion

Docentes de la Unidad Educativa Ambato.

El estrés ocupacional y su influencia en el desempeiio laboral de los docentes del
[nivel secundano de una Umidad Educativa Ambato. diciembre 2023.

Problematica
el proyecto

Los maestros son trabajadores por lo que estan expuestos a factores de riesgo
[laborales dentro de sus actividades rufinarias. ;Como El estrés ocupacional influye
en el desempeiio laboral de los docentes del mivel secundario de wna Unidad
Educativa, Ambato diciembre 20237, El uso extensivo de la tecnologia vy la
virtualidad ha cambiado drasticamente Iz forma en que los docentes llevan a cabo
su labor educativa. La adaptacm a muevas plataformas y hemranuentas
Lecmbms. asi como la ensefianza a distancia. han creado una cargaadmomlde
rabajo v estrés para los educadores. quienes deben enfrentarse 2 muevos desafios

|tecmcos v pedagogicos.
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1. Presentacion de nstrucciones para el juez:

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD [1. No cunple conel [E] item no es claro.
Los temsse  |cniteno
comprenden  [2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
facilmente. es muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con sy
decrr, su significado o por la ordenacion de estas.
stactica y 3. Moderado mvel  [Se requere una modificacion nmy especifica de alqunos de
semantica son los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, hiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA |1. Totalmenteen  |El item no tiene relacion logica con la dimension
El temtiene  [desacuerdo (no
relacionlogica  [cumple conel
con la criterio)
dmensiono (2. Desacuerdo (bajo [El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dmension
fndicador que  nivel de acuerdo)
esta nudiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
(moderadonivel)  |esta midiendo.
4. Totamente de  [El item se encuentra esta relacionado con la dimension que
Acuerdo (alto mvel) [esta midiendo.
RETEVANCIA (1. No cumple conel [El item puede ser ehminado sin que se vea afectada la
El tem es criterio medicion de la dimension
esencial o
fmportante. es |2 Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item puede estar
dectr debe ser incluyendo lo que nude éste,
fmchudo. 3. Moderado mvel |El item es relativamente mportante.
4. Alto mavel El item es nmiy relevante y debe ser mchudo.
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Leer con detenimuento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion. asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el cniterio.

Nivel bajo

nivel moderado

nivel alto

O

N° | Item Clandad | Coberencia | Relevancia | Observaciones

1 Cunple con la actnidad académuca sin 4 4 4
superposicion horana.

2 |Cumple conel horanio establecido 4 4
para la atencion al estudiantado -
(horas de consulta).

3 Commnica sus ideas de forma clara y 4 4 4
Drecisa.

4 Favorece situaciones de dialogo conl 4 4
sus colegas. 4

5 Coordina y organiza con otras/os 4
docentes las acciones pertmentes a - -
1a labor académica.

6 Coordina y orgamiza con el personal - 4 4
administrativo.  las  acciones
pertinentes a la labor académica

7 Sicomesponde, asiste alas Asambleas| 4 4 4
de la umdad académica cuando se le|
convoca

8 Particpa activamente en - - -
comisiones, cuando se le convoca a
formar parte de ellas.

9 Colabora con la busqueda de - - B
soluciopes a2 problemas  del
estudiantadc de la umdad
acadénuca ¢ de la mstitucion

10 | Muestra vrespetoala - - -
diversidad de criterios

11 | En matena de evaluacion, cumple - - B
con lo establecido en el Reglamento
de Régimen Académico Estudiantil

12 | Da tramute a reclamos y soliciftudes - - -
debidamente presentados por el
estudiantado.

13 Cumple «con las  ordenes. 4 4 4
instrucciones o cmculares del
superior/a jerarquico‘a, emitidas
dentro de su ambito de
compeatencia.

14 | Cuando es posible, mplementa - - -
mejoras 2l curso a partir de que
logra identificar las fortalezas y
debilidades de este.
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15 | Durante el desmrolio de actnidades 4 3 1
acadenmcas e  mstitucionales,
respeta la integnidad fisica o
psicologica de las personas.

16 | Actia con equidad de género, etnia, 4 4 3
credo religioso e ideologia.

17 |Respeta los  derechos  del 4 4 1
estudiantado. segin se estipula en
los diferentes reglamentos

18 | Cuando comresponde, cumple con 3 3 3
las obligaciones y
responsabilidades inherentes como
profesor/a consejero/a.

Yo. Guala Taipe Lwss Damiel con C.C 050408505-1 certifico que el mstrumento de recoleccion de datos esta
apto para su aplicacion en la mvestigacion determinada en el documento.

Nombre: Guala Taipe Luis
Fecha: 20-08-2024

105



CUESTIONARIO

El presente cuestionaro corresponde a L2 inveshgacion realizadz por el masstrante: MARITZA PAOLA
CORDOVA VIVAS. como trabajo final del programa de MAGISTER EN HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

Tema de investizacion: El estrés ocupacional y su influencia en el desemperio laboral de los docentes
del nivel secundario de una Unidad Educativa Ambato. diciembre 2023.

Objetivo: Determinar el estrés ocupacional v su mfluencia en e desempeno laborzl de los docentes del
mvel secundano de una umdad educativa. Ambato diciembre 2023.

Unidad de analisis: El estrés ocupacional v su influencia en el desempeiio laboral de los
docentes del nivel secundario de una Unidad Educativa Ambato, diciembre 2023,

Favor senalar con una “X” en la columna correspondiente la frecuencia en que estan presentes en
el trabajo que usted realiza en esta Institucion Educativa. cada una de las sifuaciones que se
enlistan a contimmacion.

0

1

p)

3

4

N

Item

Nunca

Cas1
mwnca

;Xlgums

Veces

C_‘asi
sienmpre

siempre

Cumple con Ia actividad académica
sIn superposicion horana

Cumple con el horano establecido
para la atencién al estudiantado
(horas de consuita).

Conmmnica sus ideas de forma clara y

recisa.

4 Favorece situaciones de dialogo con
sus colegas.

5 Coordma y organiza con ofras/'os
docentes las acciones pertinentes a
la labor académica.

6 |[Coordma y orgamza con el
personal  admumstrativo  las
acciones pertinentes a la labor
academica

1 S1  comesponde, asiste a lag
Asambleas de la umdad acadénuca
cuando se le convoca

8  [Partxcipa activamente en

comisiones, cuando se le convocaa

formar parte de ellas.
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Colabora con la busqueda de
soluciones a problemas del
estudiantado de la  umdad
facadémica o de la institucion

10

Muestra aperiura v 1 0 4 la
divusidadp;e r:ritel}’iosespet

11

En matena de evaluacion. cumple
con lo establecido en el
Reglamento de Regimen
Académico Estudiantil

Da franute a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el
estudiantado.

13

Cumple con las  ordenes,
mstrucciones o cuculares del
supenor/a jerarquico/a, emitidas
dentro de su ambito de
competencia.

4

Cuando es posible. mmplementa
mejoras al curso a partir de que
[logra idenfificar las fortalezas y
debilidades de este.

Durante el desarrolle de
actividades academicas e
mstifucionales. respeta Ia

egridad fisica o psicologica de
las personas.

16

Actua con equudad de genero. emia,
credo religioso e ideologia.

17

Respeta Jos  derechos  del
estudiantado. segun se estipula en
los diferentes reglamentos

18

Cuando corresponde. cumple con
[ias obligaciones Y
responsabilidades mherentes como

profesor/a consejero/a.
SUBTOTAL
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

[<

llidos ¥ nombr

Tm L T T Y Ty
ADO EXPERTC
AL EX .

Cordova Lescano Lizia Reneé
Cargo o actividad profesional Coordinadora y
Docente
Centro/institucion laboral Colegio Particular de Bachillerato “Cristabal Colon”™
_ Unidad Educativa “Hispano Ameérica™
Especializacion tirulo Magister en Gestién Educativa y Desarrollo Social
[profesional
Anos de expenencia 25 Afios
JOREND rervinar ef estrés ocupacional y su inflnencia en'l o laboral de Io
general ernunar el estrés ocupacional y su ncia en el desempetio s
docentes del mvel secundario de una unidad educativa. Ambato diciembre 2023.
Vanable
independiente |Estrés laboral
Vanable
dependiente  |Desempetio laboral
Tecnicase  |Cuestionario  El estres ocupacional v su influencia en el desemperio laboral de los
instrumentos  |docentes del nivel secundario™
Umdadesde  [Docentes de la Unidad Educativa Ambato.

El estrés ocupacional y su influencia en el desempedio laboral de los docentes del
[nivel secumdario de una Umdad Educativa Ambato, diciembre 2023.

Los maestros son trabajadores por lo que estan expuestos a factores de mesgo
borales dentro de sus actividades rutmarias. ;Como El estrés ocupacional mfluye

el desempefio laboral de los docentes del mivel secundario de una Umidad
Educativa, Ambato diciembre 20237. El uso extensivo de la tecnologia v laf

virtualidad ha cambiado drasticamente la forma en que los docentes llevan a cabo
su labor educativa. La adaptacion a mumevas plataformas y herranuentas|
ecnologicas, asi como [a ensefanza a distancia. han creado uma carga adicional dej

bajo y estres para los educadores. quienes deben enfrentarse a nuevos desafios
ecnicos v pedagogicos.
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1. Presentacion de mstrucciones para el juez:

Acuerdo (alto mvel)

Categona Calificacion Indicador
CLARIDAD |1. No cumple conel |El itemno es claro.
Lositems se  [critenio
comprenden (2. Bajo Nivel El ttem requuere bastantes modificaciones o unz modificacion
facilmente. es nuy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
decir, su significado o por ka ordenacion de estas.
sifacticay (3. Moderado mivel (S requiere una modificacion mmay especifica de algunos de
semantica son los térmmos del item.
adecuadas. 4. Alto mavel El item es claro, hiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA (1. Totalmenteen  (El item no tiene relacion logica con la dimension.
Eltemtiense  |desacuerdo (no
relacion logica  |cunple con el
con la criterio)
dimensiono |2 Desacuerdo (bajo |El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dmension.
mdicador que  [nivel de acuerdo)
estanudiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
(moderadonrvel)  |esta mudiendo.
4 Totalmente de |E] ifem se encuentra esta relacionado con Ia dimension que

esta nudiendo.

1. No cumple conel
criterio

El item puede ser ehminado sm que se vea afectadala
medicion de la dimension.

2. Bajo Nrvel El item tiene alguna relevancia, pero otro tem puede estar
incluyendo lo que mude éste.
3. Moderado mvel  [El item es relativamente mportante.
4. Alto nivel El item es nmy relevante y debe ser mchudo.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion. asicomo solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertimente

1
2

SN |

No cumple con el crteno.
Nivel bajo

nivel moderado

nivel alto

Item

Clandad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Cunmple con la actividad academica sm
superposicion horaria.

Cumple con el horano establecido
para la atencion al estudiantado
(horas de consulta).

Conminica sus 1deas de forma clara y
precisa.

Favorece situaciones de dialogo con
sus colegas.

Coordma y orgamza con otras'os
docentes las acciones pertmentes a
la Iabor académica.

Coordina y organiza con el personal
administrativo las  acciones
pertinentes 2 la labor académica

S1corresponde, asiste a las Asambleas
de la umdad académica cuando se le

convoca

Participa activamente en
comisiones. cuando se le convoca a
formar parte de ellas.

Colabora con la busqueda de
soluciones a problemas del
estudiantado de Ja umdad
académica o de Ia institucion

10

Muestra aperwra v respeto a la
diversidad de criterios =

11

En matena de evaluacion. cumple
conlo establecido en el Reglamento
de Régimen Académico Estudiantil

12

Da tramite a reclamos y solicitudes
debidamente presentados por el
estudiantado.

13

Cumple con las  ordenes
mstrucciones o cmculares  del
superior/a jerarquico/a, emutidas
dentro de su ambito de
conmpetencia.

4

Cuando es posible, mplementa
mejoras al curso a partir de que
logra identificar las fortalezas ¥
debilidades de este.
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15 Durante el desarrollo de actividades 4 4 4
académucas e  mstitucionales,
respeta la integridad fisica o
psicologica de las personas.

16 Actua con equudad de género. etmia. 4 4+ 4
credo religioso e ideologia

17 Respeta  los  derechos  del 4 4 4
estudiantado, segun se estipula en
los diferentes reglamentos

18 Cuando comresponde. cumple con 4 4 4
las oblizaciones ¥
responsabilidades mherentes como
profesor/a consejero/a.

Yo, Ligia Reneé Cordova Lescano con CI. 1802607638 certifico que el mstrumento de recoleccion de datos
esta apto para su aplicacion en la investigacion deternmunada en el documento.

Nombre: Cordova Lescano Lizia Renes

Fecha: 01-09-2024
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